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Drittes Kapitel:
Das Arbeitsrecht

Der Schwerpunkt einer jeden rechtswissenschaftlichen Mobbing-Unter-
suchung liegt zweifellos im Arbeitsrecht. Aus diesem Grunde ist der zen-
trale Teil dieses Werkes auch dem Phanomen ,,Arbeitsrechtliche Dimen-
sion“ gewidmet. Im Mittelpunkt der nachfolgenden Ausfuhrung steht zu-
néchst ein

Uberblick tber die rechtlichen Méglichkeiten, die dem Betroffenen ei-
ner Schikanehandlung zur Verflgung stehen (l.).

Die nachfolgenden Ausflihrungen beschaftigen sich zunachst mit den
Ansétzen informeller Problemlésungen (l1.), dann mit den

individualarbeitsrechtlichen, arbeitsvertraglichen Anspriichen des
Opfers (l11.), um schlieBlich die

betriebsverfassungsrechtlichen, kollektiv-arbeitsrechtlichen Moglich-
keiten, die dem Betroffenen zur Verfligung stehen, zu durchleuchten.
Oftmals ist den Beteiligten namlich nicht bewusst, dass der

Betriebsrat konkrete Eingriffsbefugnisse und -pflichten im Falle von
ungerechten Behandlungen von Kollegen hat (IV.).

Nach einem kurzen, aber fur die Thematik so bedeutsamen Exkurs zur
Beweislast (V.) schlieBt das Kapitel ab mit einem Uberblick tiber die
Rechtsprechung (VI.-VIl.) zum Phanomen Mobbing. Dabei wird zu-
nachst aufgezeigt, dass Schikane und Ungerechtigkeiten am Arbeits-
platz schon immer Gegenstand von Rechtsstreitigkeiten waren, wenn
auch die Problematik erst seit 1997 so ,beim Namen genannt” wird.

Folglich ist die Rechtsprechung zum ,Mobbing® unterteilt in die Zeit-
rechnung vor dem Bundesarbeitsgerichts-Urteil von 1997 (V1.), in dem
— soweit ersichtlich — erstmals der Begriff Mobbing in der Recht-
sprechung einer Definition untergeordnet und damit ,hoffahig“ gemacht
wurde (BAG v. 15.1.1997, DB 1997, S. 1475ff.), und in die

Zeitrechnung ,danach” (V1.), in der die Rechtsprechung mehr oder we-
niger offen mit dem Begriff ,Mobbing“ fungiert. Dabei ist auffallig, dass
jeweils eine Mindermeinung in der Judikatur — aus wohl eher ideolo-
gisch gepragten Griinden — den Begriff kiinstlich tiberhéht oder aber (im
Gegenteil) demonstrativ negiert.
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Das Arbeitsrecht
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I. Der arbeitsrechtliche ,Gegenangriff*

I. Der arbeitsrechtliche ,,Gegenangriff*

Mobbing im Arbeitsverhéltnis kann vielerlei rechtliche Folgen haben. Der
Schikanierte kann sich mit strafrechtlichen, zivilrechtlichen, vor allem aber
mit arbeitsrechtlichen Instrumentarien zur Wehr setzen, wobei man den
Gesichtspunkt der informellen Problemlésung nicht auB3er Betracht las-
sen, keinesfalls unterschéatzen sollte. Die Ausflihrungen in diesem Kapitel
werden durch zahlreiche Beispiele aus der gerichtlichen Praxis erganzt
und praxisnah erldutert. Dadurch wird transparent, dass Mobbing kein
neues Problem, sondern vielmehr eine Sammelbezeichnung fur Verhal-
tensweisen und Vorgehensweisen von Vorgesetzten und Kollegen ist, die
seit jeher von der arbeitsgerichtlichen Rechtsprechung sanktioniert wur-
den.

Betroffenen von Mobbingaktionen stehen im Wesentlichen folgende recht-
liche Handlungsmdglichkeiten zur Verfligung:

¢ Beschwerde an den Betriebsrat,

* Beschwerde an den Vorgesetzten oder Arbeitgeber,

¢ Ermahnung des Arbeitgebers bis hin zur Klage vor dem Arbeitsgericht,
¢ Abmahnung des Arbeitgebers bis hin zur Klage vor dem Arbeitsgericht,
¢ Kundigung des Arbeitsverhaltnisses, evil. in Verbindung mit einer

e Schadensersatzklage gegen den Arbeitgeber,

e Schadensersatzklage gegen den Mobber,

e Stellung eines Strafantrages,

e Suhneversuch vor der zustandigen Vergleichsbehdrde (Schiedsmann),
* Privatklage gegen den Mobber,

¢ die Mechanismen des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG),
e Einschaltung der Ordnungs- und Arbeitsschutzbehérden und

e Klage vor dem Verwaltungsgericht auf Einschreiten der Arbeitsschutz-
behérde.

Setzt sich das Schikaneopfer zur Wehr, geht es also zum Gegenangriff
Uber, oder kiindigt es ordentlich oder auBerordentlich, so erhélt der Fall ar-
beitsrechtliche Relevanz. Der geschadigte Arbeitnehmer kann sich auf kol-
lektivrechtlicher Ebene um die Mithilfe des Betriebs- bzw. Personalrats be-
mihen. Er kann aber auch an die Fursorgepflicht des Arbeitgebers auf
individualarbeitsrechtlicher (arbeitsvertraglicher) Basis appellieren, um zu
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Das Arbeitsrecht

seinem Recht zu kommen. Helfen Betriebsrat und Arbeitgeber dem gegen
ein bestimmtes Mobbingverhalten gerichteten Begehren des Opfers nicht
ab, so sind die Arbeitsgerichte gefragt.

Il. Informelle Problemlésungen

Alle Arbeitnehmer im Betrieb haben ihre Verpflichtungen aus dem Arbeits-
vertrag so zu erflllen, ihre Rechte so auszuliben und die im Zusammen-
hang mit dem Arbeitsverhéltnis stehenden Interessen des Arbeitgebers so
zu wahren, wie dies von ihnen unter Berlcksichtigung ihrer Stellung im
Betrieb, ihrer eigenen Interessen und der Interessen der anderen Arbeit-
nehmer des Betriebs nach Treu und Glauben billigerweise erwartet werden
kann (§§ 242, 611 ff. BGB). Hierzu gehort insbesondere auch die Beach-
tung der Regeln hinsichtlich des Verhaltens und der Ordnung im Betrieb.
Auch die Wahrung des Betriebsfriedens gehért dazu (Kossens a.a.O.,
Rn. 11-12 m.w.N.).

Aufgedeckte oder vermutete subversive Aktivitdten zwischen Vorgesetzen
und Mitarbeitern oder Mitarbeitern untereinander rufen zunachst nach ei-
ner informellen Reaktion von Arbeitgeberseite und Betriebs- oder Perso-
nalrat. Dies gebietet der VerhaltnisméaBigkeitsgrundsatz, der auch im
Individual- und kollektiven Arbeitsrecht seine Auspragung findet. Die ver-
fruhte Verrechtlichung eines auch zwischenmenschlich ohne gréBere Hin-
dernisse I6sbaren Sachverhalts kann fir kaum einen der Beteiligten von
Interesse sein. In diese Richtung geht auch die offizielle Haltung der
Arbeitsschutzverwaltungen der Lénder (vgl. LAS/, a.a.O., 11): Danach bie-
ten sich fur PraventionmaBnahmen die Reduzierung der Mobbing begtins-
tigenden betrieblichen Faktoren, die Sensibilisierung und Aufklarung Gber
die Problematik an. Wichtig sei es, betriebliche Regeln zu entwickeln, die
den Umgang mit Mobbing betreffen.

1. Kritik- und Mitarbeitergesprache

Durch Psychoterror werden die Ordnung im Betrieb und der Betriebs-
frieden empfindlich gestdrt. Der Arbeitgeber ist daher verpflichtet, zunachst
den Sachverhalt ohne Verharmlosung zur Kenntnis zu nehmen, um dann
eine Klérung der Sachlage herbeizufiihren. Er hat den (vermeintlich) mob-
benden Arbeitnehmer oder Vorgesetzten auf die Unzulédssigkeit seines
Verhaltens anzusprechen und ihm deutlich zu machen, dass sein Verhalten
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Il. Informelle Problemlésungen

keineswegs hingenommen wird (Kritikgesprach). Mit dem Mitarbeiter- oder
Kritikgesprach kann eine Ruge, auch ,Ermahnung“ oder ,Verwarnung”
genannt, verbunden werden. Diese Riige hat arbeitsrechtlich noch keine
Bedeutung, da der Arbeitgeber lediglich zum Ausdruck bringt, dass er mit
dem Verhalten oder der Leistung des Arbeitnehmers in bestimmter Weise
nicht einverstanden ist. Konsequenzen leitet er aus dieser Rige noch nicht
ab. Auch ist eine solche Ermahnung nicht als Ankindigung von
Konsequenzen zu betrachten (vgl. Kossens a.a.O., Rn. 13; Grunewald NZA
1993, 1072.)

Beispiel fiir ein Kritikgesprach durch den Arbeitgeber, Vorgesetzten oder Perso-
nalratsvorsitzenden

(fiktiver Fall nach Esser/Wolmerath a.a.O., S.213-216):

Phase 1: Kontaktaufnahme mit dem ,Mobber*:

»Sehr geehrte Frau Hart-Herz,

wegen einer ernsten personellen Angelegenheit méchte ich mit Ihnen sprechen. Ich werde Sie am ...
um ... Uhr an lhrem Arbeitsplatz aufsuchen. Wenn lhnen der Termin nicht gelegen ist, bitte ich um ei-
nen anderen Vorschlag.

“

Personalratsvorsitzender/Abteilungsleiter P, Hill

Phase 2: Anrede im Kritikgespréch:

,Guten Tag Frau Hart-Herz. Sie ahnen wohl schon, weshalb ich zu lhnen gekommen bin. Herr
Opfermann hat mich neulich aufgesucht und hat mir geschildert, was ihm in letzter Zeit in dieser
Abteilung — aus seiner Sicht — zugemutet wurde. Zusammengefasst ist es so, dass sich Herr
Opfermann mit Arbeiten Gberhauft fihlt, die — seiner Auffassung nach — gar nicht zu seinem
Sachgebiet gehdren. AuBerdem flihlt er sich unentwegt kritisiert und beleidigt, weil er diese ihm zuge-
schobene Arbeit nicht schafft. Ich persénlich halte das fir eine ganz bedenkliche Entwicklung, die
einerseits nicht weiter hingenommen werden kann, und fir die wir andererseits eine gemeinsame
Lésung finden sollten. Hier sollten wir vor allem auch an unser Betriebsklima denken! Kurzum: Herr
Opfermann mdchte, dass in Zukunft Beleidigungen und unsachliche Kritik ganz aufhéren und dass
einmal gemeinsam (berlegt wird, wie der Arbeitsanfall in der Abteilung ohne Stress und Missgunst
aufgeteilt werden kann. Mich interessiert hierzu lhre Meinung, Frau Hart-Herz ...1"

()

Phase 3: Falls der Mobber ,mauert*:

,Gut, Frau Hart-Herz. Sie wollen jetzt dazu nichts sagen. Das kann ich auch sehr gut verstehen:
Vielleicht wollen Sie das ganze Problem auch erst einmal Uberschlafen. AbschlieBend mdchte ich
noch einmal sagen, dass ich die Situation sehr ernst nehme. Falls Herr Opfermann recht hat, so sind
die Angriffe gegen ihn ganz und gar nicht das, was Arbeitskollegen in unserem Betrieb zugemutet
werden kann. Sollte sich tatsachlich herausstellen, dass Herr Opfermann ein Opfer von
Beleidigungen und Beschimpfungen geworden ist, so kann dies fir denjenigen oder diejenigen, die
das zu verantworten haben, Konsequenzen bis hin zur Abmahnung oder spéteren Kiindigung haben.
Allerdings muss ich dazu sagen, dass ich auch weiterhin dafiir offen bin, auch lhre Sicht der Dinge
kennenzulernen. Das gilt insbesondere fiir die — von Ihnen geltend gemachte — Arbeitsbelastung in
dieser Abteilung, die offenbar fur viele ein Problem ist. Auf jeden Fall werde ich Sie Anfang des nachs-
ten Monats noch einmal aufsuchen, um zu klaren, ob in der Sache ein Fortschritt erzielt worden ist.“
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Das Arbeitsrecht

Weitere probate Mittel zur informellen Konfliktbewéltigung und Préavention
sind:

48

Pravention durch Supervision: Supervision wird definiert als ,berufs-
bezogene Beratung, Reflektion beruflichen Handelns bzw. der damit ver-
bundenen Probleme und Konflikte unter Anleitung einer erfahrenen
Person mit dem Ziel, die personale, fachliche und soziale Kompetenz des
Supervisanden zu erhéhen®. Im Wesentlichen geht es darum, im Wege
der Einnahme einer ,AuBenperspektive” die verschiedenen Sichtweisen
zu Uberblicken und dadurch destruktive Konflikt-Verlaufsprozesse recht-
zeitig zu beenden. Notwendig ist dabei naturlich die Vermittlung durch ei-
nen AuBenstehenden.

Coaching: Hier geht es um die personliche Beratung von Fihrungs-
kraften. Coaching zielt zum einen ab auf die Steigerung beruflicher
Qualifikation, aber auch auf die Erhéhung von Managementkompe-
tenzen. Coaching wird sowohl durch externe Berater, die Fihrungskréafte
als neutrale (auBenstehende) Berater begleiten, als auch durch betriebs-
interne Berater durchgefuhrt. Ein Unterfall ist das sogenannte Sozial-
coaching, das auf eine Verbesserung des betrieblichen Klimas abzielt.
Eng verwandt hiermit ist das

Flihrungskréftetraining: Es bezieht sich auf die Mitglieder der Fih-
rungsetage eines Betriebs und hat zum Ziel, deren fachliche und soziale
Kompetenz zu starken. Neben der Schulung der fachlichen Kompetenz,
der Steigerung der Konfliktlbsekompetenzen, ist Kommunikationstraining
innerhalb des FUhrungskréftetrainings zur Férderung der sozialen Kom-
petenz bedeutsam. Von besonderer Bedeutung ist dabei das untere Ma-
nagement, denn in der Abteilung/der Gruppe, als kleinsten Arbeitseinheit
innerhalb eines Betriebes, entsteht die Arbeitsatmosphére, in der Mitar-
beiter zufrieden oder unzufrieden sind.

