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WAS IST MOBBING?

Mobbing ist ein Modewort. Es wird oft leicht in den Mund genommen,
wenn am Arbeitsplatz Streitigkeiten oder Unverschamtheiten passieren.
Konflikte, also Auseinandersetzungen zwischen Arbeitskollegen oder
zwischen Vorgesetzten und Mitarbeitern, kommen alltaglich vor. Sie
sind also ,normal®, weder gut noch schlecht und werden normalerweise
durch einen Kompromiss bzw. einen Interessenausgleich zwischen den
Beteiligten geldst.

Mobbing entsteht dagegen unter anderem, wenn ein Konflikt ,entgleist®:
Der Boden der sachlichen Auseinandersetzung wird verlassen und eine
Person systematisch und Uber einen l&ngeren Zeitraum derartig ange-
griffen, sodass ihre soziale Integritét in Frage gestellt wird.

Obwohl es Mobbing wahrscheinlich schon immer gegeben hat, wurde
es erstmals in den 1980er-Jahren systematisch erforscht und theoretisch
aufgearbeitet.

Mobbing umfasst gezielte und wiederholte Angriffe auf eine Person oder
Gruppe, mit der Absicht, den Gemobbten zu drgern, zu schikanieren, zu
terrorisieren und aus der betrieblichen Gemeinschaft auszuschlieBen.
Feindselige Angriffe und negative Kommunikation (direkt und indirekt)
sollen den Betroffenen benachteiligen, seine Leistung herabsetzen, sein
Ansehen schadigen, seinen Selbstwert untergraben, ihn zermirben und
die Zusammenarbeit vergiften.

Mobbing ist durch folgende Eigenschaften gekennzeichnet:

= konfliktbelastet und feindselig: Worte, Gesten oder das Verweigern
jeglichen Gespréachs zeigen eine feindselige Spannung an, die von
den Betroffenen nicht aufgeldst werden kann und auch nicht von
selbst verschwindet.

= systematisch und oft: Von Mobbing im engeren Sinn spricht man,
wenn feindliche Angriffe mindestens einmal pro Woche Uber einen
Zeitraum von 6 Monaten gesetzt werden. Mobbing kann aber auch
schon vorliegen, wenn massive Handlungen Uber einen kirzeren
Zeitraum hinweg vorkommen.

= personlich und unfair: Bei Mobbing werden Menschen und
Gruppen in ihrer Leistung und in ihrer Persénlichkeit direkt
angegriffen. Die Konfliktparteien stehen sich nicht mehr gleichwertig
gegeniber. Die mobbingbetroffenen Personen geraten in eine
machtlose Situation.
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Das Ziel ist der AusstoB aus dem System: Letztlich soll durch Mob-
bing der Eindruck entstehen: ,Diese Person passt nicht zu uns.“ Anstatt
einen Interessenausgleich zu suchen, wird bei Mobbing die Lésung in
der Eliminierung dieser Person von ihrem Arbeitsplatz, in deren AusstoB
aus dem Betrieb, manchmal sogar aus dem Erwerbsleben, gesucht.

Mobbing ist ein Prozess

Mobbing liegt nicht in einer einmaligen Handlung begrindet, sondern
Mobbing ist eine prozesshafte, schleichende Entwicklung von gewisser
Dauer, die feindselig und schikands ist.

Anfangs stellen Mobbingbetroffene feindselige Handlungen gegen sich
fest, ohne dass sie sich erklaren kdnnen, warum derartige Handlungen
gesetzt werden. Viele suchen die Schuld dafiir zundchst bei sich selbst.
Manche protestieren gegen diese feindseligen Ubergriffe oder leisten
aktive Gegenwehr. Andere hoffen, dass sich diese Situation von allein bes-
sert. Geht der Prozess weiter, wird die Gegenwehr der Betroffenen immer
schwieriger.

Mobbingphasen

Die prozesshafte Entwicklung von Mobbing kann in einem Phasenmodell
veranschaulicht werden:

Das Modell zeigt, wie aus verschleppten oder ungeldsten Konflikten
Mobbing entsteht. Durch einzelne Unverschamtheiten und Gemeinheiten
wird die sachliche Ebene der Auseinandersetzung verlassen. Eine Per-
son wird zum ,Blitzableiter” oder ,Siindenbock” gemacht, auch wenn sie
mit dem urspriinglichen Konflikt nichts zu tun hat.

Wenn das Mobbinggeschehen voll im Gang ist, geschehen oft Rechts-
briiche und Ubergriffe von Vorgesetzten und/oder Dienstgebern. Mit
Absicht oder aus Unverstandnis werden MaBnahmen gegen die mobbin-
gbetroffene Person gesetzt, anstatt sie zu unterstiitzen und die Mobber
einzugrenzen. Nicht selten kommt es vor, dass die Mobbingbetroffenen
(und nicht die Tater) verwarnt, versetzt oder gar gekiindigt werden. In
dieser Phase wird nicht nur von der Unternehmensfiihrung bzw. Perso-
nalverwaltung die Situation verkannt, auch &arztliche oder psychologische
Fehldiagnosen kénnen hier vorkommen.



Das Phasenmodell beschreibt einen »typischen« Verlauf. Je nach be-
trieblichen Rahmenbedingungen und Ressourcen der am Mobbing
Beteiligten, kann der Verlauf vom Modell abweichen.

Keinesfalls muss ein einmal begonnener Mobbingprozess zwangslaufig
im Ausschluss aus der Arbeitswelt enden. Rechtzeitig gesetzte Interven-
tionen kénnen dazu flhren, dass Mobbing gestoppt und der Konflikt auf

sachlicher Ebene gel6st wird.

Phasenmodell - Der Verlauf von Mobbing

Betriebliche Ebene ‘ ‘ Personliche Ebene
Konflikte in der Organisation Erste Stress-Symptome, Bewiltigung
einzelne Unverschimtheiten durch individuelle Anpassung:
Phase 1 und Gemeinheiten Verséhnungsangebote, Ignorieren,
Kampf, Konfliktbearbeitung
Mobbing und Psychoterror Angst, Verwirrung, Selbstzweifel,
Phase 2 Konzentration auf eine Zunahme der Isolierung,
cinzelne Person psychosomatische Storungen
Rechtsbriiche durch Uber- und || Innere Kiindigung, Riickzug oder
Fehlgriffe der Personalverwaltung Auflehnung, Beschwerden,
Phase 3 einzelne Unverschimtheiten Erschépfung und verstirkte
und Gemeinheiten psychosomatische Stérungen
Arztliche und therapeutische Generelle Verunsicherung und
Phase 4 Fehldiagnosen Misstrauen, tiefe Verzweiflung,
vergebliche juristische Schritte posttraumatisches Stress-Syndrom
Ausschluss aus der Arbeitswelt
Versetzungen (mehrfach), Abschie- Depression, Obsession,
ben auf funktionslosen Arbeits- Suchtmittelmissbrauch,
platz, Kaltstellen, langfristige massive Gesundheitsstorungen,
Phase 5 Arbeitsunfihigkeit, Einlieferung || posttraumatisches Stress-Syndrom,
in eine Nervenheilanstalt, Personlichkeitsstdrungen,
Kiindigung, Frithpension, Selbstmord(versuche)
Eigenkiindigung
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Mobbinghandlungen

Es ist eine Vielzahl von psychisch schmerzhaften Handlungen denk-
bar, die gegen eine Person, die zum Mobbingbetroffenen wird, gesetzt
werden kann. Der Pionier der Mobbingforschung Heinz Leymann hat 45
typische Mobbinghandlungen herausgearbeitet, die von Mobbingbetrof-
fenen immer wieder genannt wurden.

DIE 45 MOBBINGHANDLUNGEN NACH LEYMANN SIND FOLGENDE:

1. Angriffe auf die Méglichkeiten, sich mitzuteilen:

= \Vorgesetzte schranken die Mdglichkeiten ein, sich zu duBern
= Man wird standig unterbrochen

= Kollegen schréanken die Mdglichkeiten ein, sich zu duBern

= Anschreien oder lautes Schimpfen

= Standige Kritik an der Arbeit

= Standige Kritik am Privatleben

= Telefonterror

= Mundliche Drohungen

= Schriftliche Drohungen

= Kontaktverweigerung durch abwertende Blicke oder Gesten

= Kontaktverweigerung durch Andeutungen, ohne dass man etwas
direkt ausspricht

2. Angriffe auf die sozialen Beziehungen

= Man spricht nicht mehr mit dem Betroffenen

= Man lasst sich nicht ansprechen

= Versetzung in einen Raum weitab von den Kollegen

= Den Arbeitskollegen wird verboten, den Betroffenen anzusprechen
= Man wird wie ,,Luft“ behandelt

3. Angriffe auf das soziale Ansehen

= Hinter dem Ruicken des Betroffenen wird schlecht Giber ihn gesprochen
= Man verbreitet Gerlichte

= Man macht jemanden l&cherlich

= Man will jemanden zu einer psychiatrischen Untersuchung zwingen
= Man macht sich lUber eine Behinderung lustig

= Man imitiert den Gang, die Stimme oder Gesten, um jemanden
lacherlich zu machen
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Man greift die politische oder religidse Einstellung an
Man macht sich Uber das Privatleben lustig
Man macht sich tber die Nationalitat lustig

Man zwingt jemanden, Arbeiten auszufiihren, die das
Selbstbewusstsein verletzen

Man beurteilt den Arbeitseinsatz in falscher und krédnkender Weise
Man stellt die Entscheidungen des Betroffenen in Frage

Man ruft dem Betroffenen obszéne Schimpfworte oder andere
entwirdigende Ausdriicke nach

Sexuelle Anndherungen oder verbale sexuelle Angebote

Angriffe auf die Qualitédt der Berufs- und Lebenssituation
Man weist dem Betroffenen keine Arbeitsaufgaben zu

Man nimmt ihm jede Beschéftigung am Arbeitsplatz, so dass er sich
nicht einmal selbst Aufgaben ausdenken kann

Man gibt ihm sinnlose Arbeitsaufgaben

Man gibt ihm Aufgaben weit unter seinem eigentlichen Kénnen
Man gibt ihm stéandig neue Aufgaben

Man gibt ihm ,krdnkende” Arbeitsaufgaben

Man gibt dem Betroffenen Aufgaben, die seine Qualifikation
Ubersteigen, um ihn zu diskreditieren

Angriffe auf die Gesundheit
Zwang zu gesundheitsschadigenden Arbeiten

Androhung kérperlicher Gewalt

Anwendung leichter Gewalt, zum Beispiel um jemanden einen
sDenkzettel” zu verpassen

Kdrperliche Misshandlung
Man verursacht Kosten fiir den Betroffenen, um ihm zu schaden

Man richtet physischen Schaden im Heim oder am Arbeitsplatz des
Betroffenen an

Sexuelle Handgreiflichkeiten
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Cyber-Mobbing

Bei Cyber-Mobbing handelt es sich um eine fortgesetzte Beldstigung
unter Verwendung elektronischer Kommunikationsmittel wie Telekommu-
nikation oder eines Computersystems. Die Betroffenen werden syste-
matisch im 6ffentlichen Raum bloBgestellt und belastigt. Es werden z. B.
Ligen oder peinliche Fotos ins Netz gestellt. Mit 1.1.2016 gibt es eine
gesetzliche Bestimmung im Strafgesetzbuch (StGB).

Warum entsteht Mobbing?

Mobbing entsteht nicht zufallig. Meistens ist es ein Ventil fir schwer-
wiegende Probleme innerhalb eines Teams oder eines Betriebes. Mob-
bing entsteht nicht aufgrund einer einzelnen Ursache, sondern in einem
Geflecht aus urspriinglichen Konflikten, individuellen Verhaltensweisen,
beglnstigenden Rahmenbedingungen. Dazu z&hlen:

= Zeitdruck, Stress, Unterbesetzung;

= mangelnde Organisation: unklare Verantwortungsbereiche,
widersprichliche oder nicht erflillbare Aufgaben, zu enger
Handlungsspielraum, umstandliche Dienstvorschriften;

= personliche Griinde des Mobbers: Konkurrenz und Neid (auf
Kompetenz, Qualifikation, Leistungsfahigkeit, Ansehen des
Gemobbten), Frustration in der Arbeit, geringes Selbstwertgefinhl,
Uberforderung, Ablenken von eigenen Fehlern und Angsten,
Egoismus, mangelnde Kommunikationsfahigkeit, geringes
moralisches Niveau, private Probleme;

= im Team: Cliquenbildung (,,die Alten — die Neuen®), Gruppendruck,
Konfliktvermeidung, fehlende Kritikfahigkeit, unglickliche soziale
Zusammensetzung, Gleichgiiltigkeit, Langeweile;

= Defizite im FUhrungsverhalten: undurchschaubare Entscheidungen,
keine Information Uber neue Ziele und Entwicklungen, fehlende
Gespréachsbereitschaft, kein aktives Konfliktmanagement, ignorieren
struktureller Probleme (Spannungen werden als Privatsache erklart),
Passivitat;

= Reorganisation und Neustrukturierung des Arbeitsbereiches oder
Betriebes, Angst um den Arbeitsplatz; interne Verteilungskdmpfe, um
die eigene Position zu halten oder zu verbessern.

= Vielen Tatern ist zundchst gar nicht bewusst, wie stark der Druck ist,
den sie erzeugen.
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Wenn man sie mit den Folgen ihrer Handlungen konfrontiert (z. B. durch
Vorgesetzte, Uber medizinische Gutachten), geben sie sich Uberrascht,
dass sich jemand ,diese Kleinigkeiten“ so zu Herzen nehmen kann.
Dahinter verbirgt sich oft ein weiterer Angriff, indem der Betroffene we-
gen seiner angeblichen ,,Schwache” bloBgestellt werden soll. Auch die
meis-ten Vorgesetzten weisen die Feststellung, dass in ihrem Team oder
Betrieb gemobbt wird, zumeist vehement zurlick (,,Bei uns gibt es so
etwas nicht.”).

Haufig wird auch den Betroffenen Schuld an ihrer Situation gegeben,
weil sie durch ihr auffélliges Verhalten oder ihre ,Art“ das Mobbing Uber-
haupt erst verursacht hatten. Tats&chlich ist es zumeist umgekehrt.

