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EDITORIAL

Mobbing richtet in der deutschen Volkswirtschaft
jahrlich einen Schaden von 80 bis 90 Milliarden Euro
an. Gleichwohl werden die Erscheinungsbilder von
Mobbing oder sexueller Beldstigung z. T. immer
noch als ein Risiko der allgemeinen Berufstitigkeit
abgetan, so als ob zur Berufstédtigkeit eben auch
Missgunst, Schadigung und personlicher Terror
gehorten.

In dem in diesem Heft veréffentlichten Urteil hatte
das LAG Thiiringen erneut - nach zwei bereits

vor vier Jahren ergangenen, grofes Aufsehen

und Diskussion verursachenden Urteilen - iiber
Abmahnungen und eine Kindigung zu entscheiden,
die sich als Mobbing-Verhaltensweisen heraus-
kristallisierten, Das LAG zeigt die Zusammenhé#nge
und die rechtlichen Grundlagen des Mobbing auf
und setzt sich mit der Kritik in Rechtsprechung
und Literatur auseinander, die seit den ersten
Urteilen verlautbart wurden. Das Urteil, in einer
gekiirzten Fassung, macht iiber diese Fragen hin-
aus deutlich, wie Begriindungen und Kiindigungen,
die auf derartige Verhaltensweisen gestiitzt werden,
bei kritischer Wiirdigung in sich zusammen fallen.

Dieses Urteil ist Anlass und Gegenstand des ersten
Aufsatzes in diesem Heft. Hans-Jiirgen Honsa, der
zu der Thematik 2004 ein Buch als Mitautor vor-
gelegt hat, wertet das Urteil unter dem Gesichts-
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punkt der Fiirsorgepflicht des Arbeitgebers aus
und greift Uberlegungen zu einer dringend not-
wendigen strategischen Bekdmpfung ebenso auf,
wie er Handlungsvorschlédge fiir Dienststellen und
Personalvertretungen zur Bekdmpfung und Hilfe
unterbreitet.

Fiirsorgepflicht ist auch das Stichwort fiir

Horst Marburger; hier allerdings die des Staates,
der diejenigen schiitzen und sichern muss, die
Unfélle bei Tatigkeiten fiir die Allgemeinheit
erleiden. Horst Marburger, bekannter und
anerkannter Experte im Sozialversicherungsrecht
zeigt alle Biirger betreffende Einzelheiten und
Grenzen des Schutzes aus dem SGB V1I auf.

Ein ruhiger Abschluss des Jahres steht dem
Offentlichen Dienst angesichts der umzusetzenden
Verdanderungen der vergangenen Monate nicht
ins Haus. Verlag und Schriftleitung wiinschen
gleichwohl den Lesern und Beziehern der Zeit-
schrift eine ruhige und frohe Weihnachtszeit,
einen gelungenen Abschluss dieses Jahres und
einen glicklichen und erfolgreichen Start des
Jahres 2006. :
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Personalrate und Mobbingbekdampfung —
neue Chancen durch das Urteil des
LAG Thiringen vom 28.06.20057?
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= 1.
% Einleitung
Die 5. Kammer des Landesarbeitsgerichts

Thiringen unter ihrem Vorsitzenden
Dr. Peter Wickler hat in der Vergangen-

i heit bereits mehrfach Rechtsgeschichte
i geschrieben, in dem es den Begriff Mob-
| bing zum ersten Mal in der Rechtspre-
i chung definiert und zur ,Waffengleich-
i heit* zwischen Mobbingtiter und Mob-
! bingopfer die erleichterte Beweisfithrung
i (Mobbingtagebuch) und damit auch bes-
i sere Chancen fiir die Schadensersatz-
i regelung eingefithrt hat (Urteile vom
10.4.2001 - 5 Sa 403/2000 - und 15.2.2001
| - 5 5a 102/2000 -).