Mobbing-Erhebungsmethoden: Als Methoden zur Erhebung der Mob-
bing-Situation bieten sich Mitarbeiterbefragungen, Mitarbeitergespréache,
die Auswertung von Mobbing-Tageblichern, sog. Exit-Interviews sowie
das Auswerten von Mobbing-Fragebdgen an. Im Zentrum steht dabei das

Mitarbeitergesprach: Es dient zur Abklarung der Anspriche und Er-
wartungen sowohl vom Arbeitnehmer als auch vom Arbeitgeber. Im Rah-
men des Mitarbeitergesprachs kénnen nicht nur Leistungen besprochen
und Verbesserungsvorschlage erarbeitet werden, sondern es kann auch
auf aktuelle Fehlentwicklungen eingegangen werden. Sinn und Zweck
des Mitarbeitergespréachs ist es nicht nur, Unklarheiten und Unsicher-
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Il. Informelle Problemlésungen

heiten zu diskutieren, sondern sie auch aus dem Weg zu raumen. Wichtig
ist dabei, dass von dem Mitarbeitergesprach eine schriftliche Aufzeich-
nung gemacht wird, die vom Vorgesetzten als auch vom Mitarbeiter
unterzeichnet werden (vgl. Kolodej S. 188ff.). Als allgemeine Regulie-
rungsmechanismen sind ferner von Bedeutung:

e Schaffung klarer arbeitsorganisatorischer Strukturen, Aufgaben und
Verantwortlichkeiten

e frihzeitige Information der Beschaftigten an Planungs- und Entschei-
dungsprozessen

e Transparenz in Bezug auf Entscheidungen

¢ Beseitigung von eventuell vorhandenen Defiziten im Fihrungsverhalten
durch Schulungen

2. Arbeitsplatzzuweisung

Weitere ,informelle“ MaBnahmen, die freilich den Konsens zwischen Ar-
beitgeber (bzw. Vorgesetztem) einerseits und dem Mobbing-Opfer anderer-
seits voraussetzen, sind beispielsweise die Versetzung oder Umsetzung
der schikanierten Person. Als ultima ratio kommt auch ein in beiderseitigem
Einvernehmen geschlossener Aufhebungsvertrag oder eine freiwillige
ordentliche Kiindigung durch den Schikanierten in Betracht, jeweils ver-
bunden mit einem wohlwollenden Arbeitszeugnis durch den Arbeitgeber.
Versetzungs-, Umsetzungs- und KindigungsmaBnahmen werden aller-
dings nur dann in Betracht kommen, wenn ,Hopfen und Malz* verloren sind
oder aber ein kaum auflésbarer Gberméchtiger Druck von einem GroBteil
der Belegschaft oder von einer gréBeren Gruppe auf das anvisierte Opfer
ausgeht. Beispiel: Die Belegschaft einer Postagentur ist der Auffassung,
der Schikanierte arbeite nicht ordentlich und feiere regelmaBig ,blau®.

3. Seminare und Informationen

Der Arbeitgeber hat aber auch die Méglichkeit, bereits praventiv im Vorfeld
moglicher betrieblicher Zwistigkeiten MaBnahmen zu ergreifen. Verbote
und die Information hieriber haben eine gréBere Wirkung, wenn die
Adressaten von deren Sinn, Zweck und Berechtigung (berzeugt sind.
Denkbar sind beispielsweise Seminare Uiber die wechselseitige Respek-
tierung im Betrieb, Uber soziologische, psychologische und rechtliche
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Das Arbeitsrecht

Konsequenzen von Mobbing und sexueller Beléastigung. Auch Kurse tber
sozialkundliche Themen sowie Lehrgénge uber Menschenfiihrung im Be-
trieb z&hlen zu BildungsmaBnahmen im Sinne von § 98 Abs. 6 BetrVG,
Uber deren Durchfiihrung der Betriebsrat ein Mitbestimmungsrecht ge-
maB § 98 Abs. 1 und 2 BetrVG hat. Der Betriebsrat kann aktiv Inhalt und
Gestaltung solcher Seminarveranstaltungen beeinflussen sowie bei der
Bestellung und Abberufung der mit ihrer Durchfihrung beauftragten
Personen mitbestimmen. Gleichzeitig steht dem Betriebsrat gemaB § 98
Abs. 3 BetrVG ein Vorschlagsrecht bezuglich einzelner Teilnehmer oder
Teilnehmergruppen zu. Auf diese Art und Weise konnen zielgerichtet
Kandidaten ausgewahlt werden, aus deren Zielrichtung belastigende oder
beleidigende Verhaltensweisen vermutet werden (vgl. v. Hoyningen-Huene
BB 1991, 2216—-2217; vgl. auch Fitting/Kaiser/Heither/Engels BetrVG, § 75
Rn. 38 und § 81 Rn. 38 sowie § 90 Rn. 10 und 41. S. u. C. IV 7.
~Schulungsveranstaltungen zum Thema Mobbing“ sowie die mittlerweile
vorliegende Rechtsprechung zu Kostenerstattung bei Seminaren: BAGE
85, 56-60 = NZA 1997, 781-782 = AP Nr. 118 zu § 37 BetrVG 1972, LAG
Miinchen, Beschluss vom 20.10.2005, AZ: 4 TaBV 61/05, AuA 2006, 229
und LAG Hamm, Urteil vom 7.7.2006, AZ: 10 Sa 1283/05; vgl. ferner OVG
Nordrhein-Westfalenv. 6.5.1999 und LAG Hamburg NZA 1998, 1245).

Gekoppelt mit der Vorbeugung durch Seminare iber Mobbing ist die Pflicht
des Arbeitgebers zur Information liber Belédstigungsverbote. § 81 Abs. 1
BetrVG erlegt dem Arbeitgeber allgemein eine Unterrichtungspflicht auf,
die auch Informationen Uber den Arbeitsplatz sowie Uber die arbeitsver-
traglich Ubernommene Funktion und Verantwortung erfasst. Unter
Berucksichtigung des Personlichkeitsschutzes gemaB § 75 BetrVG diirfte
eine Informationspflicht des Arbeitgebers Uber Beldstigungsverbote aus
§ 81 Abs. 1 BetrVG folgen. Die Information kann allgemeiner Natur sein,
kann aber auch anlassbezogen erfolgen, wenn sich z.B. ein gravierender
Fall von Mobbing bis zur Geschéftsfilhrung herumgesprochen hat oder
aber dem Arbeitgeber die ,Vergiftung des Betriebsklimas® durch diverse
Zwistigkeiten von Arbeitnehmern untereinander bekannt geworden ist (vgl.
v. Hoyningen-Huene BB 1991, 2216 und Fitting/Kaiser/Heither/Engels
BetrVG § 81 Rn. 4).

Wenig Uberraschend ist es, dass auch die Institutionen von Bund und
Landern auf Seminare und Informationsangebote verweisen (und diese
z.T. auch gleich selbst bereitstellen). Die Arbeitschutzverwaltungen der
Lander rdumen der Mobbing-Definition in ihrer Handlungsanleitung (LAS/
LV 34, a.a.0., 14ff.) breiten Raum ein. Die staatliche Arbeitschutz-
verwaltung hat nach eigener Aussage die Aufgabe, betroffene Personen
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lll. Individualarbeitsrecht (Arbeitsvertrag)

(ggf. nach deren Beschwerden) Uber betriebliche Mdglichkeiten und Uber
externe Hilfsangebote zu informieren. Auch das entsprechende Merkblatt
des Bundesministeriums fir Arbeit und Sozialordnung (BMAS, a.a.O.,
2006) verweist auf die umfassenden Praventionsmdglichkeiten fur den
Arbeitgeber im Sinne einer umfassenden Information aller Mitarbeiter so-
wie auf Informationen, Handlungsstrategien und Schulungsmaterialien
zum Thema Mobbing am Arbeitsplatz Uber die Bundesanstalt fiir Arbeits-
schutz und Arbeitsmedizin (BAuA, www.BAUA.de).

lll. Individualarbeitsrecht (Arbeitsvertrag)

Mobbing ist arbeitsrechtlich verboten (BMAS, a.a.O., 1). Sofern fortge-
setzte, einander aufbauende oder ineinander Ubergreifende Verhaltens-
weisen auftreten, die in ihrer Gesamtheit das allgemeine Persénlichkeits-
recht oder andere ebenso geschitzte Rechte (Ehre, Gesundheit) des
Beschéftigten verletzten, ist der Arbeitgeber oder Unternehmer gefragt und
arbeitsrechtlich gefordert. Neben der tatsachlichen Mdglichkeit, den mob-
benden Vorgesetzten, Kollegen oder Arbeitgeber anzusprechen oder zu
versuchen, das Problem informell aus der Welt zu rdumen, bieten sich dem
Betroffenen eine ganze Reihe rechtlicher Méglichkeiten, sich auf individu-
alrechtlicher arbeitsrechtlicher Basis gegen Mobbing zu wehren. Aus-
gangspunkt ist dabei stets die Uberlegung, dass Mobbing an sich noch kei-
nen juristischen Tatbestand erfiillt, sondern stets genau anhand der
Umstande des Einzelfalls zu prifen ist, ob und auf welcher Grundlage ge-
nau arbeitsvertragliche oder haftungsrechtlich relevante Anspriiche in
Betracht kommen kénnen.

1. Ausgangspunkt: Fiirsorge-, Riicksichthahme- und Treuepflichten
(8§ 241, 242 BGB)

Zwischen den Arbeitnehmern eines Betriebes bestehen aus zivilrechtli-
cher Sicht regelméaBig keine Rechtsbeziehungen, so dass vertragliche
Anspriiche von Beschéftigten untereinander insoweit regelméBig aus-
scheiden (vgl. aber — weitergehend und a. A. — Riegenhuber JZ 1999, 711,
713 ff.: Vertragliche Ricksichtnamepflichten der Arbeitnehmer untereinan-
der). Hingegen bestehen zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer arbeits-
vertragsrechtliche Beziehungen. Dem Arbeitgeber obliegt dabei die
Nebenverpflichtung, seine Arbeithehmer vor Diskriminierungen und An-
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feindungen zu bewahren. Er muss sich schitzend vor seine Mitarbeiter
stellen. Der Arbeitgeber hat nach standiger Rechtsprechung des Bundes-
arbeitsgerichts im Rahmen seiner allgemeinen Fursorgepflicht auf das
Wohl und die berechtigten Interessen des Arbeitnehmers Rucksicht zu
nehmen. Hieraus resultiert die Nebenpflicht des Arbeitgebers, geeignete
MaBnahmen zu treffen, um Mitarbeiter vor Schikanehandlungen anderer
Kollegen, Vorgesetzter, Dritter oder gar vom Arbeitgeber selbst zu schiit-
zen. Unterlasst der Arbeitgeber solche MaBnahmen, verhalt er sich ver-
tragswidrig (vgl. Schaub a.a.O., § 108 V 8; Haller/Koch NZA 1995, 357, 358
m.V.a. BAG BB 1977, 1401; Grunewald NZA 1992, 1072).

Aufgrund seiner Ricksichtnahme- und Fursorgepflicht insbesondere nach
§ 241 Abs. 2 ist der Arbeitgeber verpflichtet, das Persdnlichkeitsrecht
des Arbeitnehmers zu schiitzen. Den Arbeitgeber trifft die Pflicht, sich bei
Abwicklung des arbeitsrechtlichen Schuldverhaltnisses so zu verhalten,
dass Korper, Leben, Eigentum und sonstige Rechtsgiter des Beschaf-
tigten nicht verletzt werden (Palandt § 241 Rn. 7; diese Rechtsfolge ergibt
sich auch — wie gemaB der Rechtslage vor der Schuldrechtsreform — aus
§ 242 BGB in Verbindung mit §§ 280 und 611 BGB analog). Unter
Personlichkeitsrecht wird das Recht des Einzelnen auf Achtung seiner
Menschenwirde und auf Entfaltung seiner individuellen Personlichkeit ver-
standen, das sich nicht nur gegen den Staat und seine Organe richtet, son-
dern auch im Privatrechtsverkehr Wirkungen entfaltet (vgl. Schaub a.a.O.,
§ 108 V 7 m.w.N. und m.V.a. BGHZ 13, 334; 26, 349ff.; ArbG Miinster
AnwBl. 1989, 349).

Nach herrschender Lehre ist Teil der arbeitsrechtlichen Pflicht zum Schutz
der Personlichkeit des Beschéftigten durch den Arbeitgeber auch die
Sicherstellung der Wahrung der Ehre des Arbeitnehmers (Miinchener
Handbuch-Blomeyer § 97 Rdnr. 27; Wiese ZfA 1971, 297 ff.). Unzulassig ist
vor allem jede Art von Kundgabe der Nichtachtung, Missachtung oder tbler
Nachrede durch den Arbeitgeber.

¢ Darunter fallen auch Veréffentlichungen in Medien oder in hausinternen
Nachrichtenblattern, etwa einer Anzeige des Arbeitgebers in einer
Verbandszeitschrift, in der er unter voller Namensnennung darum bittet,
uber Bewerbungen dieses Arbeitnehmers bei den Verbandsmitgliedern
informiert zu werden (realer Fall: LAG Hamburg vom 3. April 1991, NZA
1992, 509).

¢ Ebenso unstatthaft ist eine Anzeige in einem vom Arbeitgeber heraus-
gegebenen Wochenblatt, in der ein bestimmter Arbeitnehmer als ,der
faulste Mitarbeiter Deutschlands*bezeichnet wird (realer Fall: BAG vom

52  MOBBING IM ARBEITSVERHALTNIS VERLAGSGRUPPE HUTHIG JEHLE REHM



lll. Individualarbeitsrecht (Arbeitsvertrag)

18. 2. 1999 = NZA 1999, 1988 = BB 1999, 1119; vgl. auch LAG
Hamburg vom 3. 9. 1997, LAGE § 847 BGB Nr. 3, zit. n. Minchener
Handbuch-Blomeyer § 97 Rdnr. 27).

e Unzulassig ist ferner eine ehrenriihrige unbegriindete Uberwachung
des Arbeitnehmers, die in den Augen der Mitarbeiter darauf schlieBen
lasst, dass gegen letzteren Verdacht auf unerlaubte Handlungen oder
Straftaten besteht (Wiese ZfA 1971, 297).

e Ehrenriihrig kann auch die Anrede mit ,Du” sein (sog. Anredeselbst-
bestimmungsrecht des Arbeithnehmers, vgl. Minchener Handbuch-
Blomeyer § 97 Rdnr. 27).