Hinzu kommen noch branchenspezifische Bedingungen fir Mobbing.
Grundsatzlich kann beobachtet werden, dass je besser die Arbeit struk-
turiert und Erfolge klar erkennbar sind, desto geringer ist die Mobbing-
gefahr. Bei nicht messbaren Arbeitserfolgen und betreuenden Aufgaben
wie z. B. im Gesundheits- und Verwaltungsbereich kommt Mobbing
Uberdurchschnittlich hdufig vor. Durch die starke persénliche Einbindung
in die Arbeit bieten sich auBerdem mehr Angriffsflachen.

Bei Mobbing werden auch die Kollegen zutiefst verunsichert. Oft be-
obachten sie die Mobbinghandlungen, ohne dagegen einzuschreiten und
tolerieren sie damit stillschweigend. Manchmal werden die Mobbing-
handlungen auch belacht (,Das ist ja nur SpaB.“) oder offen gutgeheiBen
(,Da trifft es den Richtigen.“). Dahinter stehen zumeist Gruppendruck,
die Angst selber ins Schussfeld zu geraten, mangelnde Zivilcourage und
Gleichgtiltigkeit.

Wen betrifft Mobbing?

Représentative Studien ergeben, dass ca. 5,5% der Beschaftigen im
Laufe eines Jahres von Mobbing betroffen sind. In einem Betrieb mit 500
Mitarbeitern ist mit 27 Mobbingfallen pro Jahr zu rechnen. Jeder Neunte
wird ein Mal in seinem Berufsleben Ziel von Mobbinghandlungen.

Niemand ist vor Mobbing gefeit. Jeder Mensch hat ,,Besonderheiten®,
die zum Anlass eines Mobbingangriffs werden kénnen: Stéarken (Beliebt-
heit, Engagement, FleiB, Intelligenz), Schwéchen (geringe Qualifikation,
Stottern, altmodische Kleidung etc.) oder sonstige Eigenschaften (alt/
jung, klein/groB, aus einer bestimmten Gegend usw.).
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Ein erh6htes Mobbingrisiko besteht u. a. fir

= Frauen generell (75% erhdhtes Mobbingrisiko gegenliber Mannern),

= Frauen speziell unter 25 Jahren und in traditionellen
Mannerpositionen oder -berufen,

= Manner Uber 50 Jahren,

= Praktikanten, Berufsanfanger, neu ins Team gekommene Kollegen,

= Menschen mit auffélligen Behinderungen (z. B. starke Brille,
Hoérgerat, Gehbehelf).

Bei Mobbingprozessen taucht immer wieder die Behauptung auf, dass
Betroffene an der Mobbingsituation selbst schuld seien, dass sie be-
sonders schwierige Persénlichkeiten seien oder durch ihre auffalligen
Verhaltensweisen Mobbing erst verursacht hatten.

Dem widersprechen aktuelle Untersuchungen in 6sterreichischen
Mobbingberatungsstellen, die zeigen, dass es KEINE spezielle ,,Opfer-
personlichkeit” gibt. Mobbingbetroffene zeigen keine Persénlichkeitsei-
genschaften, die Mobbing provozieren. Sie zeigen sich allerdings nach-
giebiger und verséhnlicher, aber auch aufrichtiger und freimutiger als
Nichtbetroffene.

Mobbing entsteht nicht aufgrund auffalliger Persénlichkeiten oder Verhal-
tensweisen, sondern: Mobbing treibt Personen immer mehr in die Enge,
sodass sie am Ende aufféllige Verhaltensweisen an den Tag legen. Ge-
reiztheit, sozialer Riickzug, emotionale Labilitét, Leistungsabfall etc. sind
Folgen von Mobbing, nicht Ursache.

Tater - Opfer — Betroffene

Mobbingsituationen sind durch eine soziale Schieflage, also durch ein
Unter- bzw. Uberlegenheitsverhiltnis charakterisiert. Man kann auch von
einer Tater-Opfer-Beziehung sprechen.

= Bullying: Mobbing, Psychoterror am Arbeitsplatz, Aggression auf
gleicher Ebene

= Bossing: Der Chef mobbt den Mitarbeiter; Mobbing von oben nach
unten

= Staffing: Mitarbeiter mobben den Vorgesetzen; Mobbin von unten
nach oben
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Wenn man Mobber als Tater bezeichnet, bringt man zum Ausdruck, dass
inre Verhaltensweisen kein Kavaliersdelikt darstellen, sondern Taten mit
schwerwiegenden Konsequenzen sind.

Die Bezeichnung Opfer bringt zum Ausdruck, dass von Mobbing Be-
troffene schwer geschadigt werden. Gleichzeitig verbinden wir mit der
Opferrolle aber auch Hilflosigkeit und Unterlegenheit, wodurch sich
Betroffene oft stigmatisiert fihlen. Es ist daher meist besser, von Betrof-
fenen zu sprechen.

Oberstes Ziel der persénlichen Mobbingabwehr ist es, aus der hilflosen
Opferrolle heraus in die Rolle des aktiven Betroffenen zu gelangen. Die
eigene Handlungsfahigkeit soll wiederhergestellt werden. Grundsatzlich
gilt: Je frGher man etwas unternimmt, desto leichter kann Mobbing abge-
stellt werden.

Auswirkungen
Die Auswirkungen von Mobbing sind erheblich:

= Bei mehr als 98% der Betroffenen ist das Arbeits- und
Leistungsvermdégen beeintrachtigt, verbunden mit
Motivationsverlust, Misstrauen, Nervositét, Verunsicherung und
sozialem Ruckzug.

= Mehr als 40% der Betroffenen erkranken infolge von Mobbing,
davon rund die Halfte fir mehr als 6 Wochen.

= Rund 35% der Betroffenen wechseln den Arbeitsplatz innerhalb des
Betriebes.

= 20% kundigen selbst, 15% werden geklndigt, 7% werden
erwerbsunfahig oder gehen vorzeitig in Pension.

= Negative Folgen fur den Betrieb sind u. a. krankheitsbedingte
Ausfalle, Storungen im Arbeitsablauf, Qualitéats- und
Produktionsriickgdnge sowie Kosten fir Aushilfskrafte,
Kindigungen, Abfertigungen, Neueinstellungen und
Einarbeitungszeiten.

= Allgemeinkosten ergeben sich durch Krankschreibungen,
Arztbesuche, Medikamente, Klinik- und Kuraufenthalte,
Psychotherapie, Arbeitslosigkeit, Berufs-/Erwerbsunfahigkeit,
Frihpension.

AK Infoservice



Viele Betroffene glauben zunachst gar nicht, dass sie gemobbt werden,
oft machen sie ,,gute Miene zum bdsen Spiel“. Dahinter steht die Hoff-
nung, dass die Angriffe irgendwann von selber aufhdren. Viele suchen
auch die Schuld fur die Angriffe bei sich selbst: ,,Was mache ich bloB
falsch, dass die anderen so gemein zu mir sind?“ Oft sind es AuBenste-
hende, Freunde oder Mitarbeiter einer Beratungsstelle, die den Betrof-
fenen die tatsachliche Situation bewusst machen und Mdglichkeiten
aufzeigen, gegen die Angriffe etwas zu tun.

Mobbing kann zu regelrechtem Psychoterror werden. Die Verunsicherung
der Betroffenen nimmt nach einiger Zeit so groBe AusmaBe an, dass

sie kaum noch arbeitsféahig sind. Sie denken standig an die Probleme

in der Arbeit und kénnen in der Freizeit nicht mehr abschalten oder sich
erholen. Der psychische Stress verursacht zahlreiche Symptome (Schlaf-
stérungen, Magenbeschwerden, morgendliche Ubelkeit, Weinen am
Arbeitsplatz, Zittern u. a. m.). Auch psychische Stérungen treten auf (vor
allem Depression, Angst-, Anpassungs- und somatoforme Stérungen).
Mobbing Uberschattet immer mehr das Privatleben. Wenn Fachéarzte
aufgesucht werden, stellen diese haufig fest, dass den Betroffenen die
Weiterarbeit unter den herrschenden Bedingungen nicht zumutbar ist. In
einzelnen Fallen bleibt den Betroffenen nur noch der Rechtsweg, um mit
Unterstlitzung eines Rechtsanwaltes bzw. vor Gericht die Angriffe und
Belastigungen abzustellen und finanzielle Anspriiche (Schadenersatz,
Entschadigungszahlungen) durchzusetzen.

Es sind nicht nur die Kosten von Kiindigung, Personalsuche, Fehlzeiten
und Krankensténden, die sich negativ niederschlagen. Vor allem der
Umstand, dass nach Untersuchungen Mobbingbetroffene und Mobbin-
gtéter ca. 40% ihrer Arbeitszeit fir das Mobbinggeschehen aufwenden,
zeigt, welche Produktivitatsverluste eintreten kénnen. Motivationsverlust,
steigende Fehlerquoten und Imageverluste bei Kunden sind nur einige
Beispiele dafir, dass der Unternehmenserfolg durch Mobbing negativ
beeinflusst wird.

Die betriebswirtschaftlichen Kosten, die ein Mobbingfall verursacht,
werden zwischen 7.000,— und 15.000,- Euro pro Fall, je nach beruflicher
Stellung der Betroffenen, beziffert.

Da Mobbing betriebswirtschaftlich groBen Schaden anrichten kann,

sollte das Interesse vom Arbeitgeber, Mobbing im Betrieb hintanzuhalten
und wirksam zu bekdmpfen, besonders groB sein.
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MASSNAHMEN GEGEN MOBBING -
INTERVENTIONEN

Abhilfe gegen Mobbing kann auf mehreren Ebenen erfolgen: auf der indi-
viduellen Ebene, auf der Teamebene und auf der betrieblichen Ebene.

DER LOSUNG DES MOBBINGPROBLEMS PRIORITAT GEBEN

Das Geflihl, Mobbing ausgesetzt zu sein, entmutigt, krdnkt und
schwécht. Es ist daher durchaus verstandlich, dass man das Problem
am liebsten verdrangen mdéchte. Verdrangen fihrt aber vielfach zu
Erkrankungen und signalisiert den Mobbern, dass sie ohnehin nichts zu
beflirchten haben. Nur aktive Gegenwehr kann Mobber einbremsen.

Je nach dem, wie weit der Mobbingprozess fortgeschritten ist und wie
groB3 die noch vorhandenen Ressourcen des Mobbingbetroffenen sind,
gibt es verschiedene strategische Varianten:

= Kooperative Variante:
Damit ist eine alle Interessen berlcksichtigende Gesamtlésung der
Mobbingsituation gemeint. Diese Variante wird dann gewahlt, wenn
man davon ausgeht, mit den Widersachern zu einer Einigung zu
kommen und Chancen fiir eine positive Losung sieht. Das gewahlte
Verhalten besteht dann darin, dass sich Gemobbte ausdrticklich
gegen diffamierendes Verhalten verwahren, aber im Blick behalten,
dass es hinter dem diskriminierenden Verhalten einen Konflikt gibt,
an dessen Ldsung sie bereit sind mitzuwirken.

= Konfrontative Variante:
Diese wird gewahlt, wenn es nicht mehr mdglich ist, mit den
Mobbern zu verhandeln, weil die Grenzen des Zumutbaren
Uberschritten wurden, weil es keinerlei Untersttitzung gibt und auch
Vorgesetzte nichts tun. Das Verhalten zielt auf die Durchsetzung von
Rechten ab, Konfliktldsung steht dabei nicht mehr im Vordergrund.
Zumeist werden juristische MaBnahmen gesetzt.

= Defensive Variante:
Dieses Verhalten bietet sich an, wenn Mobbing zu spéat erkannt
wurde und der Prozess bereits weit fortgeschritten ist, oder wenn
Gemobbte bereits krank sind. Es muss dann bereits sicher sein,
dass das Weggehen aus der Situation das einzig gesundheitlich
Zumutbare ist. In diesem Fall ist eine aktive Auseinandersetzung
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mit der Situation nicht mehr geboten. Der Entschluss, aus dem
Betrieb wegzugehen, muss umgesetzt werden und alle damit in
Zusammenhang stehenden juristischen, aber auch medizinischen
Fragen missen geklart werden.

Was kénnen Mobbingbetroffene konkret tun?

Die wichtigsten Schritte der individuellen Mobbingabwehr sind:
1. Bestandsaufnahme: Was passiert? Wer macht was?

Eigene Schwachpunkte und mdgliche Gefahren erkennen

Uberlegen: Bleiben oder gehen?

Gesprachs- und Blndnispartner suchen

Die Abhangigkeit vom Mobber verringern

Den Mobber auf seine Handlungen ansprechen

Selbstbewusst auftreten

Persdnliche Angriffe abwehren

Mit Vorgesetzten sprechen, Betriebsrat einschalten

Beratungsstelle aufsuchen, den Rechtsweg beschreiten

© © XN O~ WDN

—

Mobbing-Tagebuch *)

*) Seite als Vorlage zum Kopieren — siehe nachste Seite

Wenn man den Verdacht oder den Eindruck hat, gemobbt zu werden,
sollte man mit einer Bestandsaufnahme beginnen: Was genau passiert?
Wer macht was, wie oft, wo usw. Die Absichten und Motive spielen
dabei nur eine untergeordnete Rolle. Wichtig ist vor allem eine mdglichst
prézise Auflistung von Verhaltensweisen. Am besten ist ein Mobbingta-
gebuch, in das die verschiedenen Handlungen eingetragen werden:

Ein Mobbingtagebuch hat einen 2fachen Nutzen: Erstens sichert es Fak-
ten und hilft so, im Fall einer Auseinandersetzung oder Konfrontation den
eigenen Standpunkt zu untermauern. (,Es war am 6. Mai um 8.30 Uhr.”
ist wesentlich préziser und glaubwirdiger als ,irgendwann im Frihling“.)
2tens hilft das Tagebuch, inneren Abstand zu den Vorfallen zu gewinnen,
indem man sie schriftlich festhalt (und sich dann auch anderen Dingen
zuwenden kann).
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Datum

Uhrzeit

Was ist passiert?

Durch wen?
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Was habe ich
empfunden?

Welche Folgen
hatte das?