Nunmehr hat die 5. Kammer des LAG

| mit ihrem Urteil vom 28.06.2005, 5 Sa
i 63/2004 erneut in einem Mobbingfall
i ,Eckpfeiler gesetzt und den Priifungsab-
im éffentlichen Dienst” lauf einer mobbingbedingten Persénlich-
sowie ,Honsa/Paasch, | keitsverletzung im Bereich einer in kirch-

licher Tragerschaft stehenden Behinder-
i teneinrichtung ausfiithrlich dargestellt.

Hinzu kommt, dass die 1. Kammer des

Thiiringer LAG in ihrem Urteil vom 10.06.2004 (1 Sa
148/01) die bisherige Mobbingschutzrechtsprechung
der 5. Kammer in einer fiir Urteile ungewohnlichen
Diktion (,Uberschreitung der Grenzen richterlichen
Handelns") massiv kritisiert und verworfen hat und
die 5. Kammer sich in dem vorgenannten Urteil nun
argumentativ dagegen zur Wehr setzt.

Dartiber hinaus wird hier auf ein nicht vertffent-
lichtes Urteil der 8. Kammer des Arbeitsgerichis
Koln (Urteil vom 09.07.2002 - 8 Ca 3274/02 -) ein-
gegangen, in dem das Herausdrdngen einer wenig
leistungsfdhigen, als stérend empfundenen Kolle-
gin als ,sozialaddquater und gerade im Offentlichen
Dienst anerkennenswerter Akt der Selbstbefreiung*
bewertet wurde!

Pikanter Streit in der ,Familie”, bei dem sich
AuBenstehende geniisslich zurlicklehnen und
abwartend die Hénde reiben kénnen? Weit gefehlt,
da die Rechtsprechung der 1. Kammer einen Riick-
schritt in der Mobbingbekdmpfung bedeuten wiirde
und dies Personalvertretungen wie auch Mobbing-
opfer naturgemé&B nicht unberiithrt lassen kann.
Anlass genug also, sich mit den beiden Hauptanlie-
gen dieses Urteils, seinen Auswirkungen und sei-
nen Folgerungen fiir die tigliche Personalratsarbeit
auseinanderzusetzen!!
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2.
Das Urteil vom 28.06.2005

2.1 Mobbinghandlungen kénnen nur vorsiitzlich
begangen werden

Zunédchst einmal hat die 5. Kammer in der zu ent-
scheidenden Mobbingschutzsache akribisch die ein-
zelnen Persdnlichkeitsverletzungen zusammenge-
tragen, geordnet, gewichtet und bewertet. Dabei hat
es eindeutig klargestellt, dass die fiir die Feststellung
von Mobbing erforderlichen persénlichkeitsfeindli-
chen Angriffshandlungen nur vorsétzlich begangen
werden kénnen, wobei sich der Vorsatz dann regel-
mabig auf die von der Rechtsordnung nicht gedeckte
Herbeifithrung der psychischen Zermiirbung und
sozialen Entwiirdigung des Mobbingopfer bzw. des-
sen Herausdrdngen aus beruflichen Positionen oder
Beschiéftigungsverhéltnis erstreckt. Als vorsitzlich
begangene Handlungen der Personlichkeitsver-
letzung wurden dabei (in dem zu entscheidenden
Fall) vorliegend u.a. widerspriichliche Anordnun-
gen (z.B. regelméBiges abmelden beim Verlassen
des Gruppenraumes auch beim persénlichen Toilet-
tengang, spaterer Vorwurf der stindigen Stérung
durch Abmeldungen zur Toilette), iiberzogene und
ungerechtfertigte Kritik (z.B. Farbunterschiede bei
der durch Behinderte hergestellte Kerzen, Vorwurf
«Schlechteste Mitarbeiterin®) festgestellt. Dabei hat
es in logischer Fortfiihrung ihrer Rechtsprechung
von 2001 zur Durchsetzung des Mobbingschutzes
eine ,verhaltensumfassende und nicht lediglich
isoliert auf die einzelnen Mobbinghandlungen
bezogene Rechtspriifung” vorgenommen.