Die Fursorgepflicht des Arbeitgebers — und damit korrespondierend die
Treuepflicht des Arbeithnehmers — hat im Falle ihrer Verletzung auch eine er-
hebliche rechtliche Dimension. Der Arbeitnehmer hat einen Erflllungsan-
spruch dahingehend, dass der Arbeitgeber seiner Firsorgepflicht nach-
kommt. Ebenso hat der Arbeitgeber gegeniiber dem (mobbenden)
Arbeitnehmer einen Erfiillungsanspruch auf ordnungsgeméBe Durch-
fihrung des Arbeitsverhaltnisses; dazu gehért auch, dass dieser alles
unterlasst, was einer Treuepflichtverletzung gegeniber dem Arbeitgeber
gleichkdme oder aber dem Arbeitgeber seinerseits als Flrsorgepflicht-
verletzung gegenuber einem anderen Arbeitnehmer angelastet werden
kdnnte (vgl. i.d.S. auch LAG Frankfurt a. M. ArztR 1998, 146 ff.; ArbG
Wiesbaden NZA 1990, 275).

2. Der Anspruch, nicht vom Arbeitgeber gemobbt zu werden

Mobbt der Vorgesetzte oder Arbeitgeber selbst, so bestehen Anspriiche
aus Vertrag. Es handelt sich — so betrachtet — um die rechtlich einfachste
Variante, wonach der Beschéaftigte von seinem Arbeitgeber selbst oder von
einem dessen Sphére zuzurechnenden Reprasentanten (Prokuristen)
drangsaliert wird. Dabei ist ein kleiner (aber feiner) Unterschied zu beach-
ten: Mobbt der Arbeitgeber als Firmeninhaber selbst, so ist die Fall-
gestaltung eine andere, als wenn sein vertragsrechtlich oder handelsrecht-
licher Vertreter entsprechende Aktionen ausfuhrt. In jeder Fallkonstellation
gilt die schlichte Aussage: Mobbing ist arbeitsrechtlich verboten. Es stellt
einen VerstoB3 gegen die arbeitsvertragliche, arbeitgeberseitige Ricksicht-
nahme- und Fiirsorgepflicht nach §§ 241 Abs. 2, 242, 280 BGB (friher:
§§ 242, 276 BGB analog) dar. Teil der Firsorgepflicht gegenliber dem
Arbeitnehmer ist die Verpflichtung des Arbeitgebers, sein ihm zustehendes
Direktionsrecht nach biligem Ermessen auszuilben und die Arbeitsum-
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gebung menschengerecht und menschenwirdig zu gestalten (LAG
Schleswig-Holstein NZA 2006, 402).

a) Mobbing durch den gesetzlichen oder bestellten Vertreter oder Erfil-
lungsgehilfen (§§ 31, 89, 278, 280 BGB)

Das Verhalten des Vertreters ist dem Arbeitgeber dann nach §§ 31, 89
Abs. 1 (Haftung fir das Vertreterverhalten) oder § 278 BGB (Haftung flr
das Verhalten des Erfullungsgehilfen) zuzurechnen (Wickler AuR 2004,
90). Sofern der Beschaftigte von einem Prokuristen gemobbt wird, gelten
die unten gemachten Aussagen zum Mobbing durch Kollegen entspre-
chend; der gesetzliche Vertreter des Arbeitgebers handelt dann zwar un-
mittelbar im Namen seines Firmeninhabers oder seiner juristischen Person
(Aktiengesellschaft, GmbH etc.). Die Besonderheit liegt allerdings darin,
dass im Regelfall der Prokurist auch einen vertraglichen VerstoB3 gegen-
Uber seinem Arbeitgeber, namlich der juristischen oder naturlichen Person,
die er vertritt, begeht. Dann handelt er ndmlich nicht nur gegen das mut-
maBliche, sondern im Regelfall auch gegen das ausdriickliche Interesse
seines Unternehmens. Die Firma kann den mobbenden Prokuristen dann
wegen arbeitsvertraglicher VerstdBe in Regress nehmen, abmahnen, oder
(je nach Fallgestaltung und Umstanden des Einzelfalls) ordentlich oder
auBerordentlich kiindigen; die arbeitsvertraglichen Schutz- und Verhaltens-
pflichten finden bei Vorstandsmitgliedern, Geschaftsflihrern, Prokuristen
und Handlungsbevollméachtigten nach herrschender Meinung sogar eine
besonders starke Auspragung, jedenfalls starker als im Verhaltnis von
Kollegen zueinander (Palandt§ 611 Rn. 39).

Jedoch ist die Besonderheit zu beachten, dass der Vertreter des Unterneh-
mens moglicherweise auBerhalb seiner Vertretungsmacht — quasi als
schikanierende Privatperson, die seinen personlichen ,Feldzug“ gegen
einen Beschéftigten wéhrend der Arbeitszeit fihrt — tétig wird. Das Ver-
schulden des Vorgesetzten kann dem Arbeitgeber in solchen Féllen nur
dann zugerechnet werden, wenn der Vorgesetzte im Rahmen seiner Auf-
gaben tatig war, und nicht nur ,,bei Gelegenheit®. Ob das der Fall ist, rich-
tet sich danach, inwieweit in dem Verhalten des Prokuristen ein VerstoB3 ge-
gen die dem Arbeitgeber obliegenden Pflichten zu sehen ist. Jedes be-
liebige Verhalten reicht nicht aus. Allerdings: im Falle der Verletzung der
Fursorgepflicht I&sst sich das Merkmal der Begehung bei Erfillung nur in
extremen Fallen verneinen (Rieble/Klumpp FA 2002, 309 m.w. N.). Letzte-
res setzt freilich voraus, dass der Prokurist nicht mit dem ausdriicklichen
oder stillschweigenden Einverstandnis des tatséchlichen Inhabers des Un-
ternehmens handelt.
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b) Mobbing durch den Arbeitgeber persénlich

Arbeitgeberseitige Mobbing-Tatbeitrage sind nach § 242 BGB in Verbin-
dung mit Art. 1 und 2 GG unwirksam (so: Thuringer LAG, ArbuR 2006, 31;
PersV 2005, 455). Der Arbeitgeber verletzt seine Flrsorgepflicht, er haftet
deshalb seit der Schuldrechtsreform vom 1.1.2002 direkt und unmittelbar
nach § 280 Abs. 1 BGB (friher: im Ergebnis genauso Uber die positive
Vertragsverletzung, s. Rieble/Klumpp, FA 2002, 309). Praktische Relevanz
hat dies insbesondere fir schikanése Abmahnungen und Kiindigungs-
erklarungen, aber auch fur in solchen Fallen arbeitsvertragswidrige Wei-
sungen (zum Beispiel die Zuweisung eines unterwertigen Arbeitsplatzes).
Insbesondere ist die bloBe Unliebsambarkeit eines Arbeithehmers fur den
Arbeitgeber oder einen Vorgesetzten nach Auffassung des Erfurter Ge-
richts kein Kiindigungsgrund und (naturlich) auch keine Rechtfertigung
fir Mobbing-Aktionen.

Der Arbeitnehmer, gegenlber dem durch den mobbenden Arbeitgeber
eine unrechtmaBige Arbeitsanweisung ergeht, kann sich rechtlich und tat-
séchlich zur Wehr setzen. Sofern er eine Arbeitsanweisung gegen Uber-
schreitung des Direktionsrechts nicht befolgt, setzt er sich freilich in der
Praxis dem Vorwurf einer Arbeitsverweigerung und der Gefahr einer frist-
losen Kiindigung aus. Gerade in diesen Fallen weist das LAG Schleswig-
Holstein darauf hin, dass der Arbeitnehmer gleichwohl die Méglichkeit hat,
sich beim Arbeitgeber direkt zu beschweren und eine vertragsgemaBe
Beschaftigung einzufordern. Dabei ist es im Streitfalle Aufgabe des erken-
nenden Gerichts, zu prifen, ob es dem Arbeithehmer in der vorliegenden
Fallkonstellation zumutbar war, sich beim Arbeitgeber iber Mobbing-Hand-
lungen zu beschweren und entsprechende Abhilfe zu fordern (LAG
Schleswig-Holstein NZA-RR 2006, 402); diesen Mitwirkungsbeitrag des
Beschaftigten gebietet grundsétzlich die Schadensminderungspflicht. An
diesen Mitwirkungsbeitrag durften jedoch im Einzelfall keine allzu hohen
Anforderungen gestellt werden, wenn die negativen Absichten des
Arbeitgebers evident sind. Vom Opfer kann letztendlich aber verlangt wer-
den, dass er nicht einfach nur entsprechende Handlungen hinnimmt und
»hichts sagt, sondern klagt.“

Fir etwaige Schadensersatzanspriiche des vom Arbeitgeber direkt Ge-
mobbten Beschéftigten gelten keine allzu groBen Besonderheiten (siehe
dazu im Einzelnen: Kapitel D | Nr. 3). Als Besonderheit ist noch zu erwéh-
nen, dass im Falle von Arbeitgeber-Mobbing eine Eigenkiindigung aus
besonderem Grunde nach § 626 BGB mit den entsprechenden arbeit-
nehmerfreundlichen Konsequenzen im Hinblick auf Schadensersatz, Abfin-
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dung etc. aus Sicht des Betroffenen erheblich leichter zu rechtfertigen sein
dirfte.

3. Anspruch auf Disziplinierung des Mobbers

Der nachweislich drangsalierte Arbeitnehmer hat also einen Anspruch dar-
auf, dass dem Intriganten das ,Handwerk gelegt“ wird. Geht eine Schika-
nehandlung von einem Vorgesetzten oder einem Kollegen aus, so muss
der Arbeitgeber aktiv werden, da — wie bereits dargelegt — schlieBlich keine
Vertragsbeziehungen zwischen den miteinander in Konflikt geratenen Par-
teien bestehen. Der Arbeitgeber hat einerseits zu allererst die Pflicht, alle
Arten von Mobbing zu unterlassen. Weiterhin ist er verpflichtet, den
Arbeitnehmer auch vor Beeintrachtigungen oder Diskriminierungen seiner
Arbeitskollegen zu bewahren. Im Ergebnis bedeutet dies, dass der Arbeit-
geber im Falle von Mobbing oder &hnlichen Beeintrachtigungen einzugrei-
fen und den betreffenden Arbeitnehmer vor den Kollegen oder dritten
Personen zu schiitzen hat, soweit ihm dies mdglich und zumutbar ist.
Nach der Anhérung aller Beteiligten (also: sowohl der Geschéadigten als
auch der beschuldigten Mitarbeiter) ist der Arbeitgeber in der Pflicht, ge-
maB seinem Ermessen sachdienliche und wirksame MaBnahmen zu er-
greifen. Dabei ist davon auszugehen, dass ein gedeihliches menschliches
Miteinander im Regelfall nur durch Uberzeugungsarbeit gewahrleistet wer-
den kann. Mit rechtlichen Mitteln lassen sich zwischenmenschliche
Stdérungen nur sehr schwer beseitigen. Unternimmt der Arbeitgeber — trotz
berechtigter Beschwerden des betroffenen Arbeitnehmers — nichts, so ver-
letzt er seine vertragliche Fursorgepflicht gegeniiber dem Betroffenen (vgl.
Schaub/Riihle a.a.O., S. 555-557). Der Schikanierte hat insofern gegen-
Uber seinem Arbeitgeber einen arbeitsvertraglichen Anspruch auf Diszipli-
nierung des Mobbers.

a) Anspriiche im Uberblick

Einige wesentliche Anspruchsgrundlagen des schikanierten Arbeitneh-
mers gegenuber seinem Arbeitgeber im Uberblick:

¢ Erfilllungsanspruch. Der Beschaftigte hat einen vor dem Arbeits-
gericht einklagbaren aktiven Leistungsanspruch in Richtung ,Ergreifen
von wirksamen SchutzmaBnahmen® gem. § 611 BGB in Verbindung mit
der jeweils verletzten Schutzpflicht, hilfsweise § 242 BGB. Der Arbeit-
geber hat die arbeitsvertragliche Nebenpflicht, das ihm zustehende
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Direktionsrecht nach billigem Ermessen auszulben und die Arbeits-
umgebung menschengerecht und menschenwirdig zu gestalten (LAG
Schleswig-Holstein NZA-RR 2006, 402). Voraussetzung ist, dass eine
drohende oder eingetretene Schutzpflichtverletzung des Arbeitgebers
und eine Wiederholungsgefahr besteht. Inhalt des Leistungsan-
spruchs: das Ergreifen von wirksamen SchutzmaBnahmen zu Gunsten
des Gemobbten (vgl. Minchener Handbuch-Blomeyer § 97 Rdnr. 43). In
der Literatur wird dieser Anspruch auch als Einwirkungspflicht des
Arbeitgebers auf vertragsgemaBes Verhalten bezeichnet (Rieble/
Klumpp FA 2002, 308); sie verpflichtet den Arbeitgeber zur Abomahnung
des Mobbers, dessen Versetzung oder aber zu einer verhaltensbeding-
ten ordentlichen oder gar auBerordentlichen Kiindigung (siehe unten).

¢ Quasinegatorischer Beseitigungsanspruch. Im Falle der widerrecht-
lichen Verletzung der Personlichkeits- oder Freiheitssphéare des
Arbeitnehmers steht diesem analog §§ 12, 280, 282, 862, 1004 BGB
ein sog. quasinegatorischer Beseitigungsanspruch gegeniiber dem
Arbeitgeber zu (stdndige Rechtsprechung, vgl. nur BAG NZA 1998, 321
und NZA 1992, 43). Die Widerrechtlichkeit der Persdnlichkeitsverletzung
muss allerdings jeweils im Einzelfall ermittelt werden. Daflr erforderlich
ist eine Abwégung der beteiligten Interessen. Der Anspruch richtet sich
gemafB den Umstéanden des Einzelfalls bei drohenden Persdnlichkeits-
verletzungen entweder auf Unterlassung persdnlichkeitswidriger MaB-
nahmen (z.B. unlautere UberwachungsmaBnahmen eines mobbenden
Arbeitgebers), oder aber — bei bereits (zum Teil) eingetretenen Verlet-
zungen — auf Beseitigung diffamierender Unterlagen, aber auch auf
Widerruf falscher oder ehrenrthriger Erklarungen. Der Unterlassungs-
anspruch aufgrund einer arbeitsvertraglichen Rucksichtnamepflicht
setzt kein Verschulden voraus (Palandt § 611 Rn. 39). Er besteht vor-
beugend schon dann, wenn der Eingriff erstmalig unmittelbar droht,
etwa bei der Installation einer Videolberwachungsanlage zur Schikane
des Beschéftigten (vgl. Minchener Handbuch-Blomeyer § 97 Rdnr. 44).