Wen habe ich
informiert?
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Wenn man weiB, wo die eigenen Schwachpunkte liegen, an denen man
angreifbar oder geféhrdet ist, kann man sich in diesen Punkten beson-
ders gut schiitzen. Das betrifft private Dinge, Uber die wahrend/nach
dem Mobbing nicht mehr gesprochen werden sollte, Nachlassigkeiten in
der Arbeit, die man sich nicht mehr erlauben darf usw. Zugleich steckt
man seine eigenen Grenzen ab.

Bei schwerem und/oder lang anhaltendem Mobbing stellt sich die Fra-
ge, ob man an dieser Arbeitsstelle bleiben oder lieber gehen mdchte.
Manchmal ist ein Wechsel innerhalb des Betriebes méglich, manchmal
muss man sich Uberhaupt um einen neuen Arbeitsplatz umsehen. Wenn
man sich flr das Bleiben entscheidet (oder nicht so einfach wechseln
kann), geht es darum, die Mobbinghandlungen wirkungsvoll zu unterbin-
den oder ihnen so gut wie moéglich auszuweichen.

Gesprachs- und Biindnispartner suchen

Mobbing greift das Selbstwertgefiihl an. Aus diesem Grund sollte man
unbedingt das soziale Netzwerk einschalten, d.h. mit Freunden und
auBenstehenden Kollegen Uber die Situation sprechen, sie um ihre Ein-
schatzung bitten und auch am Arbeitsplatz nach Verbilndeten suchen.
Der Blick von auBen relativiert viele Dinge, die man in der Arbeit erlebt.
Auch die eigenen Starken werden einem wieder bewusst. Der Ausgleich
in der Freizeit hilft, von den Problemen in der Arbeit nicht aufgefressen
zu werden. Zugleich erhalt man von Freunden wichtige Rlickendeckung
und emotionale Unterstitzung, die man in der Mobbingabwehr und in
der ,Wiederaufbauphase® danach benétigt.

Die Abhangigkeit von Mobbern verringern

Ein wichtiger Schritt zur Beendigung des Mobbings ist, innere und duBe-
re Distanz zum Mobber zu gewinnen. Dazu gehdrt einerseits, nicht stan-
dig Uber die bedriickende Situation am Arbeitsplatz und die mdglichen
Griinde oder die Personlichkeit des Mobbers nachzugriibeln. Anderer-
seits soll-te die reale Abhangigkeit vom Mobber so weit wie mdglich
reduziert werden (z. B. Arbeitsbereiche trennen, sich keine Freundlich-
keiten erwarten).
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Um Mobbing wirkungsvoll zu beenden, kann man den Mobber auch auf
seine Handlungen ansprechen. Zeitpunkt, Ort und die richtigen Worte
sind dabei wie bei allen Konfliktgesprachen entscheidend. Der eigene
Standpunkt sollte knapp und sehr deutlich vermittelt werden. Diskus-
sionen Uber verschiedene Ansichten, Relativierung etc. kbnnen spater
erfolgen. Das primére Ziel ist, dass die Mobbinghandlungen aufhéren.

Selbstbewusst auftreten, Angriffe abwehren

Ein selbstbewusstes Auftreten nimmt vielen Mobbern von vornherein den
Wind aus den Segeln. Das wird unter anderem Uber die K&rpersprache
vermittelt: Aufrechte Haltung, feste Stimme und klarer Blick signalisieren:
»Das lasse ich mir nicht gefallen. Du trampelst nicht auf mir herum. Wenn
du nicht aufhorst, weiB ich, was zu tun ist.“

Persdnliche Angriffe, Beleidigungen, Unterstellungen, ungerechtfertigte
Beschuldigungen etc. sollten umgehend zuriickgewiesen werden. Wenn
Fehler passieren, sollte man natirlich dazu stehen. Unsachliche oder
Uberzogene Reaktionen sind aber nicht zu akzeptieren. Zugleich ist es
wichtig, keine weiteren Angriffsflachen zu bieten. Das ist insbesondere
in der Einarbeitungsphase wichtig. Gruppennormen sollten unbedingt
beachtet werden (z. B. eine ,Einstandsjause” spendieren). Gesprache
Uber das Privatleben kann man stoppen, indem man deutlich vermittelt:
,Darlber spreche ich nicht.”

Wenn die Mobbinghandlungen nicht nachlassen, ist es oft notwendig,
sich an den Vorgesetzten bzw. die Personalstelle zu wenden und auch
den Betriebsrat einzuschalten. Die persoénliche Verstrickung (z. B. durch
Freundschaft mit dem Mobber) und das Engagement dieser Personen
kénnen sehr unterschiedlich sein. Wenn auch hier keine Lésung in Sicht
ist, gibt es die Mdglichkeit, eine Beratungsstelle aufzusuchen und gege-
benenfalls den Rechtsweg zu beschreiten.

Schiitzen vor Cyber-Mobbing

Schitzen kann man sich, indem man darauf achtet, welche Informatio-
nen und Fotos man ins Netz stellt und wer auf diese Zugriff hat. Das In-
ternet vergisst nichts. Wenn bereits gemobbt wird, ist es wichtig Beweise
zu sichern und herunterzuladen (Nachrichten nicht I16schen, Screenshots
machen bzw. ausdrucken).
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Ausgleich auBerhalb der Arbeit

Mobbingbetroffene merken meist sehr rasch, wie sehr sich soziale Pro-
bleme auf das gesundheitliche Wohlbefinden auswirken kénnen. Damit
die beruflichen Probleme nicht das ganze Alltagsleben dominieren, ist
es wichtig, innerlich Abstand zu gewinnen und die eigenen Kraftreserven
wieder aufzutanken. Dazu gehdren u. a. Freundschaften auBerhalb der
Arbeit, Hobbys, Sport usw.

Was kénnen Kollegen tun?

In 2 Dritteln der Betriebe, in denen Mobbing auftritt, hat es zuvor bereits
andere Mobbingfélle gegeben. Oft sehen die Kollegen den Mobbing-
handlungen tatenlos zu. Sie missbilligen zwar ,,irgendwie”, was passiert,
schweigen aber doch. Typische Grinde fir das Schweigen sind: Grup-
pendruck, Angst, selber ins Schussfeld zu geraten, mangelnde Zivilcou-
rage und Gleichgultigkeit. Manchmal erscheint Mobbing ,gerechtfertigt”,
wenn es sich gegen unliebsame Kollegen richtet oder es hat sogar
sUnterhaltungswert”.

Wenn unbeteiligte Kollegen um Rat oder Hilfe gefragt werden, ist ge-
naues und geduldiges Zuhoren hilfreich. Bevor man einen Rat gibt, sollte
man sich ein klares Bild von der Lage machen, Nachfragen und dabei
sachliche und persénliche Aspekte voneinander trennen.

Im Team kann man generell auf ein gewisses Niveau der Auseinander-
setzung achten und klar zeigen, dass man Mobbing absolut missbilligt
und Intrigen, Beleidigungen, Schreiduelle usw. nicht in Ordnung findet.
Stattdessen sollte man positive Werte des Zusammenarbeitens anspre-
chen: direkte Gespréche, konstruktive Zusammenarbeit, gegenseitige
Anerkennung, Hoflichkeit und Respekt.

Konkret bedeutet das:

= den Betroffenen ansprechen, Mitgeflihl signalisieren: ,Ich finde das
auch arg, was mit dir geschieht.”;

= den Mobber auf sein Verhalten ansprechen: ,lIch finde das nicht
richtig, wie du ...%;

= Mitlaufer ansprechen und fir die Folgen ihrer Handlungen
sensibilisieren
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= im Team bei abwertenden ,Scherzen“ nicht mitlachen; deutlich
sagen: ,Ich finde das nicht lustig.”; den Gemobbten in Sachfragen
einbeziehen: ,Was ist deine Meinung dazu?*; das einseitige Bild des
Gemobbten zurechtriicken;

= Werte des Zusammenarbeitens ansprechen: ,Ich finde wichtig, dass
wir direkt mit den Betroffenen reden, nicht hintenherum.*

Wenn der Konflikt von den Betroffenen nicht selbst bewaltigt werden
kann, besteht die Méglichkeit weiterer Unterstiitzung: durch Vorgesetzte,
den Betriebsrat, Beratungsstellen, die Arbeiterkammer u. a. m. Dabei
sollten jedoch keine Schritte ohne Einversténdnis der Betroffenen unter-
nommen werden.

Handlungsmaéglichkeiten fiir Betriebsrate

Betriebsrate kdnnen sowohl bei der Pravention gegen Mobbing als auch
bei der L6sung bereits aufgetretener Mobbingkonflikte eine entschei-
dende Rolle spielen.

Ist eine Mobbingsituation bereits entstanden, so ist es auch fur den Be-
triebsrat wichtig die Situation ernst zu nehmen, eine Analyse vorzuneh-
men, zu kldren, wer am Konflikt beteiligt ist und wie der Kraftehaushalt
der Betroffenen aussieht.

Zur Lésung des Konflikts ist es notwendig, Mobbingbetroffenen soziale
Unterstiitzung zu geben und mitzuwirken, dass ihr Kréftehaushalt ge-
starkt wird. Wenn alle Beteiligten Gber genligend Ressourcen verfiigen,
kann eine Konfliktldsung zu einem wirklichen Kompromiss fiihren.

Die gesamte Vorgangsweise sollte mit Zustimmung und in Zusam-
menarbeit mit dem Betroffenen gewéhlt werden. Wenn gewtlinscht, ist
eine Entlastung von komplizierten Arbeitsaufgaben anzustreben, wobei
Versetzungen von Mobbingbetroffenen nur Gber deren ausdricklichen
Wunsch sinnvoll sind. Beim Aufdecken und Angehen des Konfliktes
sollten mit allen Beteiligten mehrere Einzelgesprache gefuhrt werden. Es
gibt eine Reihe von Gesprachstechniken, die dabei sinnvoll zur Anwen-
dung gebracht werden kénnen. Aktives Zuhéren, Akzeptanz schaffen,
Perspektivenwechsel der Konfliktparteien férdern und Verantwortung
starken, sind Methoden, die Konflikte bewusst und verhandelbar ma-
chen. Grundsatzlich sollte eher I6sungsorientiert, das heiBt in die Zukunft
blickend, vorgegangen werden, als wahrheits- und ursachensuchend.
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Wenn der dem Mobbing zugrundeliegende Konflikt zu Tage tritt, kann
Mobbing nur geldst werden, indem ein Kompromiss zustande kommt, in
dem alle Beteiligten ihre Interessen gewahrt sehen.

Ist eine Verhandlungslésung der Mobbingsituation nicht mdglich, ist es
wichtig, dass der Betriebsrat seine Mitbestimmungsrechte wahrnimmt
und rechtlichen Einfluss auf samtliche Entscheidungen des Arbeitgebers
nimmt.

Handlungsmaéglichkeiten fiir Arbeitgeber

Man wird kaum einen Vorgesetzten oder Personalverantwortlichen fin-
den, der zugibt, dass in seinem Bereich gemobbt wird. Dennoch kommt
im Durchschnitt auf 20 Mitarbeiter jahrlich ein Mobbingfall.

Wenn Mobbinghandlungen bekannt werden, ist es wichtig, dass sich
auch Vorgesetzte des Problems annehmen. Wegschauen oder Bagatel-
lisieren (,Macht das untereinander aus.”, ,Man muss die Vergangenheit
hinter sich lassen.”, ,Kindereien®, ,Weiberkram*® etc.) verschlimmern auf
Dauer die Situation ebenso wie allgemeine moralische Appelle.

Fihrungsverhalten

Von Vorgesetzten wird erwartet, dass sie eindeutig gegen Mobbing
Stellung beziehen. Sie erflllen eine wichtige Vorbildfunktion, wenn sie
zeigen, dass Mobbing absolut inakzeptabel ist und Respekt und Héflich-
keit von allen und fur alle gewiinscht wird. Damit sorgen sie fur ein gutes
Arbeitsklima und konstruktive und stabile Zusammenarbeit. Das Uber-
geordnete Ziel ist es, das Team arbeitsfahig und die Belastung fur die
Mitarbeiter so gering wie méglich zu halten.

Bei einem klaren Mobbingfall sollten Vorgesetzte in jedem Fall eindeutig
Position beziehen:

= Mobber gezielt ansprechen, zerstérerische Verhalten klar benennen,
= \erhaltensédnderung fordern,

= Sanktionen androhen bzw. verh&ngen,

= moglichen Betroffenen Unterstitzung anbieten,

= im Team Werte des Zusammenarbeitens besprechen.
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Dartber hinaus kann es hilfreich sein, Supervision/Coaching und spezi-
elle Fortbildungen zum Thema zu nutzen.

Sind diese Mittel nicht erfolgreich, sind Machteingriffe gegen die Mobber
oftmals unvermeidbar. Die arbeitsrechtlichen Sanktionen kénnen von
Verwarnungen, Uber Versetzungen bis zur Kiindigung bzw. auch Entlas-
sung fuhren.

Pravention

Oft entwickelt sich in einem Betrieb Mobbing, ohne dass die Beteiligten
wissen, was sie tun und welche verheerenden Folgen ihr Verhalten ha-
ben kann.

Mobbing wird durch respektvollen Umgang miteinander eingegrenzt. Je

starker es missbilligt wird, desto seltener und kirzer tritt es auf. In die-

sem Sinn wirken auch allgemeine praventive MaBnahmen. Es geht dabei

darum, Mobbing aktiv zum Thema zu machen und von der Flihrungsspit-

ze abwarts eine klare und eindeutige Gegenposition zu beziehen. Das

kann u. a. durch folgende MaBnahmen geschehen:

= Sensibilisierung und Aufklarung im Team, im Betrieb,

= |nformationsveranstaltungen, Artikel in der Hauszeitung etc.,

= |dentifizierung von Mobbingauslésern und begtinstigenden Faktoren,

= organisatorische Anderungen, Reduktion von Mobbing férdernden
Strukturen,

= Supervision und Fortbildungen fir gefahrdete Gruppen,

= institutionalisierter Umgang mit Mobbing (Betriebsvereinbarungen,
klarer Beschwerdeweg, Schlichtungsstelle etc.).