2.2 Definition des Begriffs Mobbing

Zur Erinnerung: Da in Deutschland eine spezialge-
setzliche (strafrechtliche) Norm zum Mobbing fehlt,
haben die Richter der 5. Kammer erstmals 2001 eine
juristische Definition des Begriffs ,Mobbing" gelie-
fert, der zuvor iberwiegend von Arbeits- und Sozial-
wissenschaftlern bzw. Arbeitsmedizinern begrifflich
erfasst wurde. Danach handelt es sich bei Mobbing
um fortgesetzte, aufeinander aufbauende oder in-
einander iibergreifende, der Anfeindung, Schikane
oder Diskriminierung dienende Verhaltensweisen,
die nach Art und ihrem Ablauf im Regelfall einer
ibergeordneten, von der Rechtsordnung nicht ge-
deckten Zielsetzung forderlich sind und jedenfalls
in ihrer Gesamtheit das Allgemeine Personlich-
keitsrecht oder andere ebenso geschiitzte Rechte
wie Gesundheit und Ehre verletzen.2




2.3 Die Sachverhaltsermittiung und
die Priifungsstufen

In Folge dieser Rechtspriifung der einzelnen ermit-
telten und festgestellten Mobbingsachverhalte hat
die 5. Kammer nachfolgendes flinfstufiges Priifungs-
raster entwickelt, das stets unter Beachtung der vor-
genannten Definition abzuhandeln ist:

1. Stufe: Hier geht es um die Feststellung einer
mobbingrelevanten Verhaltensgesamtheit bzw. die
Aussonderung von vornherein irrelevanter Sach-
verhalte. An dieser Stelle fithren durch subjektive
Empfindungen oder ausschlieBlich mit drztlichen
Mobbingdiagnosen belegte und ansonsten nach
Inhalt und Ablauf substanzlos gebliebene Mob-
bingvorwiirfe zum Priifungsabbruch. Gleiches gilt
fiir einmalige oder vereinzelt gebliebene Fille des
.Techtlichen oder kommunikativen Lebensrisikos”
(was man nicht ausschlieBen kann, dem jeder unter-
worfen ist und was nicht sanktionsfdhig ist) oder
wechselseitig begangene Angriffe auf die Persén-
lichkeit (fehlende Tater-Opfer-Beziehung).

2. Stufe: In dieser Stufe werden die verbliebenen
Tatelemente einer der verhaltensumfassenden Be-
urteilung vorgezogenen Einzelpriifung unterzogen.
Dabei wird im Wesentlichen die Rechtswidrigkeit
oder kommunikativen Inaddquanz (sog. Uberreak-
tionen, Unangemessenheit) und das Vorliegen oder
die Indizierung eines Personlichkeitsbekdmpfungs-
vorsatzes gepriift, denn fahrlidssige Handlungen
kénnen die Begriindung eines Mobbingvorwurfs
nicht rechtfertigen. Hierzu hat die 5. Kammer wei-
ter ausgefiihrt, dass auch im Falle des nicht offen
zu Tage tretens des Personlichkeitsbekdmpfungs-
vorsatzes er gleichwohl durch fehlende Plausibilitdt
der jeweiligen Handlung in einer intakten, auf ge-
genseitige Bediirfnisrespektierung und sachliche
Konfliktlésung gerichteten Mitarbeiterbeziehung
indiziert sein kann. Fehlt es an der Rechtswidrigkeit
oder sozialen Inaddquanz, kann das betreffende Tat-
element trotzdem durch eine ,Schikanebestimmt-
heit” in dem Kreis mobbingrelevanter Handlungen
erfasst sein.