¢ Zum Schmerzensgeld, Zuriickbehaltungsrecht, Beschwerderecht und
zum Anspruch auf Kiindigung (s. u.).

Der Arbeitgeber wird, wenn er nicht gerade derjenige ist, der selbst
»mobbt, ein elementares Interesse daran haben, psychische und physi-
sche Belastigung unter Mitarbeitern zu unterbinden. Rechtsgrundlage fur
ein Eingreifen durch den Arbeitgeber ist die Vertragspflicht des Arbeit-
nehmers, Handlungen zu unterlassen, durch die einzelne Mitarbeiter be-
lstigt werden. Mobbing-Handlungen verletzten im Regelfall die arbeits-
rechtlich anerkannte Pflicht zur Unterlassung betriebsschéadlichen
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Verhaltens, also die Verpflichtung des Arbeitnehmers, sich innerhalb des
Betriebs ordnungsgeman zu verhalten, als Unterfall der allgemeinen Ruick-
sichtnahme- und Schutzpflichten (Nebenpflichten) des Beschéaftigten gem.
§§ 241 Abs. 2, 242 BGB (Munchener Handbuch-Blomeyer § 53 Rdnr. 1 und
Rdnr. 29). Danach ist jeder Arbeitnehmer — auch wenn vertragliche Be-
ziehungen zwischen den Beschaftigten nicht bestehen — zur Rucksicht-
nahme auf die Kollegen angehalten. Er hat Stérungen des Betriebsfriedens
und Schadigungen des Arbeitgebers generell zu unterlassen (Grunewald
NZA 1993, 1071; Haller/Koch NZA 1995, 356, 359).

Schéaden auf Seiten des Arbeitgebers kénnen tatsachlich dadurch eintre-
ten, dass z.B. in Folge der belastigungsbedingten Fehlbedienung von
Maschinen ein Personen- oder Sachschaden eintritt, oder dass ein
Arbeitgeber bei belastigungsbedingter Erkrankung dessen Arbeitsentgelt
fortzuzahlen hat. Fur das Auslésen von berechtigten Sanktionen seitens
des Arbeitgebers dlirfte aber auch genuigen, dass eine solche Gefahr ma-
nifest droht (z.B. bei fortgesetzten Hanseleien, die bereits zu Fehlreak-
tionen des Opfers gefuhrt haben; vgl. Minchener Handbuch-Blomeyer
§ 53 Rdnr. 29). Bei Verletzung der vertraglichen Nebenpflicht durch den
Storer kann der Arbeitgeber vom Schikanierenden grundsatzlich die Un-
terlassung weiterer psychischer Belastigungen des Opfers verlangen. Er
kann ihn unter Beachtung des VerhaltnismaBigkeitsgrundsatzes riigen,
mitbestimmungsfrei abmahnen, ggf. mitbestimmungspflichtig versetzen,
ihn u.U. mit einer BetriebsbuBe belegen und ihm im &uBersten Falle or-
dentlich oder ggf. auBerordentlich (fristlos) verhaltensbedingt kiindigen
(so: Munchener Handbuch-Blomeyer § 53 Rdnr. 30 mit Verweis auf
Grunewald NZA 1993, 1071, 1072, Haller/Koch NZA 1995, 356, 359; LAG
Hammv. 29.7.1994, BB 1994, 2208).

b) Ermahnung, Abmahnung, Um- oder Versetzung

Helfen Rlge, Kritikgesprach und Ermahnung nichts, kann der Arbeitgeber
den ,ertappten Mobber abmahnen. Die Abmahnung ist die notwendige
Vorstufe zur verhaltensbedingten Kiindigung. Die Abmahnung dient dazu,

— den Schikanesachverhalt fir den Arbeitgeber festzustellen (Dokumen-
tationsfunktion),

— den Mitarbeiter an seine vertraglichen Pflichten zu erinnern (Erinne-
rungs- und Ermahnungsfunktion) und diesen

— vor Konsequenzen fir das Arbeitsverhaltnis bei weiterem Fehlverhalten
zu warnen (Ankuindigungs- und Warnfunktion).

58  MoBBING IM ARBEITSVERHALTNIS VERLAGSGRUPPE HUTHIG JEHLE REHM



lll. Individualarbeitsrecht (Arbeitsvertrag)

Damit die Abmahnung Gultigkeit erlangt, hat der Arbeitgeber den mobben-
den Vorgesetzten oder Kollegen ernsthaft zu ermahnen und diesen konkret
dazu aufzufordern, Beléstigungen und Beleidigungen der festgestellten Art
zukiinftig zu unterlassen. Fur den Wiederholungsfall missen ausdrucklich
Konsequenzen fir Inhalt und Bestand des Arbeitsverhéltnisses (Verset-
zung oder Kiindigung) angedroht werden. Nicht erforderlich ist dabei die
Benennung der Person des Beschwerdefiihrers (vgl. v. Hoyningen-Huene
BB 1991, 2218; zu den Funktionen der Abmahnung vgl. (statt vieler) BAG
v. 18. 1. 1980, AP Nr. 3 zu § 1 KSchG 1969 und BAG v. 28. 10. 1971, AP

Nr. 62 zu § 626 BGB).

MaBnahmen des Arbeitgebers
gegen Vertragsverletzungen

Einseitig

Aufgrund Vereinbarung
mit Arbeitnehmer/Betriebsrat

Hinweise, Bitten

Vertragsstrafe im Arbeitsvertrag

Ermahnung:
Rugen eines bestimmten
Fehlverhaltens

Abmahnung:

1. Benennung eines konkreten
Tatbestands

2. Androhung von arbeitsrechtlichen
Konsequenzen, evil. Kindigung

BetriebsbuBe:

1. Vereinbarung einer BuBordnung
mit Betriebsrat

2. Fehlverhalten des Arbeitnehmers

3. Bestrafung durch BuBe

verbale BuBe: Lohnminderung

Kindigung

materielle BuBe: Lohnminderung,
Strafzahlung, Beférderungssperre

Abb. aus Schaub/Riihle a.a.O., S. 355.
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Aufgrund der ihm obliegenden Ricksichtnahme- und Firsorgepflicht kann
der Arbeitgeber gehalten sein, den mobbenden Arbeitnehmer und das
Opfer durch Versetzung oder Umsetzung raumlich zu trennen. Haufig wird
das Problem gerade in gréBeren Betrieben dadurch zu I6sen sein, dass
persOnliche Kontakte im Betriebsablauf weitestgehend ausgeschlossen
werden. Die Versetzung wird vor allem dann sinnvoll, wenn der mobbende
Téter trotz Abmahnung sein beleidigendes oder beldstigendes Verhalten
fortsetzt. Nach dem Grundsatz der VerhaltnismaBigkeit muss vor allem vor
einer Kiindigung grundsétzlich die Mdglichkeit einer Versetzung an einen
anderen Arbeitsplatz Uberpruft werden. Sinn macht eine solche Ver-
setzung allerdings nur dann, wenn sich das belastigende Verhalten des
Mobbers auf einzelne bestimmte Personen am bisherigen Arbeitsplatz be-
schrankt. Falls die Gefahr besteht, dass die betreffende Person auch an ei-
nem neuen Arbeitsplatz weiter ,Intrigen spinnen” wird, ist die Umsetzung
oder Versetzung kein geeignetes Disziplinierungsinstrumentarium (vgl.
Rieble/Klumpp FA 2002, 308; v. Hoyningen-Huene BB 1991, 2218; Kos-
sens a.a.0., Rn. 14; Grunewald NZA 1993,1072; zur Priifung der Mdglich-
keit einer Versetzung gemé&B dem Grundsatz der VerhaltnismaBigkeit nach
einer Abmahnung und vor einer Kiindigung vgl. BAG v. 27.9. 1984, AP Nr. 8
zu § 2 KSchG 1969).

¢) ,Warnschuss*: Suspendierung von der Arbeit

Das Instrumentarium der Suspendierung vom Arbeitsplatz wird in der ar-
beitsrechtlichen Praxis im Regelfall nur fir die Uberbriickung der Zeit-
rdume innerhalb eines schwebenden Kiindigungsverfahrens bei verhal-
tensbedingten oder auBerordentlichen Kindigungen gebraucht. Von einer
Arbeitssuspendierung wird dann gesprochen, wenn der Arbeitnehmer vor-
tibergehend von der Arbeit freigestellt werden soll. Der Arbeitgeber ist
nach h.M. nur dann berechtigt, einen Arbeitnehmer von der Arbeit zu sus-
pendieren, wenn er hierflir einen berechtigten Grund hat. Ein solcher be-
rechtigter Grund kann dann gegeben sein, wenn die Interessen des
Arbeitgebers durch die Weiterbeschaftigung eines Arbeitnehmers gefahr-
det werden, z. B. wenn die Gefahr besteht, dass ein AuBendienstmitarbeiter
dem Arbeitgeber wertvolle Kunden abwirbt (vgl. Schaub/Rihle a.a.O.,
S. 262), aber auch — und dies wird oftmals ibersehen — wenn ein schwe-
res Fehlverhalten eines Arbeitnehmers im verhaltensbedingten Bereich
vorliegt, der Arbeitgeber aber nicht sofort vor hat, zur ,scharfsten Waffe“ im
Sinne einer verhaltensbedingten Kiindigung oder gar einer fristlosen Kiin-
digung ,zu greifen®.
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Das Instrumentarium der Suspendierung von der Arbeit wird in der
Literatur und Rechtsprechung zu Mobbing erstaunlicherweise nur selten
erwahnt. Wahrscheinlich deswegen, weil es rechtlich nicht eindeutig zuzu-
ordnen ist, das Instrumentarium auBerhalb des &ffentlichen Dienstes rela-
tiv selten verwendet wird und hiergegen folglich selten geklagt wird. Es eig-
net sich in besonderer Weise, um einen ertappten oder dringend
verdéchtigten Mobbing-Tater Gelegenheit zu geben, sein (vermeintlich
oder tatséchlich) betriebsschadigendes und unkollegiales Verhalten zu
Uberdenken. Berechtigter Grund muss aber, wie gesagt, der Verdacht ei-
ner schweren Vertragsverletzung oder unerlaubten Handlung sein. Eine
solche schwere Vertragsverletzung stellt aufgrund der arbeitsvertraglichen
Rucksichtnahme-, Firsorge- und Treuepflicht gem. §§ 241 Abs. 2, 242
BGB auch die versuchte, bereits eingeleitete oder vollzogene Schikane-
handlung gegeniiber Kollegen oder Vorgesetzten sowie Untergebenen dar.
Der ,Nachteil” fir den Arbeitgeber: wahrend der Arbeitssuspendierung
muss grundséatzlich die volle Vergutung an den Arbeithehmer weiterge-
zahlt werden. Dieser wiederum steht noch im Arbeitsverhltnis und kann
kein Arbeitslosengeld beantragen.

Der Suspendierung kann allerdings der Beschaftigungsanspruch des
Arbeitnehmers entgegenstehen, der sich gegen den Arbeitgeber richtet. Es
ist das Recht des Arbeitnehmers, von seinem Arbeitgeber auch Arbeit zu
erhalten (vgl. Schaub/Riihle a.a.0., S. 560-561). Ob dieser Beschafti-
gungsanspruch ruht, hangt damit zusammen, ob die Suspendierung im
Einzelfall gerechtfertigt ist, was im Falle eines schweren Mobbing-Ver-
dachts (Zeugenaussagen, Mobbing-Tagebuch, eingeleitetes Strafverfah-
ren) der Fall sein durfte. Die Faustregel fir den Arbeitgeber sollte in diesem
Zusammenhang lauten: ,Nicht gleich kindigen, sondern erst einmal sus-
pendieren und auf Besserung und Aufklarung hinwirken.*

Das Instrumentarium der Suspendierung bietet sich insbesondere dann
an, wenn der Arbeitgeber vorhat, dem Mobber einen ,,Denkzettel“ zu ver-
passen, er aber im Grunde noch (aus welchen Griinden auch immer) an
dem beschuldigten Arbeitnehmer festhalten oder ihm eine Chance geben
mochte. Darlber hinaus bietet sich die Suspendierung als ,,Testphase* in-
soweit an, als der Arbeitgeber tUberprifen kann, ob sich das Arbeitsklima in
einer bestimmten Abteilung oder im Betrieb aufgrund der Suspendierung
verbessert oder nicht, einhergehend mit einer anschlieBenden Meinungs-
umfrage bei den in der Organisationseinheit verbliebenen Kollegen. Die
Suspendierung kann auch zum Anlass genommen werden, eine Um-
setzung oder Freisetzung eines bestimmten, unter Mobbing-Verdacht gera-
tenen Arbeitnehmers oder aber des Mobbing-Opfers einzuleiten.
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d) Kindigung des Mobbers (§§ 620, 626 BGB)
aa) Ordentliche verhaltensbedingte Kiindigung

Als letztes Mittel kommt auch die Kindigung als Reaktionsmittel des
Arbeitgebers auf beharrliches und kontinuierliches Schikanieren von Mitar-
beitern und Kollegen in Betracht. Als ,weniger scharfes“ Mittel liegt dabei
zunéchst die ordentliche verhaltensbedingte Kiindigung (§ 620 Abs. 2
BGB) nahe. Der Betriebsrat kann einer solchen Klindigung widersprechen
(§ 2 Nr. 3 BetrVG). Dies wird insbesondere dann zweckmaBig sein, wenn
der mobbende Arbeitnehmer gemaB § 102 Abs. 3 Nr. 3 BetrVG an einem
anderen Arbeitsplatz des selben Betriebs oder in einem anderen Betrieb
des gleichen Unternehmens weiterbeschéftigt werden kann. Insofern ist
die Kundigung subsidiar zu einer Um- oder Versetzung. In solchen Kindi-
gungsféllen sind jedoch die Umstande des Einzelfalls sehr sorgfaltig abzu-
wagen (vgl. Grunewald NZA 1993, 1072; v. Hoyningen-Huene BB 1991,
2219; Rieble/Klumpp FA 2002, 308).