MaBnahmen, die eine faire Streitkultur im Betrieb férdern, sollten vom

Betriebsrat ergriffen oder unterstitzt werden.
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MOBBING UND RECHT

Mobbing ist kein Rechtsbegriff. Es gibt keine Rechtsnormen, die sich
direkt auf Mobbing beziehen. Mobbing ist eine Querschnittsmaterie, wo-
bei einzelne Mobbinghandlungen sowohl strafrechtliche, zivilrechtliche,
arbeitsrechtliche oder éffentlich-rechtliche Konsequenzen haben kénnen.
Beinahe immer treten schwierige rechtliche Auslegungsfragen auf. Nur in
seltenen Fallen kann auf eine Rechtssprechung zurlickgegriffen werden.

Dazu kommen immer gravierende Beweisprobleme. Zumeist liegt die Be-
weislast fur rechtliche AbhilfemaBnahmen bei den mobbingbetroffenen
Arbeithnehmern, fir die oft der Nachweis der unter ,Vier-Augen“ gesetz-
ten feindlichen MaBnahmen auBerst schwerfallen wird.

Es ist wichtig, rechtliche AbwehrmaBnahmen zu kennen, damit sich
Arbeitnehmer und Betriebsrate erfolgreich gegen Mobbing zur Wehr
setzen kdnnen. Allein schon das Wissen um Rechtspositionen starkt das
Selbstbewusstsein und die Kampfkraft gegenliber den Mobbern. Damit
wird den Mobbern auch signalisiert, dass mit Gegenwehr zu rechnen ist.
Allein das kann die Feindseligkeiten mdglicherweise stoppen.

Vor allem ist es aber fir Betriebsrate wichtig, die diesbezligliche Rechts-
lage zu kennen, nicht zuletzt mit dem Ziel, Betriebsvereinbarungen tber
den sozialen Umgang im Betrieb zu schlieBen und auch tatsachlich mit
Leben zu erflllen.

Da die rechtliche und beweisliche Beurteilung bzw. die Riskeneinschét-
zung immer von den Umsténden des einzelnen Falles abhéangt, ist es
jedenfalls sinnvoll, Rechtsberatung in Anspruch zu nehmen und sich
rechtzeitig zu erkundigen, damit nicht Fristen Gbersehen werden.

Bei der rechtlichen Beurteilung von Mobbinggeschehen muss auch
danach differenziert werden, von wem das Mobbing ausgeht. Vor allem
in zivilrechtlicher Hinsicht macht es einen Unterschied, ob als Mobber
der Arbeitgeber bzw. Vorgesetzte anzusehen ist oder ob Mobbing unter
Arbeitskollegen geschieht.
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Strafrecht und Mobbing
Einen Straftatbestand Mobbing gibt es in Osterreich derzeit nicht.

Das 0sterreichische Strafrecht ist ein Einzeltatstrafrecht, das prinzipiell
nur einzelne Handlungen eines Téaters unter Strafe stellt. Strafrecht kann
daher bei Mobbing nur insofern relevant sein, als einzelne im Zuge eines
Mobbingverlaufes vom Mobber Handlungen gesetzt werden, die Straf-
rechtsnormen verletzen.

Strafrechtliche Verfolgung

Bei den sogenannten Offizialdelikten (Kérperverletzung, gefahrliche
Drohung) ist das Verhalten von Amtswegen zu verfolgen. Eine Anzeige
kann von jedem erstattet werden und zwar bei der Staatsanwaltschaft
oder bei der Sicherheitsbehdrde (Polizei), den Bezirksgerichten oder dem
Untersuchungsrichter. Die spétere Zurlickziehung einer Anzeige beendet
das Verfahren nicht. Der Verfahrensausgang héngt allein von der Ein-
schatzung bzw. der weiteren Vorgangsweise des Staatsanwaltes ab. Der
Staatsanwalt kann entweder eine Voruntersuchung beantragen oder das
Verfahren einstellen.

Bei Verbalattacken handelt es sich um Privatanklagedelikte. Eine straf-
rechtliche Verfolgung des Taters kommt nur in Betracht, wenn der
Verletzte die Beleidigung selbst zur Anzeige bringt. Bei den Ehrenbelei-
digungsdelikten (Beleidigung und Rufschadigung) geniigt die bloBe Er-
hebung einer Strafanzeige nicht. Vielmehr muss der Beleidigte binnen 6
Wochen ab Kenntnis von Tat und mutmaBlichem Tater eine Privatanklage
beim zustandigen Gericht (das ist in der Regel das 6rtlich zustandige
Bezirksgericht) mit einem Antrag auf Vorerhebungen einbringen. Die ist
jedoch mit hohen Risken, vor allem Kostenrisiken, verbunden. Vor allem
aufgrund des komplizierten Verfahrens (verschiedene Antrage) ist die
Beauftragung eines Rechtsanwaltes ratsam.

Der Anspruch auf Unterlassung der Eingriffe in die Privatsphére durch
beharrliche Verfolgung (Stalking) kann mit einstweiligen Verfligungen
gesichert werden.
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Allgemeine zivilrechtliche MaBnahmen bei Mobbing

Auch in zivilrechtlicher Hinsicht muss zur Beurteilung der Mobbinghand-
lungen auf die Einzelhandlungen abgestellt werden.

Zivilrechtlich ist vor allem an die Geltendmachung von Schadenersatzan-
sprichen, insbesonders von Schmerzengeld, zu denken.

Neben Schadensersatzansprichen kénnen Unterlassungsanspriche
geltend gemacht werden, wenn die akute Gefahr einer drohenden kinf-
tigen Rechtsverletzung nachgewiesen werden kann, das heit Wieder-
holungsgefahr besteht. Im Zusammenhang mit Mobbing ist vor allem an
Falle der Ehrenbeleidigung nach § 1330 ABGB zu denken, wenn Gefahr
besteht, dass weitere kiinftige Ehrverletzungen den Gemobbten treffen
kénnen. Dariiber hinaus gibt es noch den Widerruf ehrverletzender Au-
Berungen durch Verdffentlichung, wenn der Betroffene durch die Ver-
breitung unwahrer, seinen wirtschaftlichen Ruf schadigenden Tatsachen
verletzt worden ist.

Zu beachten ist, dass es schwierig sein kann obige Anspriiche durch-
zusetzen, weil den Klager (Mobbingbetroffener) bei Gericht die volle
Beweislast fur alle Tatbestandselemente trifft.

Schadenersatz und Schmerzengeld bei Mobbing

Um Schadenersatz und Schmerzengeld zu erlangen, muss jeweils der
Nachweis erbracht werden, dass einzelne Mobbinghandlungen gegen
Rechtspflichten verstoBen, das heiBt rechtswidrig sind. Darlber hinaus
muss der Mobber schuldhaft handeln, damit ein Schadenersatzanspruch
entstehen kann. Vom Klager ist der ursachliche Zusammenhang zu be-
weisen.

Ein Anspruch besteht auf Ersatz von Kosten, die durch Therapien bzw.
medizinische Behandlungen entstanden sind, wenn diese nicht oder nur
zum Teil von Krankenkassen getragen werden. Diese kénnen bei Gericht
binnen 3 Jahren eingeklagt werden. In Vertrdgen oder Kollektivvertrdgen
festgelegte Verfallsfristen sind aber zu beachten.

Kdrperverletzung bzw. physische Beeintrachtigung sind dann ersatz-
pflichtig, wenn sie nur auf Mobbing und nicht auch auf andere Ursachen
zurickgehen kdnnen bzw. wenn durch Mobbinghandlungen bereits
bestehende Krankheiten oder Symptome verschlimmert werden.

Weiters kann an die Geltendmachung rechtlicher Schadensersatzanspri-
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che gedacht werden, wenn eine Ehrenbeleidigung oder die Verbreitung
unwahrer Tatsachen vorliegt, die den Kredit, den Erwerb oder das Fort-
kommen des Mobbingbetroffenen gefahrden. Ein Anspruch besteht in
diesen Féllen jedoch nur auf Vermdgensschaden, nicht aber auf Schmer-
zengeld zum Ausgleich der erlittenen GeflihlseinbuBe.

Das Gleichbehandlungsgesetz (Gesetz Uiber die Gleichbehandlung von
Mann und Frau im Arbeitsleben) sowie Landergleichbehandlungsge-
setze machen die Geltendmachung von ideellen Schaden in bestimmten
Fallen moglich. Wenn jemand auf Grund des Geschlechts, des Alters,
der ethnischen Zugehorigkeit, der Religion, der Weltanschauung und
der sexuellen Orientierung direkt oder indirekt diskriminiert wird, besteht
Anspruch in unterschiedlicher Mindesthdhe. Soweit der Nachteil nicht
nur in einer VermdgenseinbuBe besteht, hat die betroffene Person zum
Ausgleich der erlittenen persénlichen Beeintrachtigung Anspruch auf
angemessenen Schadenersatz.

Im Fall der sexuellen Beldstigung und der Belastigung aufgrund des
Geschlechts sowie der Diskriminierung aufgrund der ethnischen Zuge-
hdorigkeit, der Religion oder der Weltanschauung, des Alters oder der
sexuellen Orientierung, betragt der Schadenersatzanspruch mindestens
1.000,- Euro.

Die Fristen fur die Geltendmachung von Ansprlichen sind je nach Tatbe-
stand unterschiedlich. Sie sind innerhalb von 14 Tagen bis zu 3 Jahren
beim zustandigen Arbeits- und Sozialgericht einzuklagen. Wir empfeh-
len Ihnen daher, sich umgehend rechtlich zu informieren. Auf Grund der
Diskriminierungstatbestande besteht auch die Mdglichkeit, sich an die
Gleichbehandlungskommission zu wenden. Die entsprechenden Kon-
takte kdnnen auch Uber die Arbeiterkammer hergestellt werden. Bei einer
Belastigung auf Grund einer Behinderung ist gemaBl Behinderteneinstel-
lungsgesetz und Bundes-Behindertengleichstellungsgesetz (BEinstG) der
Schadenersatz von mindestens 1.000,— Euro binnen 6 Monaten gericht-
lich geltend zu machen. Ein Schlichtungsverfahren hat aber zwingend
voranzugehen. Wird rechtswidrig und schuldhaft in die Privatsphéare
eingegriffen oder werden Umsténde aus der Privatsphére offenbart oder
verwertet (Stalking), ist der dadurch entstandene Schaden (nach § 1328a
ABGB) zu ersetzen. Wird der Betroffene in der Offentlichkeit bloBgestellt,
besteht Anspruch auf eine Entschadigung fur die erlittene persénliche
Beeintrachtigung.

Achtung!
Zu beachten sind auch die jeweiligen Landesgleichbehandlungsgesetze.
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ARBEITSRECHTSMASSNAHMEN BEI MOBBING

In arbeitsrechtlicher Hinsicht geht es bei Mobbing zumeist um die Frage,
inwieweit die Personlichkeit des Arbeitnehmers durch Nebenpflicht aus
dem Arbeitsvertrag geschiitzt ist. Fir die Beurteilung ist auch wesentlich,
von wem Mobbing ausgelbt wird — ob dies vom Arbeitgeber oder seinen
Vertretern passiert oder ob die Mobber Arbeitnehmer bzw. Arbeitskolle-
gen des Mobbingbetroffenen sind.

Rechtswissenschaftlich werden hinsichtlich des Persdnlichkeitsschutzes
im Arbeitsrecht unterschiedliche Theorien gebildet; Oberstgerichtliche
Entscheidungen gibt es relativ wenige. Einigkeit besteht aber hinsicht-
lich des Grundsatzes, dass die Fursorgepflicht des Arbeitgebers den
Arbeithehmer auch vor Mobbing schitzt und andererseits den einzelnen
Arbeithehmern aus ihrer Treuepflicht gegenlber dem Arbeitgeber he-
raus ein ordentliches und geblihrliches Verhalten (also kein Mobbing) im
Betrieb auferlegt ist.

Fursorgepflicht des Arbeitgebers

Die Fursorgepflicht ist allgemein die wesentliche Nebenpflicht des
Arbeitgebers aus dem Arbeitsvertrag, die vor allem in den §1157 ABGB
und §18 Angestelltengesetz generalklauselartig beschrieben wird.

Im Wesentlichen versteht man darunter die Verpflichtung des Arbeitge-
bers, bei der Ausgestaltung des Arbeitsverhaltnisses auf die gesund-
heitlichen, religiésen, sittlichen, persénlichen und vermbgensrechtlichen
Interessen des Arbeitnehmers in zumutbarer Weise Ricksicht zu nehmen
bzw. die Arbeitsbedingungen so zu gestalten, dass das Leben und die
Gesundheit des Arbeitnehmers mdglichst geschiitzt und auch andere
immaterielle und materielle Interessen des Arbeithehmers gewahrt wer-
den. Zu schitzen ist also die physische und psychische Integritat des
Arbeitnehmers.

Aus seiner Verpflichtung aus der Fursorgepflicht hat der Arbeitgeber
somit dafiir zu sorgen, dass der Arbeithehmer von Kollegen oder Vor-
gesetzten nicht gemobbt wird. Aus diesem Grund hat der Arbeitgeber
geeignete MaBnahmen zur Beendigung des Psychoterrors zu setzen.

Dazu kann der Arbeitgeber sowohl auf die rechtlichen Instrumentarien
(von der Verwarnung bis zur Kiindigung) zuriickgreifen oder aber auch
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durch den Einsatz von Psychologen und Arbeitsmedizinern Abhilfe an-
bieten.

Bei Streitigkeiten zwischen Arbeitskollegen hat der Arbeitgeber den Ver-
such zu unternehmen, die Auseinandersetzung zu bereinigen.

Die Fursorgepflicht des Arbeitgebers kann sowohl aktiv als auch passiv
vom ihm verletzt werden.

Aktive Verletzung:
Der Arbeitgeber ist selbst Verursacher des Mobbings.
Passive Verletzung:

Der Mobbingbetroffene wird von anderen Arbeitnehmern, also Kollegen
oder Vorgesetzten oder von Dritten angegriffen und der Arbeitgeber un-
terlasst es schuldhaft, entsprechende AbhilfemaBnahmen zu treffen.

Gehen die Mobbinghandlungen direkt vom Arbeitgeber aus, so ist
unstrittig, dass er gegen seine Flrsorgepflicht verstéBt. Bei passiven
Verletzungen der Fursorgepflicht ist die Beurteilung und auch die Be-
weislage oft schwieriger. Erlangt der Arbeitgeber nachweislich von
Mobbinghandlungen anderer Arbeitnehmer bzw. Vorgesetzter Kenntnis
und unternimmt er nicht das Geeignete, verletzt er un2felhaft seine Fir-
sorgepflicht. Bei schuldhafter Verletzung seiner Fursorgepflicht kann der
Arbeitgeber zu Schadenersatz herangezogen werden.

Es ist daher dringend anzuraten, den Arbeitgeber nachweislich von Mob-
bingsituationen in Kenntnis zu setzen, damit er sich nicht spéter im Fall
eines Rechtsstreites darauf berufen kann, von der belastenden Situation
nichts gewusst zu haben.

Verhaltenspflichten der Arbeitnehmer

Aus dem Arbeitsvertrag resultiert eine Verpflichtung des Arbeitnehmers,
die Interessen seines Arbeitgebers nicht zu verletzen. Diese Pflicht wird
allgemein als Treuepflicht bezeichnet.

Hauptsachlich handelt es sich dabei um Unterlassungspflichten, daraus
resultierend, dass der Arbeitgeber dem Arbeitnehmer in weiten Be-
reichen Einblick in seinen Betrieb gewahrt und ihm die Wahrung seiner
unternehmerischen Interessen anvertraut.

Eine Verletzung der Treuepflicht liegt auch dann vor, wenn der Tatig-
keitsbereich des Unternehmens durch das Verhalten des Arbeitnehmers
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beeintrachtigt werden kann. Insbesonders sind das Interesse am unge-
stérten betrieblichen Arbeitsablauf und am guten Ruf des Unternehmens
geschutzt. Mobbing stellt eine indirekte Verletzung der Interessen des
Arbeitgebers und damit der Treuepflicht dar. Die Verletzung der Treue-
pflicht kann sanktioniert werden. Auf die Verletzung dieser vertraglichen
Nebenpflicht kann sich allerdings nur der Arbeitgeber, nicht aber ein
gemobbter Arbeitnehmer berufen. Mobbingbetroffene kénnen sich aber
an ihren Arbeitgeber halten, der wiederum zu AbhilfemaBnahmen gegen-
Uber dem mit ihm im Vertrag stehenden Arbeitnehmer verpflichtet ist.

Konkrete MaBnahmen von Seiten des Arbeitgebers bei
Mobbing

Wendet sich der Arbeitnehmer mit der Bitte um Schutz vor Mobbing
an seinen Arbeitgeber oder nimmt dieser von selbst die Mobbinghand-
lungen eines Arbeitnehmers wahr, stehen dem Arbeitgeber folgende
arbeitsrechtliche Instrumente zur Verfiigung:

= Ermahnung des Mobbers

= \ersetzung des Mobbingbetroffenen oder des Mobbers
(Moglichkeiten nur im Rahmen des Dienstvertrages)

= Verhangung von DisziplinarmaBnahmen Uber den Mobber
= Kindigung des Mobbers
= Entlassung des Mobbers

Welche Instrumente der Arbeitgeber einsetzt, hangt von der Art und
Intensitdt der Handlungen des Mobbers ab. Fur Betriebsratsmitglieder in
Betrieben bestehen bei allen Rechtsinstituten Informations- und Mitbe-
stimmungsrechte, sodass der Arbeitgeber jedenfalls mit dem Betriebsrat
zusammenzuwirken hat.

Denkt man an Versetzungen, so sollte der Mobbingbetrofffene grund-
sétzlich nur dann versetzt werden, wenn er dies wiinscht. Als Sanktion
sollte die Versetzung nur den Mobber treffen.

Die Kiindigung des Mobbers kann bei schwerwiegenden Mobbinghand-
lungen ein adaquates Mittel sein. Es kann im Betrieb Signalwirkung aus-
I6sen und klarmachen, dass Mobbinghandlungen nicht toleriert werden.
Die Kiindigung allein kann aber oft das Phanomen Mobbing im Betrieb
nicht endgultig unterbinden. Dazu mussen auch die beglnstigenden
Strukturen (Arbeitsorganisation usw.) behoben werden.
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MaBnahmen seitens der Betroffenen

Dauert das Mobbing sehr lange und unterlédsst es der Arbeitgeber
entsprechende MaBnahmen zu setzen, um dem Mobber Einhalt zu
gebieten, liegt flr den Betroffenen oft die letzte Chance darin, selbst die
Initiative zu ergreifen und vor der weiteren Schadigung seiner Gesund-
heit das Dienstverhaltnis zu beenden. Die Kiindigung bedarf grundsatz-
lich keiner Begriindung. Fur Arbeitnehmer, die das Arbeitsverhaltnis vor
dem 1.1.2003 begannen und mit denen keine Vereinbarung zum Ubertritt
in Abfertigung neu getroffen wurde, fiihrt die Kiindigung zum Verlust der
Abfertigung. Daher ist zu prifen, ob Méglichkeiten flr einen Austritt aus
wichtigem Grund gegeben sind.

Fur Arbeitnehmer, die das Arbeitsverhéltnis ab dem 1.1.2003 begannen,
bleibt die Abfertigung bei Selbstkiindigung erhalten.

Bei einem Austritt aus wichtigem Grund bleiben alle beendigungsabhan-
gigen Anspriche gewahrt. Somit geblhrt dem Arbeitnehmer in diesem Fall
also die Abfertigung, die aliquoten Sonderzahlungen, die Urlaubsersatzlei-
stung und abhangig vom Austrittsgrund eine Kiindigungsentschadigung.

Wann ist ein vorzeitiger Austritt berechtigt?

Gehen Mobbingangriffe vom Arbeitgeber direkt aus, ist an die Austritts-
grinde der groblichen Verletzung der Flrsorgepflicht, an Tatlichkeiten,
Verletzungen der Sittlichkeit, erhebliche Ehrverletzungen, Verletzung we-
sentlicher Vertragsbestimmungen und den Zwang zu gesundheitsschad-
lichen Arbeiten zu denken. Auf vorstehende Austrittsgriinde kann auch
zuriickgegriffen werden, wenn der Arbeitnehmer von Arbeitskollegen be-
leidigt oder belastigt wird und der Arbeitgeber auf die Informationen des
Betroffenen Uber die Angriffe und die Aufforderung, Abhilfe zu leisten,
nicht reagiert. Haben Mobbinghandlungen bereits Gesundheitsschaden
verursacht und liegt dariiber ein arztliches Attest vor, so ist zu prifen, ob
ein Austritt auf Gesundheitsgriinde gestltzt werden kann.

Beim vorzeitigen Austritt ist der Unverzlglichkeitsgrundsatz zu beachten,
wonach der Arbeitnenmer unter Umstanden sein Austrittsrecht verliert,
wenn er unzuldssig lange nach Bekanntwerden des Austrittsgrundes auf
dessen Austibung verzichtet. Der Unverziiglichkeitsgrundsatz darf aber
keinesfalls Uberspannt werden, weil dem Arbeitnehmer bei undurch-
sichtigen und zweifelhaften Sachverhalten jedenfalls eine angemessene
Uberlegungs- und Erkundigungsfrist zugebilligt werden muss.
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Bei konkreten Gesundheitsbeeintrachtigungen ging die Rechtsspre-
chung eine Zeit lang davon aus, dass das Austrittsrecht jederzeit ausge-
Ubt werden kann. Da auch anderslautende Entscheidungen existieren, ist
es jedenfalls empfehlenswert, nach Kenntnis der Gesundheitsgefahrdung
und nach Tatlichkeiten, Verletzungen der Sittlichkeit und erheblichen
Ehrverletzungen durch Kollegen, den Arbeitgeber zu informieren, um ihm
Gelegenheit zur Durchflihrung von AbhilfemaBnahmen zu geben. Bei Un-
tatigkeit des Arbeitgebers und Unwirksamkeit dieser MaBnahmen ist der
Austritt zu erklaren. Gehen die schadigenden MaBnahmen vom Arbeitge-
ber aus, so ist es empfehlenswert den Arbeitgeber aufzufordern, sich in
Zukunft vertrags- und gesetzeskonform zu verhalten und gleichzeitig den
Austritt im Wiederholungsfall anzukindigen.

Ist die Beweislage schwierig, kann auch eine einvernehmliche Auflésung
des Arbeitsverhaltnisses mit Zahlung der Abfertigung vereinbart werden.
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RECHTLICHE HANDLUNGSMOGLICHKEITEN
DES BETRIEBSRATES BEI MOBBING

Mobbinghandlungen stellen Verletzungen der &ffentlich-rechtlichen
Arbeitnehmerschutzvorschriften dar. Der primére Adressat zur Einhaltung
der Arbeitnehmerschutzvorschriften ist der Arbeitgeber. In Arbeitnehmer-
schutzfragen stehen dem Betriebsrat Uberwachungs-, Interventions-,
Beratungs- und Mitwirkungsrechte zu.

Uberwachungsrecht gemiB § 89 Z 3 ArbVG

Der Betriebsrat hat die Durchfiihrung und Einhaltung der Vorschriften
Uber den Arbeitnehmerschutz zu Gberwachen. Zu diesem Zweck kann
der Betriebsrat die betrieblichen Rdumlichkeiten, Anlagen und Arbeits-
platze besichtigen und den Arbeitgeber auf Gefahrenquellen und Miss-
stédnde hinweisen und mit ihm Uber deren Abstellung beraten. Erfolgt
seitens des Arbeitgebers keine rechtzeitige Abhilfe, kann der Betriebsrat
die zusténdige Aufsichtsbehoérde, z. B. das Arbeitsinspektorat, anrufen.

Interventionsrecht gemas § 90 ArbVG

§ 90 ArbVG gibt dem Betriebsrat das Recht, in allen Angelegenheiten,
die die Interessen der Arbeithehmer berlhren, beim Betriebsinhaber und
erforderlichenfalls bei den zusténdigen Stellen auBerhalb des Betriebes
entsprechende MaBnahmen zu beantragen und die Beseitigung von
Mangeln zu verlangen. Darlber hinaus ist er berechtigt, Vorschlage zur
Verbesserung der Arbeitsbedingungen, der betrieblichen Ausbildung, der
Verhtung von Unféallen und Berufskrankheiten sowie zur menschenge-
rechten Arbeitsgestaltung zu machen.

Anhorungs- und Beratungsrecht gemas § 92a ArbVG

Der Betriebsinhaber hat den Betriebsrat in allen Angelegenheiten der
Sicherheit und des Gesundheitsschutzes rechtzeitig anzuhéren und mit
ihm darlUber zu beraten.
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Mitwirkungsrecht gemas § 97 (1) Z 8 und 9 ArbVG

Uber MaBnahmen und Einrichtungen zur Verhiitung von Unféllen und
Berufskrankheiten sowie MaBnahmen zum Schutz der Gesundheit der
Arbeitnehmer kénnen fakultative Betriebsvereinbarungen geschlossen
werden. Letztlich ist durch diese Art der Betriebsvereinbarung auch die
Regelung von MaBnahmen zur menschengerechten Arbeitsgestaltung
moglich. Mitbestimmung gibt es in Fragen der Arbeitszeitverteilung,
der allgemeinen Ordnung des Betriebes oder der Benutzung von Be-
triebseinrichtungen und Betriebsmitteln.

Fakultative Betriebsvereinbarungen kénnen ausschlielich durch Kon-
sens der Vertragspartner zustande kommen. Stimmt der Betriebsrat
einem Vorschlag des Arbeitgebers nicht zu, so kann dieser die geplante
MaBnahme unter Berufung auf sein Weisungsrecht anordnen oder Ver-
einbarungen mit einzelnen Arbeitnehmern treffen.

MaBnahmen zur menschengerechten Arbeitsgestaltung haben das Ziel,
die Arbeitszufriedenheit und das kérperliche und geistige Wohlbefin-
den der Arbeitnehmer zu steigern. Fragen des Betriebsklimas und der
Personalfiihrung kdnnen diesem Begriff jedenfalls zugeordnet werden.
Mit Vereinbarungen gemaB § 97 (1) Z 9 ArbVG kdnnen daher regelmé-
Big zu fihrende Gesprache zwischen Vorgesetzten und Arbeithehmern
Uber dienstliche Probleme geregelt werden. Aber auch die Einfihrung
von Gruppenarbeit oder die Gestaltung des Arbeitsplatzes nach ergono-
mischen Gesichtspunkten kdnnen zu einem erhéhten Wohlbefinden der
Arbeitnehmer beitragen. Insbesonders psychische Belastungen, die bei
der Prifung menschengerechter Arbeitsgestaltung zu bedenken sind,
berlhren den Bereich Mobbing.
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PSYCHOLOGISCHE BERATUNG -
BEHANDLUNG/PSYCHOTHERAPIE

Wahrend und auch nach Mobbing kann es fir Betroffene hilfreich sein,
Uber eine bestimmte Zeit psychologische Beratung bzw. Psychotherapie
in Anspruch zu nehmen.

Ziel ist es, bestehende Symptome zu mildern oder zu beseitigen, see-
lisches Leid zu lindern oder zu heilen, in Lebenskrisen zu helfen, Verhal-
tensweisen und Einstellungen zu &ndern sowie persdnliche Entwicklung
und Gesundheit zu fordern.

Was leistet psychologische Behandlung/
Psychotherapie?

Mobbing kann zu starken seelischen Belastungen und in der Folge zu
Unsicherheit, Angsten, depressiven Verstimmungen und kérperlichen
Symptomen fuhren. Wenn die Belastungen zu stark werden oder nicht
von selber abklingen, ist u. a. die professionelle Unterstitzung durch
Psychologen und Psychotherapeuten hilfreich.

= Psychologen und Psychotherapeuten nehmen sich Zeit fur ein
langeres Gesprach.

= Reden hilft. Wenn man Uber Gedanken und Sorgen spricht, gehen
sie einem nicht standig im Kopf herum.

= Psychologen und Psychotherapeuten geben Hinweise zur
Bewaltigung kritischer Situationen und zur Verbesserung der
Kommunikation.

= Psychologen und Psychotherapeuten helfen, sich der eigenen
Starken und Fahigkeiten wieder bewusst zu werden. Dadurch wird
das Selbstwertgefliihl gesteigert.