Ein Anspruch des gemobbten Beschaftigten auf Kiindigung seines Vor-
gesetzten oder Kollegen besteht jedoch nicht. Letztendlich muss es dem
Arbeitgeber selbst Uberlassen bleiben, durch welche geeigneten MaBnah-
men er auf eine betriebliche Konflikisituation reagieren will (LAG Hamm,
Urteil vom 6.3.2006, AZ: 16 SA 76/05 = FA 2006, 281 mit Verweis auf: BAG,
Urteil vom 24. April 1996, 5 AZR 1031/94, EzA BGB § 611 Nr. 18
LDirektionsrecht”; vgl. aber den Sonderfall des Anspruchs auf Kiindigung
als Ultima Ratio im Falle des diskriminierenden Verhaltens nach § 12 Abs.
3, 4. Alt. AGG). Von diesem Grundsatz ist auch fur Mobbingsachverhalte
keine Ausnahme zu machen. Der Arbeitgeber kann nicht durch arbeitsge-
richtliches Urteil dazu verpflichtet werden, eine Kiindigung auszuspre-
chen; dies wirde zu stark in die wirtschaftliche Dispositionsfreiheit des
Arbeitgebers eingreifen, er ware ,doppelt bestraft®. Wohl aber kébnnte man
an eine Verpflichtung des Arbeitgebers denken, gegeniiber dem Mobber
eine Abmahnung auszusprechen. Ist es allerdings im konkreten Fall dem
Arbeitgeber nicht zuzumuten, fiir den mobbenden Beschaftigten oder fur
den Betroffenen einen geeigneten freien Arbeitsplatz zu schaffen, so kann
es nach Ansicht des Verfassers im Einzelfall sozial gerechtfertigt sein, den
Unruhestifter verhaltensbedingt zu kiindigen.

bb) AuBerordentliche Kiindigung

Als ultima ratio ist auch die fristlose Kiindigung — je nach Fallgestaltung
mit oder ohne vorhergehende Abmahnung — denkbar (§ 626 BGB). Die
auBerordentliche Kundigung wird nur dann in Betracht kommen, wenn das
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Verhalten des Arbeitnehmers sich als ein besonders schwerer (grober)
VerstoB gegen die arbeitsvertraglichen Pflichten darstellt. Denkbar ist eine
auBerordentliche Kindigung insbesondere bei Tétlichkeiten gegenuber
Kollegen, Vorgesetzten oder Mitarbeitern oder grob beleidigenden AuBe-
rungen, wenn diese nicht nur eine Ehrverletzung darstellen, sondern da-
durch auch den Betriebsfrieden stéren (Palandt § 626 Rn. 50, so auch
bereits: BAG NJW 1978, 1874). An eine auBerordentliche Kiindigung ist
insbesondere in allen Fallen strafrechtlicher Relevanz (sei es aufgrund von
Korperverletzungen, Beleidigungen und Ahnlichem) zu denken. Gleiches
gilt fur sexuelle Belastigungen und im Falle von Gesundheitsgeféhrdungen
sowie beim Verdacht schwerer Verfehlungen. In besonders extremen Féllen
— allerdings nur in solchen — kann dabei sogar eine Abmahnung entbehr-
lich sein (LAG Thiringen NZA-RR 2001, 577, a.A.: LAG Hamm FA 2006,
281). Insbesondere muss eine Verschlechterung des Betriebsklimas bei
einer noch so kurzfristigen Weiterbeschéaftigung zu befirchten sein (vgl.
Grunewald NZA 1993, 1072; Kossens a.a.O., Rn. 15/16; v. Hoyningen-
Huene BB 1991, 2219 zur fristlosen Kiindigung wegen Beleidigungen vgl.
[statt vieler]: LAG Dlisseldorfv. 17. 11. 1980, AP Nr. 72 zu § 626 BGB; zur
fristlosen Kindigung wegen Tétlichkeiten vgl. [statt vieler]: BAG v. 12. 3.
1987, EzA Nr. 71 zu § 102 BetrVG 1972; zur Kiindigung wegen sexueller
Belastigung von Arbeitnehmerinnen vgl. BAG v. 9. 1. 1986, AP Nr. 20 zu
§ 626 BGB).

Kiindigung

Kindigung
des Intriganten Eigenkiindigung
durch Arbeitgeber durch Opfer
(wegen schadigenden (Resignation, Flucht)
Verhaltens

fristlose

fristlose . .
ordentliche auBerordentliche ordentliche

auBerordentliche

— besonders — verhaltens be-
krasses dingte Kundigung
Fehlverhalten (z. B. massive gdf.
(z.B. Sexual- Stérung des Be-
delikt, Korper- triebsfriedens) Schadensersatz
verletzung) — personenbedingte
Kundigung

(krankhaftes,
pathologisches
Intrigantentum)
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e) Einhaltung der Arbeitsschutzgesetze (§§ 618, 619 BGB)

Die allgemeine Rucksichtnahme- und Firsorgepflicht des Arbeitgebers
wird durch Vorschriften des zivilrechtlichen und o&ffentlich-rechtlichen
Arbeitsschutzes konkretisiert. Gegenstand einer arbeitsvertraglichen Ver-
pflichtung ist eine &ffentlich-rechtliche Vorschrift dann, wenn sie unmittelbar
den Schutz des einzelnen Arbeithehmers bezweckt. Dann hat der Arbeit-
nehmer einen Erfiillungsanspruch dahingehend, dass der o&ffentlich-
rechtliche Arbeitsschutz eingehalten wird (§§ 618, 619 BGB, Palandt § 618
Rn. 6, allg.M). Wie nachfolgend noch dargestellt werden soll, gibt es (je
nach Fallgestaltung) &ffentlich-rechtliche Arbeitsschutzvorschriften, gegen
die der Mobber verst6Bt, wenn er sein schikanéses Werk betreibt. Hier hat
der geschadigte Arbeitnehmer ein Recht darauf, dass aufgrund des dienst-
vertraglichen Arbeitsschutzrechts solches gegen 6ffentlich-rechtliche
Arbeitsschutzvorschriften verstoBende schikanése Handeln abgestellt wird
(zur vertraglichen Firsorgepflicht fur Leben und Gesundheit der Arbeit-
nehmer [§§ 618, 619 BGB] vgl. Schaub a.a.0., § 108 Il 1a.; fir den
Spezialfall des diskriminierenden Verhaltens vgl. die Pflicht zur Abmah-
nung, Umsetzung und Versetzung oder Kindigung nach § 12 Abs. 3 AGG).

f) Durchsetzbarer Anspruch des betroffenen Arbeitnehmers

Nicht nur aufgrund der Rucksichtnahme- und Firsorgepflicht des
Arbeitgebers (§§ 241 Abs. 2, 242 BGB, siehe oben), sondern auch auf der
Basis des Erfiillungsanspruchs nach § 618 BGB lasst sich ein Anspruch
des Arbeitnehmers auf Durchsetzung der oben genannten MaBnahmen im
Falle erwiesenen Mobbings ableiten. Bei der Abstufung der Vorgehens-
weise ist dem Arbeitgeber ein durch den VerhaltnisméaBigkeitsgrundsatz
gesteuertes Ermessen zuzubilligen. Auf jeden Fall hat der Betroffene aber
einen arbeitsvertraglichen Anspruch in Verbindung mit § 618 darauf, dass
der Arbeitgeber — in welcher Weise auch immer — gegen den Schikanetéter
vorgeht. Die Art und Weise des Vorgehens liegt im billigen Ermessen des
Arbeitgebers (§ 315 BGB in Verbindung mit dem Direktionsrecht).

g) Gleichbehandlungsgrundsatz und Benachteiligungsverbot

Der Gleichbehandlungsgrundsatz ist ein arbeitsrechtlich anerkannter, auf
Art. 3 Abs. 1 GG beruhender Rechtsgrundsatz (vgl. nur: Minchener
Handbuch-Richardi § 14 Rdnr. 6 ff.; vgl. auch BAG v. 25. 4. 1995, AP Nr. 130
zu § 242 ,Gleichbehandlung®; abzugrenzen vom parallel hierzu geltenden
Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz vom 18. 8. 2006 — AGG —, siehe
unten Kapitel F). Seine Ausprégung hat er auch im kollektiven Arbeitsrecht
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in § 75 BetrVG gefunden: Danach haben Arbeitgeber und Betriebsrat dari-
ber zu wachen, dass alle im Betrieb tatigen Personen nach den
Grundséatzen Recht und Billigkeit behandelt werden, insbesondere, dass
jede unterschiedliche Behandlung von Personen wegen ihrer Abstam-
mung, Religion, Nationalitat, Herkunft, politischen oder gewerkschaftlichen
Betétigungen oder Einstellung oder wegen ihres Geschlechts unterbleibt.
Mit dem Gleichbehandlungsgrundsatz wird der privatrechtliche Grundsatz
konkretisiert, dass der Arbeitgeber eine willkiirliche Schlechterstellung
einzelner Arbeitnehmer gegenlber anderen, in vergleichbarer Lage be-
findlichen Arbeitnehmern verbieten muss; gleichzeitig hat der Arbeitgeber
zu gebieten, jeden Arbeitnehmer nach seiner Eigenart zu behandeln. Es
ist also — kurz gefasst — das Verbot sachfremder Schlechterstellung und
das Gebot angepasster Behandlung nach der Eigenart (so: Schaub/Rlihle
a.a.0, S.571).

Konkret hat der Gleichbehandlungsgrundsatz Auswirkungen bei der Ver-
gutung, bei Sonderzuwendungen und — dies ist besonders relevant — bei
der Auslbung des Direktionsrechts durch den Arbeitgeber und durch die-
jenigen, an die der Arbeitgeber sein Direktionsrecht delegiert hat. Einen
Verstof3 gegen den Gleichbehandlungsgrundsatz wiirde beispielsweise der
Entzug jeglicher sinnstiftender Arbeit darstellen (anders, wenn Arbeit
aufgrund objektiven Mangels derzeit im Betrieb gar nicht existiert). Kern
des Gleichbehandlungsgrundsatzes ist es, dass eine Differenzierung nur
vorgenommen werden darf, sofern sie von sachlichen und verniinftigen
Grinden getragen ist.

Beispiel zur Abgrenzung:

Wechselt in einem Rathaus die politische Mehrheit zu Gunsten der zuvor in der Opposition be-
findlichen Partei, so mag es einen sachgerechten Grund darstellen, einen bestimmten ,politisch
angehauchten® Stadtbediensteten nicht mit den vertraulichen Dossiers der neuen Stadtfiihrung
zu betrauen. Nicht sachgerecht wére es jedoch, ihm séamtliche Arbeit zu entziehen und zu versu-
chen, ihn auf diese Art und Weise ,aus dem Job zu ekeln“. Korrekt ware es, dem
Stadtbediensteten zum Beispiel eine respektable Position zuzuweisen, die nicht in den allerver-
traulichsten, politisch sensibelsten Bereich hineinreicht.

4. Zurickbehaltung der Arbeitsleistung (§ 273 BGB) und Leistungs-
verweigerung

Der schikanierte Arbeitnehmer kann im Extremfall geméaB § 273 Abs. 1
BGB ein Zuriickbehaltungsrecht an seiner persénlichen Arbeits-
leistung geltend machen, wenn der Arbeitgeber (trotz Kenntnis der Sach-
lage) keine oder nicht genlgende MaBnahmen zur Beseitigung des
Mobbing-Terrors ergreift. Niemandem kann namlich zugemutet werden,
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dass er sich bewusst einer Gefahr aussetzt. Aus diesem Grunde hat die
Rechtsprechung Leistungsverweigerungsrechte im Falle von Gesundheits-
gefadhrdungen am Arbeitsplatz anerkannt. Mit Hinweis auf die verletzte
Fiirsorgepflicht kann der Beschéftigte aus der Verletzung eben dieser
Fursorgepflicht durch Schikanehandlungen von Kollegen oder Vorgesetz-
ten — verbunden mit der bewussten Nichtabhilfe dieser Schikanehand-
lungen durch den Arbeitgeber — ein Leistungsverweigerungsrecht mit der
Rechtsfolge des Gléaubigerverzugs herleiten. Das heiBt: Der Arbeitgeber,
der durch die Nichtunterbindung ungerechtfertigter Mobbinghandlungen
seine Fursorgepflicht verletzt, muss den Lohn weiterzahlen, auch wenn der
Arbeitnehmer infolge der ungerechtfertigten Schikanehandlungen dem
Dienst fern bleibt.

Ahnliches regelt § 14 des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG):
ergreift der Arbeitgeber keine oder offensichtlich ungeeignete MaBnahmen
zur Unterbindung einer Belastigung oder sexuellen Beldstigung am
Arbeitsplatz, so sind die betroffenen Beschaftigten berechtigt, ihre Tatigkeit
ohne Verlust des Arbeitsentgelts einzustellen, soweit dies zu ihrem Schutz
erforderlich ist. Diese Vorschrift gilt nach § 14 Satz 2 AGG neben § 273
BGB, aber auch nur fur die Falle der Belastigung im Sinne des AGG (siehe
dazu unten Kapitel F). Jedes ,Fernbleiben vom Dienst” — sei es auf der
Grundlage von § 273 BGB oder von § 14 AGG — ist jedoch in der Praxis
ein heikles Unterfangen: Letztendlich ist es Tatfrage (und damit ein
Beweisproblem), ob der Arbeitgeber durch das Nichtunterbinden von
Schikanehandlungen seine Firsorgepflicht tatséchlich verletzt hat. Sollte
sich im Nachhinein herausstellen, dass eine Verletzung der Fursorgepflicht
nicht vorgelegen hat, so kann sich das Fernbleiben vom Dienst als ,unge-
wollter Bumerang“ erweisen und umgekehrt eine (auBerordentliche)
Kiindigung des Arbeitgebers gegeniber dem fernbleibenden Arbeit-
nehmer rechtfertigen (vgl. insbes. Kossens a.a.O., Rn. 20).