= Psychologen und Psychotherapeuten unterstitzen auch die
Angehdérigen, den Betroffenen angemessen und wirksam zur Seite
zu stehen.

Was kostet psychologische Behandlung/Psychotherapie?

Die Hohe des Honorars, das bei Psychologen/Psychotherapeuten pro
Stunde zu leisten ist, ist unterschiedlich (siehe auch Seite 57).
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Es lohnt sich, Preisvergleiche einzuholen.

Bei der zustandigen Gebietskrankenkasse ist abzuklaren, in welcher
Hoéhe und unter welchen Voraussetzungen eine Therapiestunde refun-
diert wird bzw. welche Kostenzuschisse geleistet werden.

Die Liste der eingetragenen klinischen Psychologen und Psychothe-
rapeuten liegt beim Bundesministerium fir Gesundheit, Familie und
Jugend auf.

Berufliche Supervision und Mediation

Um Mobbingkonflikten vorzubeugen, aber auch zur Lésung bereits
eingetretener Mobbingsituationen kénnen berufliche Supervision und
Mediation eingesetzt werden.

Supervision bietet die Moéglichkeit, tber berufliche Probleme, Konflikte
und Belastungen, aber auch Erfolge und Fortschritte in der Arbeit zu
sprechen. Das professionelle Handeln soll damit zielgerichteter und zu-
friedenstellender gestaltet werden kénnen.

Der Schwerpunkt liegt dabei meist in der Férderung der Kommunikation
und der gemeinsamen Suche nach Lésungen zur Hebung der Arbeits-
zufriedenheit. Supervision ist ein professioneller Zugang zu berufsbe-
dingten Belastungen, die dadurch bewéltigt werden kdnnen. Sie ist ein
wichtiges Mittel der Mobbingprévention, weil Konflikte bereits in einem
frGhen Stadium erkannt und entschérft werden kdénnen.

Mediation (wortl. ,Vermittlung®) ist ein spezielles Verfahren der Konfliktlo-
sung durch einen unparteiischen Dritten (Mediator), der von allen Beteili-
gten akzeptiert wird. In einem mehrstufigen Prozess férdert der Mediator
die Ko-

operations- und Kommunikationsféhigkeit sowie ziel- bzw. zukunftsori-
entiertes Handeln.

Er bringt die Beteiligten wieder miteinander ins Gesprach und steuert
den Gesprachsverlauf, um einvernehmliche und tragféhige Lésungen
zu erarbeiten. Mediation ist eine wirksame Methode, schwere Kon-
flikte zwischen 2 oder mehreren Beteiligten zu regeln, bei denen direkte
Gesprache gescheitert sind oder feststecken. Voraussetzung ist, dass
alle an weiteren Beziehungen interessiert sind und eine einvernehmliche
Lésung anstreben.

Die Teilnahme an Supervision und Mediation ist immer freiwillig. Die
Kosten Ubernimmt in vielen Féllen der Arbeitgeber.
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BERUFLICHE UM- BZW. NEUORIENTIERUNG

Sollten alle Versuche, gegen das Mobbinggeschehen anzukdmpfen,
fehlschlagen, empfiehlt es sich, an eine berufliche Neuorientierung zu
denken.

Innerhalb des Unternehmens sind Versetzungen denkbar. Versetzungen
werden umso leichter umsetzbar sein, je groBer das Unternehmen ist,
in dem man arbeitet. Wird eine Versetzung gewiinscht, sollte unbedingt
mit dem Betriebsrat und der Personalabteilung gesprochen werden, um
Veréanderungswinsche mdglichst konkret bekanntzugeben.

Keinesfalls sollte das Arbeitsverhaltnis ,,kopflos“ geklindigt werden,
sondern erst zu dem Zeitpunkt, zu dem eine neue Arbeit bzw. Aufgabe
gefunden wurde.
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AUSZUG EINSCHLAGIGER RECHTSNORMEN

Allgemeines Biirgerliches Gesetzbuch (ABGB)

Angeborene Rechte
§ 16 ABGB

Jeder Mensch hat angeborene, schon durch die Vernunft einleuchtende
Rechte und ist daher als eine Person zu betrachten [...]

Fursorgepflicht des Dienstgebers
§ 1157 ABGB

(1) Der Dienstgeber hat die Dienstleistungen so zu regeln und beziiglich
der von ihm beizustellenden oder beigestellten Rdume und Gerat-
schaften auf seine Kosten daflir zu sorgen, dass Leben und Gesund-
heit des Dienstnehmers, soweit es nach der Natur der Dienstleistung
mdglich ist, geschitzt werden.

@) ...

(Arten des Schadensersatzes bei Verletzungen) an der Ehre
§ 1330 ABGB

(1) Wenn jemandem durch Ehrenbeleidigung ein wirklicher Schaden oder
Entgang des Gewinnes verursacht worden ist, so ist er berechtigt,
den Ersatz zu fordern.

(2) Dies gilt auch, wenn jemand Tatsachen verbreitet, die den Kredit, den
Erwerb oder das Fortkommen eines anderen gefdhrden und deren
Unwahrheit er kannte und kennen musste. In diesem Fall kann auch
der Widerruf und die Verdffentlichung desselben verlangt werden. Fir
eine nicht dffentlich vorgebrachte Mitteilung, deren Unwahrheit der
Mitteilende nicht kennt, haftet er nicht, wenn er oder der Empfanger
der Mitteilung an ihr ein berechtigtes Interesse hatte.
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Gewerbeordnung (GewO) 1859

Pflichten der Hilfsarbeiter
§ 76 GewO 1859

Die Hilfsarbeiter sind verpflichtet, dem Gewerbeinhaber Treue, Folgsam-
keit und Achtung zu erweisen, sich ansténdig zu betragen, die bedun-
gene oder ortsubliche Arbeitszeit einzuhalten, die ihnen anvertrauten
gewerblichen Verrichtungen nach besten Kréften zu besorgen, Uber die
Betriebsverhéltnisse Verschwiegenheit zu beobachten, sich gegen die
Ubrigen Hilfsarbeiter und Hausgenossen vertraglich zu benehmen und
die Lehrlinge sowie die unter der Aufsicht der Hilfsarbeiter arbeitenden
Kinder gut zu behandeln. Zur Leistung von hduslichen Arbeiten, insofern
diese nicht zum Gewerbebetrieb gehodren, sind die Hilfsarbeiter vorbe-
haltlich anderweitiger Vereinbarung nicht verpflichtet.

Angestelltengesetz (AngQG)

Fiirsorgepflicht
§ 18 AngG

(1) Der Dienstgeber ist verpflichtet, auf seine Kosten alle Einrichtungen
bezlglich der Arbeitsraume und Geratschaften herzustellen und zu
erhalten, die mit Ricksicht auf die Beschaffenheit der Dienstleistung
zum Schutze des Lebens und der Gesundheit der Angestellten erfor-
derlich sind.

(2) Wenn dem Angestellten vom Dienstgeber Wohnrdume Uberlassen
werden, dirfen zu diesem Zwecke keine gesundheitsschadlichen
Raumlichkeiten verwendet werden.

(3) Der Dienstgeber hat daflir zu sorgen, dass, soweit es die Art der
Beschéftigung zulésst, die Arbeitsraume wahrend der Arbeitszeit
licht, rein und staubfrei gehalten werden, dass sie im Winter geheizt
werden und ausreichende Sitzplatze zur Benutzung fir die Angestell-
ten in den Arbeitspausen vorhanden sind.

(4) Der Dienstgeber hat jede MaBnahme zur Wahrung der Sittlichkeit zu

treffen, die durch das Alter und Geschlecht der Angestellten geboten
sind.
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§ 26 AngG

Als ein wichtiger Grund, der den Angestellten zum vorzeitigen Austritt
berechtigt, ist insbesondere anzusehen:

1.

Wenn der Angestellte zur Fortsetzung seiner Dienstleistung unféhig
wird oder diese ohne Schaden fir seine Gesundheit oder Sittlichkeit
nicht fortsetzen kann;

Wenn der Dienstgeber den ihm zum Schutze des Lebens, der Ge-
sundheit oder der Sittlichkeit des Angestellten gesetzlich obliegenden
Verpflichtungen nachzukommen verweigert;

Wenn der Dienstgeber sich Tatlichkeiten, Verletzungen der Sittlichkeit
oder erhebliche Ehrverletzungen gegen den Angestellten oder des-
sen Angehdrigen zuschulden kommen lasst oder es verweigert, den
Angestellten gegen solche Handlungen eines Mitbediensteten oder
eines Angehdrigen des Dienstgebers zu schitzen.

§ 27 AngG

Als ein wichtiger Grund, der den Dienstgeber zur vorzeitigen Entlassung
berechtigt, ist insbesondere anzusehen:

1.

w

Wenn der Angestellte im Dienste untreu ist, sich in seiner Tatigkeit
ohne Wissen oder Willen des Dienstgebers von dritten Personen
unberechtigte Vorteile zuwenden lasst, insbesondere entgegen der
Bestimmung des § 13, eine Provision oder eine sonstige Belohnung
annimmt oder wenn er sich einer Handlung schuldig macht, die ihn
des Vertrauens des Dienstgebers unwirdig erscheinen lasst;

Wenn der Angestellte ohne einen rechtmaBigen Hinderungsgrund
wahrend einer den Umstéanden nach erheblichen Zeit die Dienstlei-
stung unterldsst oder sich beharrlich weigert, seine Dienste zu leisten
oder sich den durch den Gegenstand der Dienstleistung gerechtfer-
tigten Anordnungen des Dienstgebers zu fiigen oder wenn er andere
Bedienstete zum Ungehorsam gegen den Dienstgeber zu verleiten
sucht;
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. Wenn der Angestellte sich Tatlichkeiten, Verletzungen der Sittlichkeit
oder erhebliche Ehrverletzungen gegen den Dienstgeber, dessen
Stellvertreter, deren Angehdrige oder gegen Mitbedienstete zuschul-
den kommen l&sst.

Arbeitnehmerinnenschutzgesetz (ASchG)

Allgemeine Pflichten der Arbeitgeber
§ 3 ASchG
(1) Arbeitgeber sind verpflichtet, fir Sicherheit und Gesundheitsschutz

der Arbeitnehmer in Bezug auf alle Aspekte, die die Arbeit betreffen,
zu sorgen. Die Kosten dafir dirfen auf keinen Fall zu Lasten der
Arbeitnehmer gehen. Arbeitgeber haben die zum Schutz des Le-
bens, der Gesundheit sowie der Integritdt und Wrde erforderlichen
MaBnahmen zu treffen, einschlieBlich der MaBnahmen zur Verhiitung
arbeitsbedingter Gefahren, zur Information und zur Unterweisung so-
wie der Bereitstellung einer geeigneten Organisation und der erforder-
lichen Mittel.

(2) Arbeitgeber haben sich unter Berlcksichtigung der bestehenden

Gefahren Uber den neuesten Stand der Technik und der Erkenntnisse
auf dem Gebiet der Arbeitsgestaltung entsprechend zu informieren.

(4) Arbeitgeber haben durch Anweisungen und sonstige geeignete MaB-
nahmen dafiir zu sorgen, dass Arbeithehmer bei erster und unmittel-
barer Gefahr fir die eigene Sicherheit oder fir die Sicherheit anderer
Personen in der Lage sind, selbst die erforderlichen MaBnahmen zur
Verringerung oder Beseitigung der Gefahr zu treffen, wenn sie die
zustandigen Vorgesetzten oder die sonst zustandigen Personen nicht
erreichen. Bei diesen Vorkehrungen sind die Kenntnisse der Arbeit-
nehmer und die ihnen zur Verfigung stehenden technischen Mittel zu
berlcksichtigen.

(5) Arbeitgeber, die selbst eine Tatigkeit in Arbeitsstatten oder auf Baustel-

len oder auf auswértigen Arbeitsstellen austiben, haben sich so zu ver-
halten, dass sie die dort beschaftigten Arbeitnehmer nicht gefédhrden.
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(6) Fur eine Arbeitsstatte, Baustelle oder auswartige Arbeitstelle, in/auf
der der Arbeitgeber nicht im notwendigen Umfang selbst anwesend
ist, ist eine geeignete Person zu beauftragen, die auf die Durchfih-
rung und Einhaltung der notwendigen SchutzmaBnahmen zu achten
hat.

) ...

Einsatz der Arbeitnehmer

§ 6 ASchG

(1) Arbeitgeber haben bei der Ubertragung von Aufgaben an Arbeit-
nehmer deren Eignung in Bezug auf Sicherheit und Gesundheit zu

berilicksichtigen. Dabei ist insbesondere auf Konstitution und Kérper-
kréfte, Alter und Qualifikation Ricksicht zu nehmen.

@) ...

(3) Arbeitnehmer, von denen dem Arbeitgeber bekannt ist, dass sie auf
Grund ihrer gesundheitlichen Verfassung bei bestimmten Arbeiten
einer besonderen Gefahr ,ausgesetzt“ waren oder andere Arbeitneh-
mer gefahrden kénnten, diirfen mit Arbeiten dieser Art nicht beschaf-
tigt werden. Dies gilt insbesondere fir Anfallsleiden, Krampfe, zeit-
weilige Bewusstseinstribungen, Beeintrachtigungen des Seh- oder
Hoérvermdgens und schwere Depressionszusténde.

(4) Arbeitnehmerinnen dirfen mit Arbeiten, die infolge ihrer Art fir Frauen
eine spezifische Gefahr bewirken kénnen, nicht oder nur unter Bedin-
gungen oder Einschrédnkungen beschéftigt werden, die geeignet sind,
diese besondere Gefahr zu vermeiden.

(5) Bei Beschaftigung von behinderten Arbeitnehmern ist auf deren kor-
perlichen und geistigen Zustand jede mogliche Ricksicht zu nehmen.
Das Arbeitsinspektorat hat ihre Beschaftigung mit Arbeiten, die fur
sie auf Grund ihres kérperlichen oder geistigen Zustands eine Gefahr
bewirken kénnen, durch Bescheid zu untersagen oder von bestimm-
ten Bedingungen abh&ngig zu machen.

Gleichbehandlungsgesetz (GIBG)
Sexuelle Belastigung
§ 6 GIBG

(1) Eine Diskriminierung auf Grund des Geschlechts liegt auch vor, wenn
eine Person
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4.

. vom/von der Arbeitgeber/in selbst sexuell belastigt wird,

durch den/die Arbeitgeber/in dadurch diskriminiert wird, indem er/sie
es schuldhaft unterlasst, im Falle einer sexuellen Belastigung durch
Dritte (Z 3) eine auf Grund gesetzlicher Bestimmungen, Normen der
kollektiven Rechtsgestaltung oder des Arbeitsvertrags angemessene
Abhilfe zu schaffen,

durch Dritte in Zusammenhang mit seinem/ihrem Arbeitsverhaltnis
belastigt wird oder

durch Dritte auBerhalb eines Arbeitsverhaltnisses (§ 4) belastigt wird.

(2) Sexuelle Belastigung liegt vor, wenn ein der sexuellen Sphére zuge-

hdriges Verhalten gesetzt wird, das die Wirde einer Person beein-
trachtigt, fur die Person unerwiinscht, unangebracht oder anst6Big ist
und

. eine einschichternde, feindselige oder demutigende Arbeitsumwelt

fUr die betroffene Person schafft oder dies bezweckt oder

. der Umstand, dass die betroffene Person ein der sexuellen Sphére

zugehdriges Verhalten seitens des/der Arbeitgebers/Arbeitgeberin
oder von Vorgesetzten oder Kolleg/inn/en zurlickweist oder duldet,
ausdrucklich oder stillschweigend zur Grundlage einer Entscheidung
mit Auswirkungen auf den Zugang dieser Person zur Berufsausbil-
dung, Beschaftigung, Weiterbeschéaftigung, Beférderung oder Entloh-
nung oder zur Grundlage einer anderen Entscheidung in der Arbeits-
welt gemacht wird.

(8) Eine Diskriminierung liegt auch bei Anweisung zur sexuellen Bel&sti-

gung einer Person vor.

Belastigung
§ 7 GIBG
(1) Eine Diskriminierung auf Grund des Geschlechtes liegt auch vor,

1.
2.

wenn eine Person durch geschlechtsbezogene Verhaltensweisen
vom/von der Arbeitgeber/in selbst beléstigt wird,

durch den/die Arbeitgeber/in dadurch diskriminiert wird, indem er/sie
es schuldhaft unterlédsst, im Falle einer Belastigung durch Dritte (Z 3)
eine auf Grund gesetzlicher Bestimmungen, Normen der kollektiven
Rechtsgestaltung oder des Arbeitsvertrages angemessene Abhilfe zu
schaffen,
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3. durch Dritte in Zusammenhang mit seinem/ihrem Arbeitsverhaltnis
belastigt wird oder

4. durch Dritte auBerhalb eines Arbeitsverhaltnisses (§ 4) belastigt wird.

(2) Geschlechtsbezogene Belastigung liegt vor, wenn ein geschlechtsbe-
zogenes Verhalten gesetzt wird, das die Wirde einer Person beein-
trachtigt, fur die betroffene Person unerwiinscht ist und

1. eine einschichternde, feindselige oder demtitigende Arbeitsumwelt
fir die betroffene Person schafft oder dies bezweckt oder

2. der Umstand, dass die betroffene Person eine geschlechtsbezogene
Verhaltensweise seitens des/der Arbeitgebers/Arbeitgeberin oder
Vorgesetzten oder Kolleg/inn/en zurlickweist oder duldet, ausdriick-
lich oder stillschweigend zur Grundlage einer Entscheidung mit
Auswirkungen auf den Zugang dieser Person zur Berufsausbildung,
Beschéaftigung, Weiterbeschaftigung, Beférderung und Entlohnung
oder zur Grundlage einer anderen Entscheidung in der Arbeitswelt
gemacht wird.

(8) Eine Diskriminierung liegt auch bei Anweisung zur Beldstigung einer
Person vor.

Belastigung § 21 GIBG
(1) Eine Diskriminierung nach § 17" liegt auch vor, wenn eine Person:
1. vom/von der Arbeitgeber/in selbst beléstigt wird,

2. durch den/die Arbeitgeber/in dadurch diskriminiert wird, indem er/sie
es schuldhaft unterlésst, im Falle einer Belastigung durch Dritte (Z 3)

R § 17 GIBG (,Gleichbehandlungsgebot im Zusammenhang mit einem Arbeitsverhaltnis®)
,»(1) Auf Grund der ethnischen Zugehorigkeit, der Religion oder Weltanschauung, des Alters oder
der sexuellen Orientierung darf im Zusammenhang mit einem Arbeitsverhaltnis niemand unmit-
telbar oder mittelbar diskriminiert werden, insbesondere nicht

1. bei der Begriindung des Arbeitsverhaltnisses,

2. bei der Festsetzung des Entgelts,

3. bei der Gewé&hrung freiwilliger Sozialleistungen, die kein Entgelt darstellen,
4. bei MaBnahmen der Aus- und Weiterbildung und Umschulung,

5. beim beruflichen Aufstieg, insbesondere bei Beférderungen,

6. bei den sonstigen Arbeitsbedingungen,

7. bei der Beendigung des Arbeitsverhéltnisses.

(2) Abs. 1 gilt nicht fir unterschiedliche Behandlungen aus Griinden der Staatsangehérigkeit sowie
eine Behandlung, die sich aus der Rechtsstellung von Staatsangehdrigen dritter Staaten oder
staatenloser Personen ergibt.*

AK Infoservice



eine auf Grund gesetzlicher Bestimmungen, Normen der kollektiven
Rechtsprechung oder des Arbeitsvertrages angemessene Abhilfe zu
schaffen,

3. durch Dritte in Zusammenhang mit seinem/ihrem Arbeitsverhaltnis
belastigt wird oder

4. durch Dritte auBerhalb eines Arbeitsverhéltnisses (§ 18) belastigt wird.

(2) Belastigung liegt vor, wenn eine unerwinschte Verhaltensweise, die
mit einem der Grinde nach § 17 im Zusammenhang steht, gesetzt
wird,

1. die die Wirde der betroffenen Person verletzt,

2. die fur die betreffende Person unerwiinscht, unangebracht oder an-
stoBig ist und

3. die ein einschiichterndes, feindseliges, entwiirdigendes, belei-
digendes oder demiitigendes Umfeld fiir die betreffende Person
schafft.

(3) Eine Diskriminierung liegt auch bei Anweisung zur Belastigung einer
Person vor.

(4) Gleichbehandlungsgesetz: Eine Diskriminierung liegt auch vor, wenn
eine Person auf Grund ihres Naheverhaltnisses zu einer Person
wegen deren ethnischer Zugehdérigkeit, deren Religion oder Weltan-
schauung, deren Alters oder deren sexueller Orientierung beldstigt
wird.

Zu beachten sind jeweils die Landesgleichbehandlungsgesetze und
Frauenforderplane.
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Bundes-Behindertengleichstellungsgesetz (BGStG)

Diskriminierung
§ 4 BGStG

(2) Eine Diskriminierung liegt auch vor, wenn eine Person auf Grund ihres
Naheverhéltnisses zu einer Person wegen deren Behinderung diskri-
miniert wird.

§ 5 BGStG

(1) Eine unmittelbare Diskriminierung liegt vor, wenn 1 Person auf Grund
einer Behinderung in einer vergleichbaren Situation eine weniger giin-
stige Behandlung erféhrt, als eine andere Person erféhrt, erfahren hat
oder erfahren wirde.

(2) Eine mittelbare Diskriminierung liegt vor, wenn dem Anschein nach
neutrale Vorschriften, Kriterien oder Verfahren sowie Merkmale ge-
stalteter Lebensbereiche Menschen mit Behinderungen gegenlber
anderen Personen in besonderer Weise benachteiligen kénnen, es sei
denn, die betreffenden Vorschriften, Kriterien oder Verfahren sowie
Merkmale gestalteter Lebensbereiche sind durch ein rechtméBiges
Ziel sachlich gerechtfertigt und die Mittel sind zur Erreichung dieses
Zieles angemessen und erforderlich.

(8) Eine Diskriminierung liegt auch bei Belastigung vor. Belastigung liegt
vor, wenn im Zusammenhang mit einer Behinderung unerwinschte,
unangebrachte oder anstdBige Verhaltensweisen gesetzt werden, die
bezwecken oder bewirken, dass die Wiirde der betroffenen Person
verletzt und ein einschiichterndes, feindseliges, entwirdigendes,
beleidigendes oder demutigendes Umfeld fiir die betroffene Person
geschafft wird.

(4) Eine Diskriminierung liegt auch bei Anweisung einer Person zur Dis-
kriminierung aus dem Grund einer Behinderung sowie bei Anweisung
einer Person zur Belastigung vor.
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Behinderteneinstellungsgesetz (BEinstG)

§ 7b BEinstG

(1) Auf Grund einer Behinderung darf im Zusammenhang mit einem
Dienstverhaltnis ... niemand unmittelbar oder mittelbar diskriminiert
werden, ...

(5) Eine Diskriminierung liegt auch vor, wenn eine Person auf Grund ihres
Naheverhaltnisses zu einer Person wegen deren Behinderung diskri-
miniert wird.

Belastigung
§ 7d BEinstG

(1) Eine Diskriminierung liegt auch bei Belédstigung vor. Belastigung liegt
vor, wenn im Zusammenhang mit einer Behinderung unerwiinschte,
unangebrachte oder anstéBige Verhaltensweisen gesetzt werden, die
bezwecken oder bewirken, dass die Wirde der betroffenen Person
verletzt und ein einschichterndes, feindseliges, entwirdigendes,
beleidigendes oder demutigendes Umfeld fir die betroffene Person
geschaffen wird.

(2) Eine Diskriminierung liegt auch dann vor, wenn ein Dienstgeber es
schuldhaft unterldsst, im Falle einer Bel&stigung durch Dritte eine auf
Grund gesetzlicher Bestimmungen, Normen der kollektiven Rechts-
gestaltung oder des Arbeitsvertrages angemessene Abhilfe zu schaf-
fen.

(3) Eine Diskriminierung liegt auch bei Anweisung einer Person zur Bela-
stigung vor.

Strafgesetzbuch (StGB)

Korperverletzung
§ 83 StGB

(1) Wer einen anderen am Korper verletzt oder an der Gesundheit sché-
digt, ist mit Freiheitsstrafe bis zu einem Jahr oder mit Geldstrafe bis
zu 360 Tagessatzen zu bestrafen.

(2) Ebenso ist zu bestrafen, wer einen anderen am Kdrper misshandelt
und dadurch fahrlassig verletzt oder an der Gesundheit schadigt.
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Beharrliche Verfolgung
§ 107a StGB

(1) Wer eine Person widerrechtlich beharrlich verfolgt (Abs. 2), ist mit
Freiheitsstrafe bis zu einem Jahr zu bestrafen.

(2) Beharrlich verfolgt eine Person, wer in einer Weise, die geeignet ist,
sie in ihrer Lebensfihrung unzumutbar zu beeintréchtigen, eine lan-
gere Zeit hindurch fortsetzt

1. ihre rdumliche Nahe aufsucht,

2. im Wege einer Telekommunikation oder unter Verwendung eines
sonstigen Kommunikationsmittels oder Uber Dritte Kontakt zu ihr
herstellt,

3. unter Verwendung ihrer personenbezogenen Daten Waren oder
Dienstleistungen fUr sie bestellt oder

4. unter Verwendung ihrer personenbezogenen Daten Dritte veranlasst,
mit ihr Kontakt aufzunehmen.

Fortgesetzte Belastigung im Wege einer Telekommunikation oder
eines Computersystems

§ 107c StGB

(1) Wer im Wege einer Telekommunikation oder unter Verwendung eines
Computersystems in einer Weise, die geeignet ist, eine Person in
ihrer Lebensflihrung unzumutbar zu beeintrachtigen, eine langere Zeit
hindurch fortgesetzt

1. eine Person fir eine gréBere Zahl von Menschen wahrnehmbar an der
Ehre verletzt oder

2. Tatsachen oder Bildaufnahmen des hdchstpersénlichen Lebensbe-
reiches einer Person ohne deren Zustimmung eine flir eine gréBere
Zahl von Menschen wahrnehmbar macht,
ist mit Freiheitsstrafe bis zu einem Jahr oder mit Geldstrafe bis zu 720
Tagesséatzen zu bestrafen.

(2) Hat die Tat den Selbstmord oder einen Selbstmordversuch der im
Sinn des ABs. 1 verletzten Person zur Folge, so ist der Tater mit Frei-
heitsstrafe bis zu 3 Jahren zu bestrafen.
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Uble Nachrede
§ 111 StGB

(1) Wer einen anderen in einer flir einen Dritten wahrnehmbaren Weise ei-
ner verachtlichen Eigenschaft oder Gesinnung zeigt oder eines uneh-
renhaften Verhaltens oder eines gegen die guten Sitten verstoBendes
Verhaltens beschuldigt, das geeignet ist, ihn in der 6ffentlichen
Meinung ver&chtlich zu machen oder herabzusetzen, ist mit Freiheits-
strafe bis zu 6 Monaten oder mit Geldstrafe bis zu 360 Tagessatzen
zu bestrafen.

©) ...
@) ...

Beleidigung
§ 115 StGB

(1) Wer offentlich oder vor mehreren Leuten einen anderen beschimpft,
verspottet, am Kérper misshandelt oder mit einer kérperlichen Miss-
handlung droht, ist, wenn er deswegen nicht nach einer anderen Be-
stimmung mit strengerer Strafe bedroht ist, mit Freiheitsstrafe bis zu 3
Monaten oder mit Geldstrafe bis zu 180 Tagessétzen zu bestrafen.

(2) Eine Handlung wird vor mehreren Leuten begangen, wenn sie in Ge-

genwart von mehr als 2 vom Tater und vom Angegriffenen verschie-
denen Personen begangen wird und diese sie wahrnehmen kdnnen.

@) ..

Sachbeschadigung
§ 125 StGB
Wer eine fremde Sache zerstort, beschadigt, verunstaltet oder unbrauch-

bar macht, ist mit Freiheitsstrafe bis zu 6 Monaten oder mit Geldstrafe
bis zu 360 Tagesséatzen zu bestrafen.