5. Unzumutbarkeit der Arbeitsleistung (§ 242 BGB)

Die oben erwahnte Geltendmachung des Zurlickbehaltungsrechts leidet
einerseits an der ,Schwache” der Beweisbarkeit, denn im Prozess muss
grundsétzlich jeder die fir ihn giinstigen Tatsachen vortragen und auch
nachweisen kdénnen (vgl. Fabricius a.a.0., S. 175); andererseits auch noch
daran, dass die irrtimliche Annahme eines Zuriickbehaltungsrechts durch
den (eventuell nur vermeintlich) gemobbten Arbeitnehmer in der Konse-
quenz zu dem Ergebnis flihrt, dass die Arbeitseinstellung pflichtwidrig war,
und zwar unabhangig davon, ob der Irrtum unvermeidbar war oder nicht
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(Fabricius a.a.0., S. 148). AuBerdem muss das Zuriickbehaltungsrecht im
Prozess ausdrucklich geltend gemacht werden. § 14 AGG betrifft eine be-
sondere Ausgestaltung der Unzumutbarkeit, siehe oben.

Interessant erscheint deshalb die Zuhilfenahme des Rechtsinstrumen-
tariums der Einrede der Unzumutbarkeit der Arbeitsleistung nach dem
allgemeinen Rechtsgrundsatz des § 242 BGB. Das Leistungsverwei-
gerungsrecht nach § 242 BGB kann — wie Fabricius zu Recht ausfihrt,
eigentlich schon dann bestehen, wenn der Arbeitnehmer nur einen guten
Grund zur Annahme hatte, es lage ein objektives Leistungshindernis vor.
Allerdings muss der (vermeintlich) gemobbte Arbeitnehmer im Prozess
auch die Tatsachen geltend machen, die zu seiner Annahme fiihren durf-
ten, er sei der Schikane im Betrieb ausgesetzt. Falle der Einstellung der
Arbeitsleistung aufgrund von Unzumutbarkeit sind bislang von der Recht-
sprechung hauptsachlich betreffend Fragen des Gewissens und subjekti-
ver (u.U. Ubertriebener) Empfindungen oder Uberdurchschnittlichen, aus
bestimmten Motivlagen heraus begriindeten Empfindlichkeiten bezlglich
Schmerz oder Scham angewendet worden (z. B. Arbeitsverweigerung aus
Gewissensgrinden, z.B. Drucken von extremistischer Propaganda oder
Entwicklung von im Nuklearkrieg einsetzbarer Medizin). Vorteil der An-
wendung der Unzumutbarkeitsklausel ist es, dass hier auch Uberempfind-
lichkeiten von Seiten eines nur subtil (oder mdglicherweise gar nicht)
schikanierten Arbeitnehmers Rechnung getragen werden kann. Bedeut-
sam ist die Einrede dann, wenn z.B. eine Arbeitsleistung durch einen
Arbeitnehmer verweigert wurde, sich im Nachhinein allerdings herausstellt,
dass dieser Uberempfindlich reagiert hatte und daher — objektiv betrachtet
— eine verhaltensbedingte Kiindigung durch den Arbeitgeber zu Lasten des
Leistungsverweigerers wegen Arbeitsverweigerung zuléssig wére.

Voraussetzung dafur, dass sich der vermeintlich Gemobbte auf ein solches
Recht der Unzumutbarkeit berufen kann, ist allerdings, dass es sich nicht
um ein volliges ,Hirngespinst* handelte. Nur, wenn aus Sicht eines verstan-
digen Dritten ein gewisses Verstandnis fiir die Uberempfindlichkeit des
aus dessen Sicht Gemobbten darstellbar erscheint, dlrfte dieser
Grundsatz greifen.

6. Eigenkiindigung des Opfers

Der betroffene Arbeitnehmer wird aufgrund dem nach den Mobbing-Vor-
warfen erfolgten Zerwdrfnis mit Kollegen oder Arbeitgeber nicht selten ein
Interesse daran haben, den Betrieb zu wechseln. Hierzu muss er eine
Eigenkiindigung aussprechen, was nicht immer ganz komplikationslos
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und ohne Nachteile fur das Opfer vor sich geht. Systembedingt ist es in
Deutschland so, dass derjenige, der eine Abfindung wegen Beendigung
des Arbeitsverhaltnisses erlangen will, im Regelfall durch das ,Nadel6hr*
der Kindigung, respektive des Kundigungsschutzprozesses, gehen muss.
Daran hat auch die Einfihrung des eng begrenzten Abfindungsanspruchs
bei betriebsbedingten Kindigungen in § 1a KSchG nichts geéndert
(Hohmann NZA 2006, 532).

Eine fristgemaBe Kindigung ist jederzeit unter Einhaltung der nach § 622
BGB vorgeschriebenen Kiindigungsfrist mdglich. Von Interesse ist daher
insbesondere die auBerordentliche Kiindigung geméaB § 626 Abs. 1
BGB, die fur den Arbeitgeber unter Umsténden ungelegen kommen mag.
Es muss ein besonderer Kundigungsgrund bestehen, der aber auch inner-
halb einer Frist von zwei Wochen seit der Veranlassung geltend gemacht
wird (§ 626 Abs. 2 BGB). Die Alternative der Eigenklndigung wird insbe-
sondere dann in Betracht kommen, wenn der Arbeitgeber nicht bereit und
in der Lage ist, den Psychoterror am Arbeitsplatz abzustellen. Gleiches gilt,
wenn sich die gesamte Belegschaft gegen den schikanierten Beschaftigten
wendet. Flr die Frage, ob ein wichtiger Grund fiir eine auBerordentliche
Eigenkindigung des gemobbten Arbeitnehmers vorliegt, ist auf den Ein-
zelfall abzustellen. Die sexuelle Belastigung beispielsweise wird im Regel-
fall als schwerer Eingriff in das Personlichkeitsrecht einen solchen Kiin-
digungsgrund darstellen (vgl. Dérner, a.a.O., Rn. 2331 ff.; Hohmann NZA
2006, 532; Kossens a.a.O., Rn. 19; v. Hoyningen-Huene BB 1991, 2218
m.w.N.).

Fir die Eigenklindigung ist ein weiterer Aspekt nicht ganz unwichtig, und
zwar der der Sperrzeit in der Arbeitslosenversicherung im Sinne des
Arbeitsférderungsrechts durch die vorséatzliche oder grob fahrlassige
Herbeifihrung der Arbeitslosigkeit (§ 174 | 1 SGB Il in der damaligen
Fassung).

Beispiel aus der Praxis:

Das Bundessozialgericht hatte sich im Jahr 2006 dann auch mit der Frage zu beschaftigen, ob
und wann Gesundheitsstérungen und psychischer Druck am Arbeitsplatz einen wichtigen Grund
fur die Losung eines Beschaftigungsverhaltnisses durch den Arbeitnehmer darstellen. Dabei zog
das BSG gleichzeitig eine Abgrenzung zwischen dem alltaglichen, ggf. auch zunehmenden Arger
im Betrieb einerseits, und Mobbing andererseits: Berechtigte, angemessene Kritik und Kontrollen,
so das BSG, habe der Arbeitnehmer zu akzeptieren. Sie rechtfertigten nicht die Aufgabe eines
Beschaftigungsverhaltnisses zulasten der (kinftigen Arbeitslosengeld zu bezahlenden)
Solidargemeinschaft. Unangemessen in diesem Sinne sei es aber, einzelne Arbeitnehmer aus der
Betriebsgemeinschaft auszugrenzen, gering schandlich zu behandeln, von einer Kommunikation
auszuschlieBen, zu beleidigen oder zu diskriminieren. Das oberste deutsche Sozialgericht ver-
wies schlieBlich den Fall zuriick an das zusténdige Landessozialgericht, mit der MaBgabe, die
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Gesamtumstande genau zu wirdigen und zu prifen; insbesondere auch, ob das Persénlich-
keitsrecht des Kléagers nicht iber einen langeren Zeitraum verletzt worden sei. Das BSG stellte in
seinem Urteilstenor insbesondere fest, dass es einem Arbeitnehmer grundséatzlich nicht zuge-
mutet werden konne, auf Kosten seiner Gesundheit eine Arbeit zu verrichten. Andererseits
sahen die Richter als wichtigen Grund im Sinne einer Eigenkiindigung noch nicht die Tatsache
an, dass eine Kindigung des Arbeitgebers bevorstand. Hier dirfe der Arbeitnehmer den
Ausspruch einer drohenden Kiindigung des Arbeitgebers nicht ohne weiteres zuvorkommen; er
musse vielmehr im Interesse der Versichertengemeinschaft eine Kiindigung abwarten, sofern
nicht besondere Umsténde vorlagen (BSG, Urteil vom 31.10.2003, AZ: B. 7 AL 92/02 R, NZS
2004, 382, AP Nr.2 zu § 144 SGB Ill).

7. Das ,, ABC* der mobbingbedingten Kiindigungsgriinde

Wie oben bereits erwéhnt, kénnen Mobbinghandlungen nicht nur eine
Abmahnung, sondern vielmehr auch eine verhaltensbedingte oder gar
fristlose Kiindigung des Schikanierenden zur Folge haben. Aber auch
das (vermeintlich) schikanierte Opfer selbst lauft Gefahr, gekiindigt zu wer-
den, sofern es Uberreagiert oder gar eine Verhaltensweise eines Kollegen
oder Vorgesetzten als ,Mobbing“ ansieht, ohne dass objektiv die Voraus-
setzungen hierfur vorliegen. Nachfolgend werden einige Fallgestaltungen,
bei denen sich die Frage stellt, ob und unter welchen Voraussetzungen
eine Kundigung gerechtfertigt ist, stichwortartig und in lexikalisch geordne-
ter Form untersucht:

a) Androhung von Krankheit

Beispiel:

Ein Arbeitnehmer fihlt sich durch seinen Vorgesetzten unnétig schikaniert. Er droht dem
Arbeitgeber damit, sich krankschreiben zu lassen, wenn sein Aufgabenbereich nicht umgehend
erweitert wird.

Die Androhung einer Krankheit kann als Verletzung einer allgemeinen
Loyalitatspflicht gegenuber dem Arbeitgeber ein ,wichtiger Grund* fir eine
auBerordentliche Kiindigung des Beschaftigten gemaB § 626 BGB sein.
Es ist grundsétzlich nicht gestattet, einen Vertragsbruch als Druckmittel
einzusetzen, es sei denn, die vom Beschéftigten abgelehnte Regelung
ist ihrerseits rechtswidrig (z.B. Arbeitnehmer wird unter VerstoB gegen
arbeitsschutzrechtliche Normen beschéftigt). Ein Uberaus geféhrliches
Unterfangen des potentiellen Mobbingopfers, denn: im Falle einer solchen
Androhung kann eine auBerordentliche Kiindigung auch dann gerechtfer-
tigt sein, wenn der Arbeitnehmer anschlieBend tatsichlich krank wird (vgl.
BAG DB 1993, 486 = AP Nr. 4 zu § 626 BGB ,Krankheit").
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b) Anzeige oder Dienstaufsichtsbeschwerde gegen den Arbeitgeber

Beispiel:

Ein Beschaftigter mochte seinen Vorgesetzten oder Arbeitgeber schikanieren. Zu diesem Zwecke
zeigt er ihn beim ortlichen Gewerbeaufsichtsamt wegen vermeintlicher VerstdBe gegen das
Arbeitszeitgesetz an. Riicksprache beim Betriebsrat hat er vorher nicht genommen. Die Anzeige
ist anonym.

Die Anzeige des Arbeitnehmers zu Lasten des Arbeitgebers wegen eines
RechtsverstoBes bei einer auBenstehenden Stelle kann unter Umsténden
eine verhaltensbedingte Kundigung nach § 622 BGB rechtfertigen (vgl.
Kittner/Dadubler/Zwanziger a.a.O., § 1 KSchG Rdn. 184). Dies gilt insbeson-
dere, wenn sich der Arbeitnehmer bei der Anzeige nicht von eigenen be-
rechtigten Interessen, sondern vielmehr von dem Wunsch leiten lasst, dem
Arbeitgeber zu schaden, z.B. bei einer Anzeige wegen Steuerhinterzie-
hung (vgl. LAG Kéinv. 10.6.1994, LAGE § 626 Nr. 78). Eine Anzeige oder
Beschwerde kann allerdings auch berechtigt sein, wenn der Arbeitnehmer
mit ihr berechtigte eigene Interessen verfolgt (z. B. bei VerstéBen gegen Ar-
beitsschutzvorschriften), vor allem, wenn er zuvor vergeblich beim Arbeit-
geber auf Abhilfe gedrungen hat und sich in seiner Verzweiflung an
Autoritaten wendet (vgl. BAG AP Nr. 8 zu § 1 KSchG ,Verhaltensbedingte
Kundigung®; vgl. Kittner/Ddubler/Zwanziger § 1 KSchG Rdn. 185—-185 a mit
weiteren Nachweisen). Schwarzt der Arbeitnehmer seinen Arbeitgeber aber
gar der Wahrheit zuwider bei einer Behérde oder Institution an, so begeht
er eine schwere Pflichtverletzung, die in eine gerechtfertigte auBerordent-
liche Kiindigung nach § 626 BGB miinden kann (vgl. LAG Kéin v. 10. 6.
1994, LAGE § 626 BGB Nr. 78). Generell gilt: Immer dann, wenn innerbe-
triebliche Méglichkeiten ausgeschdpft (siehe auch § 13 AGG: innerbetrieb-
liche Beschwerde) oder von vornherein sinnlos waren, muss eine Ein-
schaltung der zustandigen Behdrden erlaubt sein (so: Kittner/Déubler/
Zwanziger a.a.O., § 626 BGB Rdn. 112).

¢) Arbeitsverweigerung

Beispiel:

Ein Arbeiter in einer Dampfkesselfabrik wird wiederholt zu unbezahlten Uberstunden Lgedrangt”.
Irgendwann einmal, an einem Samstag abend um 20.00 Uhr, legt er die Arbeit nieder. Er geht zu
seinem Vorgesetzten und raunzt diesen an, er solle doch seine Arbeit ,alleine machen*.