Datenbeschéadigung
§ 126a StGB

(1) Wer einen anderen dadurch schéadigt, dass er automationsunter-
sttzt verarbeitete, Ubermittelte oder Uberlassene Daten, Uber die
er nicht oder nicht allein verfligen darf, verdndert, I6scht oder sonst
unbrauchbar macht oder unterdriickt, ist mit Freiheitsstrafe bis zu 6
Monaten oder mit Geldstrafe bis zu 360 Tagessétzen zu bestrafen.
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(2) Wer durch die Tat an den Daten einen 3.000,- Euro Ubersteigenden
Schaden herbeifuhrt, ist mit Freiheitsstrafe bis zu 2 Jahren oder mit
Geldstrafe bis zu 360 Tagessatzen, wer einen 50.000,— Euro Uberstei-
genden Schaden herbeifiihrt, mit Freiheitsstrafe von 6 Monaten bis zu
5 Jahren zu bestrafen.

Sexuelle Belastigung und 6ffentliche geschlechtliche Handlungen
§ 218 StGB

(1) Wer eine Person durch eine geschlechtliche Handlung

1. anihr oder

2. vor ihr unter Umstanden, unter denen dies geeignet ist, berechtigtes
Argernis zu erregen, belastigt, ist, wenn die Tat nicht nach einer ande-
ren Bestimmung mit strengerer Strafe bedroht ist, mit Freiheitsstrafe
bis zu 6 Monaten oder mit Geldstrafe bis zu 360 Tagessatzen zu
bestrafen.

(1a) Nach Abs. 1 ist auch zu bestrafen, wer eine andere Person durch
eine intensive Bertihrung einer der Geschlechtssphére zuzuord-
nenden Korperstelle in ihrer Wirde verletzt.

(2) Ebenso ist zu bestrafen, wer 6ffentlich und unter Umstanden, unter
denen sein Verhalten geeignet ist, durch unmittelbare Wahrnehmung
berechtigtes Argernis zu erregen, eine geschlechtliche Handlung vor-
nimmt.

(3) Im Fall des Abs. 1 und 1a ist der Tater nur mit Ermé&chtigung der ver-
letzten Person zu verfolgen.

Arbeitsverfassungsgesetz (ArbVG)

§ 89 ArbVG

Zi3

Der Betriebsrat hat die Durchftihrung und Einhaltung der Vorschriften
Uber den Arbeitnehmerschutz, Uber die Sozialversicherung, Uber eine
allfallige betriebliche Altersversorgung einschlieBlich der Wertpapierde-
ckung fir Pensionszusagen (§ 11 Betriebspensionsgesetz, BGBI.

Nr. 282/1990, in der jeweils geltenden Fassung) sowie Uber die Berufs-
ausbildung zu Uberwachen. Zu diesem Zweck kann der Betriebsrat die
betrieblichen R&dumlichkeiten, Anlagen und Arbeitsplatze besichtigen.

AK Infoservice



Der Betriebsinhaber hat den Betriebsrat von jedem Arbeitsunfall
unverziglich in Kenntnis zu setzen. Betriebsbesichtigungen im Zuge
behordlicher Verfahren, durch die Interessen der Arbeitnehmerschaft

(§ 38) des Betriebes (Unternehmens) beriihrt werden sowie Betriebsbe-
sichtigungen, die von den zur Uberwachung der Arbeitnehmerschutzvor-
schriften berufenen Organen oder die mit deren Beteiligung durchgefiihrt
werden, ist der Betriebsrat beizuziehen. Der Betriebsinhaber hat den
Betriebsrat von einer anberaumten Verhandlung sowie von der Ankunft
eines behordlichen Organs in diesen Fallen unverzliglich zu verstandi-
gen;

§ 90 ArbVG

(1) Der Betriebsrat hat das Recht, in allen Angelegenheiten, die die Inte-
ressen der Arbeitnehmer berthren, beim Betriebsinhaber und erfor-
derlichenfalls bei den zusténdigen Stellen auBerhalb des Betriebes
entsprechende MaBnahmen zu beantragen und die Beseitigung von
Mangeln zu verlangen. Insbesondere ist der Betriebsrat berechtigt,

1. MaBnahmen zur Einhaltung und Durchfiihrung der die Arbeitnehmer
des Betriebes betreffenden Rechtsvorschriften (§ 89) zu beantragen;

2. Vorschlage zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen, der betrieb-
lichen Ausbildung, zur Verhitung von Unféllen und Berufskrankheiten
sowie zur menschengerechten Arbeitsgestaltung zu erstatten;

3. sonstige MaBnahmen zugunsten der Arbeitnehmer des Betriebes zu
beantragen.

(2) Der Betriebsinhaber ist verpflichtet, den Betriebsrat auf dessen Ver-
langen in allen Angelegenheiten, die die Interessen der Arbeitnehmer
des Betriebes berthren, anzuhdren.

§ 92 ArbVG

(1) Der Betriebsinhaber ist verpflichtet, mit dem Betriebsrat mindestens
vierteljahrlich und auf Verlangen des Betriebsrates monatlich gemein-
same Beratungen Uber laufende Angelegenheiten, allgemeine Grund-
satze der Betriebsfiihrung in sozialer, personeller, wirtschaftlicher
und technischer Hinsicht sowie Uber die Gestaltung der Arbeitsbe-
ziehungen abzuhalten und ihn dabei Gber wichtige Angelegenheiten
zu informieren. Dem Betriebsrat sind auf Verlangen die zur Beratung
erforderlichen Unterlagen auszuhandigen.
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(2) Betriebsrat und Betriebsinhaber sind berechtigt, an ihre zustandigen

kollektivvertragsfahigen Kérperschaften das Ersuchen zu richten, ei-
nen Vertreter zur Teilnahme an diesen Beratungen zu entsenden, so-
fern Uber Betriebsanderungen oder ahnlich wichtige Angelegenheiten,
die erhebliche Auswirkung auf die Arbeitnehmer des Betriebes haben,
beraten werden soll. Betriebsinhaber und Betriebsrat haben einander
gegenseitig rechtzeitig Mitteilung zu machen, um dem anderen Teil
die Beiziehung seiner Interessenvertretung zu ermaéglichen.

§ 92a ArbVG
(1) Der Betriebsinhaber hat den Betriebsrat in allen Angelegenheiten der

Sicherheit und des Gesundheitsschutzes rechtzeitig anzuhéren und
mit ihm dariber zu beraten. Der Betriebsinhaber ist insbesondere
verpflichtet,

. den Betriebsrat bei der Planung und Einflihrung neuer Technologien

zu den Auswirkungen zu héren, die die Auswahl der Arbeitsmittel
oder Arbeitsstoffe, die Gestaltung der Arbeitsbedingungen und die
Einwirkung der Umwelt auf den Arbeitsplatz flr die Sicherheit und
Gesundheit der Arbeitnehmer haben,

. den Betriebsrat bei der Auswahl der personlichen Schutzausriistung

zu beteiligen,

den Betriebsrat bei der Ermittlung und Beurteilung der Gefahren und
der Festlegung der MaBnahmen sowie bei der Planung und Organisa-
tion der Unterweisung zu beteiligen.

* (2) Der Betriebsinhaber ist verpflichtet,

1.

dem Betriebsrat Zugang zu den Sicherheits- und Gesundheits-
schutzdokumenten sowie zu den Aufzeichnungen und Berichten tber
Arbeitsunfalle zu gewahren,

dem Betriebsrat die Unterlagen betreffend die Erkenntnisse auf dem
Gebiet der Arbeitsgestaltung zur Verfligung zu stellen,

. dem Betriebsrat die Ergebnisse von Messungen und Untersuchungen

betreffend gefahrliche Arbeitsstoffe und Larm sowie die Ergebnisse
sonstiger Messungen und Untersuchungen, die mit dem Arbeitneh-
merschutz in Zusammenhang stehen, zur Verfligung zu stellen,

dem Betriebsrat die Aufzeichnungen betreffend Arbeitsstoffe und
Larm zur Verfligung zu stellen,

den Betriebsrat Uber Grenzwertliberschreitungen sowie deren Ursachen
und Uber die getroffenen MaBnahmen unverziglich zu informieren,
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6. den Betriebsrat tber Auflagen, Vorschreibungen, Bewilligungen und
behordliche Informationen auf dem Gebiet des Arbeitnenmerschutzes
zu informieren und zu den Informationen, die sich aus den Schutz-
maBnahmen und MaBnahmen zur Gefahrenverhiitung ergeben, im
Voraus anzuhoren,

7. den Betriebsrat zu den Informationen Uber die Gefahren flir Sicherheit
und Gesundheit sowie Uber SchutzmaBnahmen und MaBnahmen zur
Gefahrenverhitung im Allgemeinen und fir die einzelnen Arten von
Arbeitsplatzen bzw. Aufgabenbereichen im Voraus anzuhéren,

8. den Betriebsrat zur Information der Arbeitgeber von betriebsfremden
Arbeitnehmern Uber die in Z 7 genannten Punkte sowie Uber die fir
Erste Hilfe, Brandbek&mpfung und Evakuierung gesetzten MaBnah-
men, im Voraus anzuhdren.

* (3) Der Betriebsinhaber hat mit dem Betriebsrat Gber die beabsichtigte
Bestellung oder Abberufung von Sicherheitsfachkréften, Arbeitsme-
dizinern sowie von Personen zu beraten, die fur die Erste Hilfe, die
Brandbekdmpfung und Evakuierung zusténdig sind, auBer wenn die
beabsichtigte MaBnahme im Arbeitsschutzausschu3 behandelt wird.

Der Betriebsrat hat das Recht, das Arbeitsinspektorat zu den Bera-
tungen beizuziehen. Eine ohne Beratung mit dem Betriebsrat oder
Behandlung im ArbeitsschutzausschuB vorgenommene Bestellung von
Sicherheitsfachkraften und Arbeitsmedizinern ist rechtsunwirksam.

* (4) Der Betriebsrat kann seine Befugnisse nach Abs. 1 Z 1 bis 3 an die
im Betrieb bestellten Sicherheitsvertrauenspersonen delegieren.

Fir die Beschlussfassung gilt § 68. Der Beschluss ist den Sicher-
heitsvertrauenspersonen sowie dem Betriebsinhaber unverztglich
mitzuteilen und wird erst mit deren Verstandigung rechtswirksam.

(5) Fur die Beschlussfassung Uber die Entsendung von Arbeitnehmerver-
tretern in den Arbeitsschutzausschuss und in den zentralen Arbeits-
schutzausschuss gilt § 68.

*

§ 97 ArbVG

(1) Betriebsvereinbarungen im Sinne des § 29 kdnnen in folgenden
Angelegenheiten abgeschlossen werden: ...

8. MaBnahmen und Einrichtungen zur Verhltung von Unféllen und
Berufskrankheiten sowie MaBnahmen zum Schutz der Gesundheit
der Arbeitnehmer;

9. MaBnahmen zur menschengerechten Arbeitsgestaltung.
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Charta der Grundrechte der Europaischen Union
(2000/C 364/01)

Kapitel |

Wiirde des Meschen
Artikel 1

Wiirde des Menschen

Die Wirde des Menschen ist unantastbar. Sie ist zu achten und zu
schutzen.

Kapitel IV

Solidaritat ...

Artikel 31

Gerechte und angemessene Arbeitsbedingungen

(1) Jede Arbeitnehmerin und jeder Arbeitnehmer hat das Recht auf
gesunde, sichere und wirdige Arbeitsbedingungen.

(2) Jede Arbeitnehmerin und jeder Arbeitnehmer hat das Recht auf eine
Begrenzung der Hochstarbeitszeit, auf tagliche und wéchentliche
Ruhezeiten sowie auf bezahlten Jahresurlaub.
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ANHANG FUR DAS LAND SALZBURG

Aus dem Landesgesetz fiir die Gleichbehandlung im Bereich des
Landes, der Gemeinden und der Gemeindeverbédnde (Salzburger
Gleichbehandlungsgesetz)

Nach dem Salzburger Gleichbehandlungsgesetz flir den 6ffentlichen
Dienst kbénnen Anspriiche aus sexueller Beldstigung binnen 3 Jahren
bei Gericht eingeklagt werden.

Konnte ein Bediensteter wegen Verletzung des Diskriminierungsverbotes
nicht beruflich aufsteigen oder wurde er nicht mit einer Verwendung be-
traut, ist der daraus erwachsene Schaden nach dem Salzburger Gleich-
behandlungsgesetz binnen 9 Monaten bei Gericht geltend zu machen.

Im 6ffentlichen Dienst besteht nach dem Salzburger Gleichbehand-
lungsgesetz auch die Mdéglichkeit, sich bei Fragen der Gleichbehandlung
bzw. Frauenférderplédne an Gleichbehandlungsbeauftragte zu wenden.

In Frauenférderplanen kann vorgesehen werden, dass in jeder Dienst-
stelle oder in bestimmten Dienststellen Kontaktfrauen zu bestellen sind.
Diese haben bei Fragen der Gleichbehandlung und Umsetzung von
Frauenférderplanen aktiv mitzuwirken.

KOSTEN FUR PSYCHOTHERAPIE IN SALZBURG

Kosten fur Psychotherapie in Salzburg. Die Salzburger GKK leistet pro
Therapiestunde einen Zuschuss. In besonderen Féllen gibt es auch er-
héhte Zuschlsse. Nahere Informationen dazu tber die Kontaktstelle der
Salzburger GKK — ARGE Psychotherapie, Engelbert-Wei3-Weg 10, 5020
Salzburg, Tel.: +43 (0)662 88 89 oder per E-Mail: argepsychotherapie@
aon.at
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Internet-Adressen

www.psychotherapie.at
www.psyonline.at

www.psychnet.at
www.boep.or.at

www.saferinternet.at
http://rataufdraht.orf.at

www.familienberatung.gv.at/
beratungsstellen/

www.mobbing-zentrale.de

AK Infoservice

Liste aller Psychotherapeuten

Informationen zu Therapierich-
tungen, Veranstaltungen und
Therapeuten in ganz Osterreich

Informationen Uber Psychologen

Berufsverband Osterreichischer
Psychologinnen und Psychologen

Safer Internet
147 Rat auf Draht

Familienberatung
Deutsche Mobbingzentrale
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