Auch Arbeitsverweigerung kann — nach entsprechender Abmahnung und

unter Beriicksichtigung der Umsténde des Einzelfalls — geeignet sein, eine
verhaltensbedingte Kindigung zu rechtfertigen (BAG NZA 1997, 487 und
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ArbG Frankfurt NZA-RR 1998, 399). Allerdings setzt dies voraus, dass sich
die niedergelegte verrichtete Tatigkeit Uberhaupt im Rahmen des arbeits-
vertraglich Geschuldeten bewegte. Wird also ein Arbeitnehmer beispiels-
weise dadurch schikaniert, dass ihm (ibermaBige Uberstunden zugemutet
werden oder z.B. ein Prokurist als Hilfsarbeiter eingesetzt wird, so liegt
eine Arbeitsverweigerung im arbeitsrechtlichen Sinne schon begrifflich
nicht vor. Denn: Der Arbeitgeber kann mit Hilfe seines Direktionsrechts die
Arbeitspflicht lediglich konkretisieren, und er hat bei den einzelnen Wei-
sungen den Grundsatz der Billigkeit zu beachten (BAG DB 1996, 834).
Eine Pflichtverletzung liegt demnach nicht vor, wenn der Arbeitnehmer
Arbeiten verweigert, die nach dem Arbeitszeitgesetz unzulassig sind
(anders allerdings in Notféllen, vgl. hierzu: Staudinger/Preis BGB § 626
Rdn.146 mit weiteren Nachweisen).

d) Aufforderung, Arbeitspflichten nicht zu verrichten

Die unberechtigte Aufforderung an andere Arbeitnehmer (oder Kollegen,
Vorgesetzte), ihre Arbeitspflichten nicht oder nicht vollstandig zu verrich-
ten, kann zur verhaltensbedingten Kindigung nach § 622 BGB berechti-
gen (BAG Urt.v. 12.9. 1995, ErfK | 5 i Nr. 13). Damit ist zwar in erster Linie
der Fall gemeint, dass Kollegen andere Kollegen zu einem ,,wilden Streik“
provozieren; denkbar ist jedoch auch die Variante, dass der Mobber ver-
sucht, durch arbeitsméaBige Ausschaltung seines Gegeniiber seine Ziele
zu erreichen.

Beispiel:

Der Gruppenleiter fordert den Mitarbeiter A auf, den Mitarbeiter B aus dem betriebsinternen
Informationsfluss auszuschlieBen. Der Gruppenleiter weist dem Mitarbeiter B ohne Absprache
mit dem Hauptabteilungsleiter keine sachgerechte Arbeit mehr zu.

e) Auslédnderfeindliche AuBerungen

Auslanderfeindliche, antisimetische oder rassistische AuBerungen sind
Grund sowohl fiir eine ordentliche als auch fiir eine auBerordentliche
Kindigung (vgl. Palandt§ 626 Rn. 50; LAG Hamm BB 1995, 678; BAG AuR
1996, 230, LAG Rheinland-Pfalz NZA-RR 1998, 118; LAG Hamm LAGE
§ 626 BGB Nr. 83; ArbG Hannover BB 1994, 1218; ArbG Siegburg DB
1994, 1164).

Beispiel (nach: ArbG Kiel NZA-RR 1998, 212 ff.):

Dem Vorgesetzten in einem Restaurant wird vorgeworfen, er auBere sich insbesondere gegen-
Uber auslandischen, &lteren und schwerbehinderten Mitarbeitern herabwirdigend. So seien aus-
landische Mitarbeiter diskriminierenden AuBerungen wie z. B. ,Was will der Bimbo ...“ ausgesetzt
gewesen.
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f) AuBerdienstliches Verhalten

Im Allgemeinen sind betriebliche und Privatsphare des Arbeitnehmers
streng von einander zu trennen. AuBerdienstliches Verhalten (relevant wéare
hier: Fortsetzung des Mobbing in der Freizeit oder nach dem Dienst) kann
daher grundsétzlich eine ordentliche oder auBerordentliche Kiindigung des
Arbeitsverhéltnisses nicht rechtfertigen. Eine verhaltensbedingte Kindi-
gung ware nur denkbar, wenn das Arbeitsverhéltnis durch die Mobbing-
maBnahme konkret beruhrt wird, so dass es sich um ein arbeitsvertrags-
widriges Verhalten des Mobbenden handelt. Denkbar wére auch eine
personenbedingte Kiindigung unter dem Gesichtspunkt des Wegfalls der
Eignung eines ,mobbenden” Arbeitnehmers oder Vorgesetzten (vgl. ErfK-
Ascheid, Rdn. 381; Kittner/Ddubler/Zwanziger § 1 KSchG Rdn. 204 a, BAG
v. 26. 5. 1977, EzA § 611 BGB ,Beschaftigungspflicht® Nr. 2 und EzA § 1
KSchG ,Verhaltensbedingte Kiindigung“ Nr. 9, 12, 14 und 18).

Beispiel:

Der Polier einer Bauarbeitergruppe begnligt sich nicht damit, einen seiner Auffassung nach ,fre-
chen“ Maler vor seinen Kollegen bei der Arbeit bloBzustellen; auch abends in der nahe gelegenen
Kneipe erzahlt er wahrheitswidrig, wie unzuverlassig der Malergeselle sei. Er zitiert sein ,Opfer”
far den Sonntag auf die Baustelle, nur um ihm per Handy mitzuteilen, dass es eigentlich nichts zu
tun gebe.

g) Betriebsfrieden stéren

Die nachhaltige Stérung des Betriebsfriedens kann ebenfalls Grund fur
eine verhaltensbedingte oder auch fir eine fristlose Klindigung aus wichti-
gem Grund sein. Der Betriebsfrieden kann immer dann als gestért angese-
hen werden, wenn das stérende Ereignis (hier: Unruhe stiften durch einen
Schikanetater) einen kollektiven Bezug aufweist (BAG DB 1981, 946); da-
bei kann es unter Umstanden geniigen, dass nur wenige Arbeitnehmer da-
von unmittelbar betroffen sind (BAG DB 1983, 2578). Das Kriterium der
Stoérung des Betriebsfriedens muss jedoch vorsichtig gehandhabt werden;
denn: Es kann unter Umstédnden zum Vorwand dienen, nicht den Mobber,
sondern den Gemobbten selbst unter dem Vorwand des gestérten Be-
triebsfriedens ,loszuwerden” (so — zu Recht — Kittner/Dadubler/Zwanziger
§ 1 KSchG Rdn. 206; Palandt § 626 Rn. 50, 59).

Beispiel:

Eine kleine Gruppe von Beschaftigten in einer Druckereiabteilung (insgesamt drei Mitarbeiter)
wollen ihren Chef ,loswerden®. Sie fangen an, das Geriicht in der Abteilung zu verbreiten, der
Vorgesetzte habe den Auftrag, eine groBere ,Sauberungswelle” unter den alteren Mitgliedern der
Belegschaft durchzufthren.
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h) Beleidigung

Die grobe Beleidigung des Arbeitgebers oder anderer Betriebsangehdriger
(Kollegen) kann die verhaltensbedingte und, sofern die Ehrverletzung er-
heblich ist, auch die fristiose Kiindigung aus wichtigen Grund im Sinne von
§ 626 Abs. 1 BGB rechtfertigen (Palandt § 626 Rn. 50, 59; ErfK-Ascheid
Rdn. 383).

Beispiel:

Der Mitarbeiter im Betrieb bezeichnet seine Kollegen als ,den letzten Abschaum® und seinen
Vorgesetzten als ,Mittel- bis Schwerverbrecher Ubelster kapitalistischer Art*.

Bei der Frage, ob die ein- oder mehrmalige Beleidigung von Kollegen oder
des Arbeitgebers eine verhaltensbedingte ordentliche oder gar auBeror-
dentliche Klindigung rechtfertigt, ist ein sorgfaltiger AbwagungsmaBstab
unter Einbeziehung aller Umstande und der Vorgeschichte der Beleidigung
anzusetzen: Eine Kiindigung kann unter Umstédnden dann nicht gerechtfer-
tigt bzw. ein wichtiger Grund dann nicht gegeben sein, wenn der
Arbeitnehmer vorher gereizt worden ist (vgl. BAG EzA § 626 BGB n.F.
Nr. 23 und 61, LAG Kéin NZA-RR 1997, 171), wenn ein Arbeitnehmer sich
im engen Kollegenkreis oder gegenliber dem Betriebsrat in der sicheren
Erwartung geéduBert hat, dass seine AuBerungen nicht tiber den Kreis der
Gesprachsteilnehmer hinausdringen werden (LAG Kéin NZA-RR 1998,
395), wenn es sich um eine bloBe Formalbeleidigung eines Vorgesetzten
im privaten Bereich handelt, mit der lediglich eine Abneigung gegeniiber
dem Arbeitgeber zum Ausdruck gebracht werden soll (LAG Kéin BB 1997,
2056) oder wenn es sich lediglich um allgemeine rauhe Umgangsformen
im Betrieb handelt, vor allem, wenn die Beleidigung als ,einfache
Beleidigung® einzustufen ist (vgl. Kittner/Dédubler/Zwanziger § 626 BGB
Rdn. 88; vgl. aber auch LAG Disseldorf DB 1959, 795, das die Ver-
wendung des sog. ,Goétz-Zitats* durch einen Hotelportier allein deshalb als
Kindigungsgrund ausreichen lieB, weil ein Hotelgast anwesend war). Das
LAG Berlin sah z.B. einen wichtigen Grund fir eine auBerordentliche
Kundigung in der Tatsache, dass ein Abteilungsleiter von seinem Mit-
arbeiter mit einem Hauptverantwortlichen fur die Massenvernichtung im
Dritten Reich verglichen wurde (LAG Berlinv.17.11.1989, EzA § 626 BGB
n.F. Nr. 75).

i) Denunziation

Die Denunziation von Arbeitskollegen kann — je nach den Umstanden des
Einzelfalls — eine verhaltensbedingte Kindigung rechtfertigen (BAG v.
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21.10. 1965, AP Nr. 5 zu § 1 KSchG ,Verhaltensbedingte Kindigung®).
Allerdings sind die Umstande des Einzelfalls sorgfaltig zu prifen, denn un-
ter Umsténden kann der Arbeitnehmer gar verpflichtet sein, bestimmte Vor-
kommnisse (z. B. drohende Straftaten) dem Arbeitgeber mitzuteilen (BAG
v.18.6. 1970, EzA § 611 BGB ,Arbeitnehmer-Haftung“ Nr. 1; LAG Hammv.
29.7.1994, BB 1994, 2352).

Beispiel:

Der Prokurist einer Firma behauptet bewusst wahrheitswidrig, sein Mitarbeiter sei ein ,alter
Saufer” und arbeite ineffizient.

Eine Kollegin des ,auserwéhlten Mobbingopfers behauptet wahrheitswidrig, von diesem sexuell
belastigt worden zu sein.

Unberechtigte schwerwiegende Vorwurfe eines Angestellten in leitender
Stellung im Bezug auf Untergebene und Vorgesetzte sind ebenfalls geeig-
net, eine verhaltensbedingte ordentliche Kiindigung sozial zu rechtfertigen
(LAG Kéin v. 24. 3. 1993, LAGE § 1 KSchG ,Verhaltensbedingte Kiindi-
gung“ Nr. 39). Ebenso ist die wahrheitswidrige Behauptung einer sexuel-
len Belastigung durch einen Vorgesetzten grundséatzlich geeignet, eine
Kundigung zu rechtfertigen (LAG Rheinland-Pfalz NZA-RR 1997, 169; vgl.
auch § 12 Abs. 3, 4. Fall AGG).

j) Drohung

Beispiel:

Ein leitender Angestellter einer Softwarefirma kiindigt an, aus einem Mitgesellschafter der
Arbeitgeberfirma ,Kleinholz* zu machen.

Der Arbeitnehmer kiindigt an, notfalls vor Gericht gegen den Arbeitgeber falsch auszusagen.

Drohungen, vor allem mit kérperlichen MaBnahmen oder mit einem ande-
ren empfindlichen Ubel, sind grundsétzlich dazu geeignet, eine fristlose
Kiindigung nach § 626 BGB zu rechtfertigen (LAG Nirnbergv. 13. 1. 1993,
LAGE § 626 Nr. 67; vgl. auch Kittner/Ddubler/Zwanziger a.a.O., Rdn. 124;
ferner: BAG v. 16. 10. 1986, AP Nr. 1995 zu § 626 BGB).

k) Druckkiindigung

Beispiel:

Die vier Mitarbeiter in einer Verkaufsabteilung eines Kaufhauses kommen mit dem neuen
Kollegen Kauz nicht zurecht, obwohl letzterer sich redlich bemuht: Er ist einfach noch nicht erfah-
ren genug. Sie konfrontieren eines Tages den Leiter des Kaufhauses mit der Forderung, den miss-
liebigen Kollegen sofort zu entlassen, ansonsten werde man ,kaum weiterarbeiten“ kdnnen. Der
Leiter des Kaufhauses fragt sich, ob er aufgrund des tatséchlich drohenden Zusammenbrechens
des Kaufhausbetriebes dem Mitarbeiter Kauz kiindigen kann, darf und soll.
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Die sog. Druckkiindigung ist dann gerechtfertigt, wenn von dritter Seite
Druck auf den Arbeitgeber ausgelibt wird, einen bestimmten Arbeitnehmer
zu entlassen, dem Arbeitgeber nicht zugemutet werden kann, sich weiter
schitzend vor den Arbeithnehmer zu stellen und durch Versetzung des
Arbeitnehmers dem Druck nicht ausgewichen werden kann (Schaub/Rdihle
a.a.0., S. 632). Hier handelt es sich nicht um einen verhaltensbedingten,
sondern vielmehr um einen betriebsbedingten, aber sehr sorgféltig
zu prifenden Kiindigungsgrund, denn dem Betriebsinhaber drohen unter
Umsténden aufgrund des Drucks der (brigen Belegschaft empfindliche
UmsatzeinbuBen bis hin zur Geschéftseinstellung. Diese Konstellation
kann ungerechterweise zu Lasten des Gemobbten gehen, denn auch
wenn es an einer objektiven Rechtfertigung der Drohung fehlt, kommt
diese Kilndigung aus betriebsbedingtem Anlass ausnahmsweise in Be-
tracht.

An die Zulassigkeit einer objektiv nicht gerechtfertigten Druckkiindigung
stellt das Bundesarbeitsgericht aber strenge Anforderungen: Der
Arbeitgeber hat sich grundséatzlich aufgrund seiner arbeitsvertraglichen
Fiirsorgepflicht schiitzend vor den betreffenden Arbeitnehmer zu stellen
und alles Zumutbare zu versuchen, die Belegschaft von ihrer Drohung ab-
zubringen. Nur wenn daraufhin trotzdem ein Streik in Aussicht gestellt wird
(oder eine Massenkiindigung) und dadurch schwere wirtschaftliche
Schéaden fir den Arbeitgeber drohen, kann die Klindigung sozial gerecht-
fertigt sein. Diese Grundsétze sind auch dann anzuwenden, wenn Kunden
des Arbeitgebers die Entlassung eines bestimmten Arbeitnehmers unter
Androhung des Abbruchs von Geschaftsbeziehungen verlangen, was bei
einem ,unechten Mobbing von auBen“ der Fall sein kann (BAG BB 1986,
2271; vgl. Halbach/Paland/Schwedes/Wiotzke a.a.O., 2/Rdn. 526).

1) Geheimnisverrat und Geschéftsschédigung

Wer den Arbeitgeber gegeniiber Kunden oder der Offentlichkeit ,schlecht
macht”, beispielsweise die Qualitdt der Waren herabsetzt, kann damit ei-
nen wichtigen Grund flr eine auBerordentliche Kiindigung gesetzt haben
(BAG DB 1998, 136), eine Mobbingmethode, mit der Vorzugsweise ,von
unten nach oben“ Schikane betrieben werden kann.

Beispiel:

Der Arbeitnehmer einer Stahlfirma ist verargert Gber die Tatsache, dass das Weihnachtsgeld wie-
der einmal nur gekiirzt ausgezahlt worden ist. Um sich beim Arbeitgeber zu réchen, erzahlt er
Uberall herum, in letzter Zeit werde in seiner Firma ohnehin nur ,billiger Schrott” produziert.
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Einen auBerordentlichen Kiindigungsgrund bildet auch die Weitergabe von
Betriebs- oder Geschéftsgeheimnissen an Konkurrenten (Strafbarkeit nach
§ 17 UWG). Ahnlich ist die Situation, wenn der Arbeitnehmer ohne vorhe-
rige Einwilligung des Arbeitgebers verbotenerweise Konkurrenztatigkeiten
wahrnimmt (vgl. BAG v. 6. 8. 1987, EzA § 626 BGB n.F. Nr. 109 und LAG
Rheinland-Pfalz NZA-RR 1998, 496).

m) Kritik

Beispiel:

Die Sekretérin Frau Stark kritisiert in einer Betriebsversammlung das schlechte Arbeitsklima in ih-
rer Schreibdienstgruppe; hier misse sich endlich ,was tun®.

Kein Grund fir eine verhaltensbedingte Kiindigung ist die in sachlicher
Form vorgetragene Kritik des Arbeithehmers an Misssténden oder ver-
meintlichen Missstanden im Betrieb (LAG Duisseldorf BB 1956, 818). Dies
gilt insbesondere auch fiir kritische AuBerungen im Rahmen einer Be-
triebsversammiung (BAG v. 22. 10. 1964, EzA § 44 BetrVG Nr. 1; Kittner/
Déubler/Zwanziger a.a.0., § 1 KSchG Rdn. 224). Zentral ist hier stets die
Frage, wann die Schwelle von der angemessenen Kritik hin zur gering-
schatzigen Behandlung und Ausgrenzung im Sinne von Mobbing Uber-
schritten ist (vgl. BSG NZS 2004, 382).

n) Mobbing

Mittlerweile ist auch von der herrschenden Literaturmeinung anerkannt,
dass ein bewusstes Schikanieren von Arbeitskollegen, Mitarbeitern oder
Vorgesetzten sowohl mit der verhaltensbedingten, als auch mit der auBer-
ordentlichen Kiindigung geahndet werden kann (vgl. Esser/Wolmerath
a.a.0., S. 264 ff.; Kittner/Ddubler/Zwanziger, a.a.O., § 626 BGB Rdn. 100;
Schaub/Rihle a.a.0., S. 556; zu den praktischen Schwierigkeiten vgl.
Dé&ubler BB 1995, 1347 ff.; vgl. auch Hage/Heilmann BB 1998, 745; so
auch grundséatzlich: LAG Frankfurt v. 26. 8. 1997, ArztR 1998, 146). Die
Rechtsfigur ,,Mobbing“ wird mittlerweile auch von der Rechtsprechung
géngig zitiert (so: BAG NZA 1997, 781-782 = BAGE 85, 56-60; sowie —
statt vieler — mit zahlreichen Rechtsprechungs-Nachweisen: Wickler AuR
2004, 87 ff. und Hohmann NZA 2006, 530 ff.; a. A., allerdings nur hinsicht-
lich der rechtlichen Konstruktion und als Reaktion auf das ideologisch in
der Tat etwas verklarte Urteil des LAG Thiringen vom 10.4.2001, 5 SA
403/00: Sachsisches Landesarbeitsgericht, Urteil vom 17.2.2005, AZ: 2 SA
751/03 = BB 2005, 1576: ,das Wort ,Mobbing‘ kann aus Griinden des
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Prozessrechts nicht Teil des Tenors der Entscheidung eines deutschen
Gerichts sein®). Zentral ist auch hier stets die Frage, wann die Schwelle
von der angemessenen Kritik hin zur geringschétzigen Behandlung und
Ausgrenzung im Sinne von Mobbing Uberschritten ist (vgl. BSG NZS 2004,
382).

o) Ordnungsrecht im Betrieb

Im Wege einer Betriebsvereinbarung kann eine sogenannte Arbeitsord-
nung oder Betriebsordnung geregelt werden. VerstéBe hiergegen kénnen
grds. nicht nur mittels einer BetriebsbuBe geahndet werden, sondern auch
einen Grund flr eine verhaltensbedingte Klindigung darstellen, wobei die
BetriebsbuBe regelmé&Big das relativ ,mildere Mittel“ sein wird (vgl. Kittner/
Déubler/Zwanziger a.a.O., § 1 KSchG Rdn. 237 m.w. N.).

Beispiel:

Ein gréBerer metallverarbeitender Industriebetrieb nimmt eine ,Anti-Mobbing-Vereinbarung® in
seine Betriebsordnung mit auf. Mitarbeiter, die gegen diese Vereinbarung verstoBen, kédnnen ab-
gemahnt und — je nach Gestaltung des Falles — auch verhaltensbedingt gekiindigt werden.

p) Persénliche Missachtung

Eine auBerordentliche oder verhaltensbedingte Kiindigung ist auch még-
lich, wenn ein Schikaneopfer zwar nicht ausdrucklich beleidigt wird, jedoch
aus dem Verhalten und aus MaBnahmen eines Kollegen oder Vorgesetzten
eindeutig die personliche Missachtung hervorgeht. Ein besonders schwe-
rer Fall ware beispielsweise ein ,aus der Luft gegriffener® massiver Unter-
schlagungsvorwurf. Die Missachtung kann aber auch darin zum Ausdruck
kommen, dass wichtige Aufgaben entzogen, der Abteilungsleiter z. B. de
facto zum ,Frihstlcksdirektor” degradiert wird (vgl. RGRK-Corts § 626
Rdn. 190). Im letzteren Fall wére auch eine auBerordentliche Kindigung
durch den Arbeitnehmer aus diesem Grunde denkbar.

g) Schlecht- oder Minderleistung

Beispiel:

Zwei Mitarbeiterinnen eines arrogant wirkenden Gruppenleiters beschlieBen, ihren Chef ,fertig zu
machen®. Sie Gbermitteln vorséatzlich Nachrichten falsch und zu spét. Diktate werden mit Fehlern
gespickt; teilweise wird die Letztfassung des Schreibens noch schnell mit einem peinlichen Fehler
»gespickt”.
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Das Arbeitsrecht

Eine verhaltensbedingte Kindigung kann — nach vorheriger Abmahnung —
auch aufgrund wiederholter Schlecht- oder Minderleistung des Arbeitneh-
mers sozial gerechtfertigt werden. Voraussetzung ist allerdings, dass diese
Schlecht- oder Minderleistung auf vertragswidrigem und verschuldetem
Handeln des Arbeitnehmers beruht. ,Kann“ der Arbeitnehmer ,nicht an-
ders®, so kommt allenfalls eine personenbedingte Kundigung in Betracht.
Gerade im Fall der Schlecht- und Minderleistung kommt es jedoch bei der
sozialen Rechtfertigung sehr auf die Umstédnde des Einzelfalles an (vgl.
BAG v. 15. 8. 1984, EzA § 1 KSchG Nr. 40; LAG Hamm DB 1983, 1930;
ErfK-Ascheid a.a.O., Rdn. 396).

r) Sexuelle Belédstigung

Beispiel:

Der Chef gibt in seinem Biiro seiner jungen Sekretérin ,unter vier Augen® unmissverstandlich zu
verstehen, dass er gerne einmal mit ihr auf Dienstreise gehen und nur ein Doppelzimmer buchen
wirde. Nach und nach werden die kérperlichen Berihrungen am Arbeitsplatz immer aufdring-
licher; der Vorgesetzte beriihrt Stellen bei der jungen Dame, die normalerweise dem jeweiligen
Lebenspartner vorbehalten sind (vgl. Vogel a.a.0., S. 41).

Die Aufnahme und Forcierung sexueller Beziehungen unter Missbrauch ei-
ner Vorgesetztenstellung sowie sexuelle Belastigungen generell stellen im
Regelfall verhaltensbedingte Kiindigungsgriinde dar (vgl. BAG v. 9. 1. 1986,
EzA § 626 BGB n. F. Nr. 98; LAG Frankfurtv. 20. 8. 1995, Az.: 3 Sa 636/94).
Im Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz vom 18. 8. 2006 (BGBI.I S. 1897)
werden die diesbeziglichen arbeitsrechtlichen Pflichten von Arbeitgeber
und Beschéftigten zusammengefasst und die sexuelle Belastigung am
Arbeitsplatz ausdrucklich als Verletzung arbeitsvertraglicher Pflichten be-
zeichnet (vgl. § 3 Abs. 4 AGG). Dem Arbeitgeber wird die Pflicht zu ange-
messenen arbeitsvertraglichen MaBnahmen wie Abmahnung, Umsetzung,
Versetzung oder Kundigung auferlegt (§ 12 Abs. 3 AGG; vgl. auch LAG
Hamm AuR 1997, 250).

s) Strafbare Handlungen und Tétlichkeiten

Beispiel:

Der Polier in der GroBmetzgerei méchte den jungen Auszubildenden gleich zeigen, ,wo es im
Betrieb langgeht®. Als der junge Lehrling wiederholt den Kesselsud verschdttet, packt der Meister
seinen Schiitzling am Ohr und schttelt ihn kréaftig.

Strafbare Handlungen innerhalb des Arbeitsverhéltnisses beeintrachtigen
grundsétzlich das Arbeitsverhaltnis und kénnen eine Kiindigung rechtferti-
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IV. Kollektives Arbeitsrecht (Betriebsverfassungsrecht)

gen (BAGv. 30.5.1978 und v. 20. 9. 1984, EzA § 626 BGB n. F. Nr. 66 und
91; ErfK-Ascheid a.a.0., 398; Kittner/Déubler/Zwanziger a.a.0O., § 1 KSchG
Rdn. 244). Ob dabei eine auBerordentliche oder verhaltensbedingte or-
dentliche Kiindigung in Betracht kommt, oder ob gegebenfalls eine Ab-
mahnung ausreicht, hangt von den Umstanden des Einzelfalls (insbeson-
dere von der Schwere der Straftat) ab (vgl. ArbG Hamburg AuR 1998, 503).

Darliber hinaus kann eine auBerordentliche Kindigung von Seiten des
Arbeitnehmers in Betracht kommen, wenn der Arbeithehmer nicht vor tat-
lichen Ubergriffen durch Arbeitskollegen oder Dritte ausreichend vom
Arbeitgeber geschiitzt wird (LAG Frankfurt/Main AuR 1954, 127).

t) Weitere mobbingrelevante Griinde fiir eine Kiindigung

Wiederholte Unpiinktlichkeit und Verspatungen nach vorheriger Ab-
mahnung (BAG v. 27. 2. 1997, EzA § 1 KSchG ,Verhaltensbedingte
Kundigung“ Nr. 51), bewusstes und wiederholtes Missachten von
Rauchverboten (LAG Dlisseldorf NZA 1998, 945; LAG Mtinchen BB 1961,
1325), Missbrauch von Kontrolleinrichtungen (Zeiterfassung, Be-
scheinigungen, Berichte; BAG v. 27. 1. 1977, AP Nr. 7 zu § 103 BetrVG
1972; LAG Niedersachsen v. 18. 10. 1994, LAGE § 1 KSchG ,Verhal-
tensbedingte Kindigung“ Nr. 44), Nichteinhaltung von Arbeitsschutz-
vorschriften nach Abmahnung (LAG Dlisseldorf DB 1952, 108; LAG Kéin
v. 17.3.1993, LAGE § 626 BGB Nr. 71), Konkurrenztétigkeit ohne vorhe-
rige Einwilligung des Arbeitgebers (BAG v. 6. 8. 1997, EzA § 626 BGB n. F.
Nr. 109), je nach Umsténden des Einzelfalls auch die Beteiligung an einem
rechtswidrigen Arbeitskampf (,wilder” Streik; vgl. BAG v. 29. 11. 1983,
EzA § 626 BGB n. F. Nr. 89).

IV. Kollektives Arbeitsrecht (Betriebsverfassungsrecht)

Neben individualarbeitsrechtlichen Anspriichen auf Disziplinierung des
Mobbers sowie auf Unterlassung von Schikanehandlungen durch den
Arbeitgeber hat der Beschaftigte auch die Mdglichkeit, sich an die Inte-
ressenvertretung der Arbeitnehmer (Betriebs- bzw. Personalrat) zu wen-
den. Originare Aufgabe des Betriebs- und Personalrats ist es, Arbeitneh-
merinteressen zu vertreten. Er hat die Interessen des Betriebes insgesamt
im Auge zu behalten. Dazu gehért auch, einem ,vergifteten Betriebsklima®
aktiv entgegenzuwirken. Im Rahmen der nachfolgenden Ausfihrungen
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