(In der 3. und 4. Stufe wird untersucht, ob die ver-
bliebenen Tatelemente in einem systematischen
Mobbingzusammenhang stehen)

3. Stufe: Fiir den in dieser Stufe erforderlichen ,du-
Beren Zusammenhang* ist im Wesentlichen eine hin-
reichende ,zeitlich-rdumliche Nihe" (der einzelnen
Mobbinghandlungen) notwendig. Dabei wird eine
bestimmte Dauer, Wiederholungsrate oder zeitlich
gebundene Taktfolge von Angriffshandlungen zur
Feststellung des Mobbingvorwurfs nicht vorausge-
setzt. Die einzelnen Tatelemente kénnen parallel
laufen oder sich iiberschneiden, dann liegt ein Inein-
andertibergreifen vor. Sie kénnen aber auch zeitlich
versetzt ablaufen. Dann handelt es sich um ein Auf-
einanderaufbauen. In diesem Fall darf der zeitliche
Abstand zwischen den einzelnen Tathandlungen
nicht so groB sein, dass eine Unterbrechung des
systematischen Zusammenhangs anzunehmen ist.
Wenn zwischen einzelnen aus mehreren zusammen-
hingenden Mobbingattacken bestehenden Perio-
den ein zusammenhangausschliefender Zeitabstand
(periodisches Mobbing) liegt, dann handelt es sich
um jeweils fiir das Vorliegen von verhaltensumfas-

senden Persoénlichkeitsverletzungen selbstdndig in
Betracht zu ziehende Sachverhalte. Die Beurteilung
des ,zeitlichen Abstands” setzt allerdings eine unun-
terbrochene Zugriffsmoéglichkeit des Mobbingtédters
voraus, die in jedem Einzelfall gesondert zu priifen
ist. So ist z.B. der mobbingtypische Systemzusam-
menhang auch nach mehrmonatigem Ausbleiben
von Mobbingangriffen nicht unterbrochen, wenn
das Mobbingopfer durch Krankheit, Kur oder Urlaub
dem Mobbingzugriff entzogen ist und die Mobbing-
angriffe nach der Rickkehr des Opfers und damit
der Wiederherstellung der Zugriffsméglichkeit fort-
gesetzt werden.

Eine besondere Bewertung des ,zeitlichen Zusam-
menhangs* mit anderen Mobbinghandlungen hat die
5. Kammer vorgenommen, in dem sie den Mobbing-
elementen mit ,dauerverletzender Gestaltungswir-
kung” eine besondere Rolle zuerkannt hat. Bei die-
sen Mobbingelementen handelt es sich um Rechts-
maBnahmen, die das Mobbingopfer fortlaufend in
persénlichkeitsverletzender Weise (MaBnahmen,
durch deren Vollzug das Opfer tédglich erneut der
Licherlichkeit preisgegeben, an den Pranger gestellt,
erniedrigt oder herabgewiirdigt wird) belasten kon-
nen, wie das vorliegend bei der iiber mehrere Monate
wirkende Anordnung des stdndigen Abmeldens beim
Verlassen des Gruppenraums auch zu persénlichen
Toilettengé@ngen der Fall gewesen ist.

. Bei der Bewertung des ,zeitlichen Zusammenhangs”
bei durch mehrere Téter begangenem Mobbing

kommt es auf das Aufeinanderaufbauen oder Ineinan-
dertibergreifen der Handlungen aller beteiligten Mob-
bingakteure an. Die Beteiligung unterschiedlicher
Personen an den Mobbingattacken spricht jedenfalls
nicht bereits grundsétzlich gegen das Vorliegen der
fiir den Mobbingzusammenhang erforderlichen sys-
tematischen Vorgehensweise, so die 5. Kammer.

4. Stufe: Fiir den in dieser Stufe erforderlichen ,in-
neren Zusammenhang" als gemeinsamen Nenner ist
eine ,art- oder ablaufbezogene Regelférderlichkeit"
einer mobbingtypischen Zielsetzung erforderlich.
In der Praxis bedeutet dies, dass die jeweiligen Tat-
elemente entweder nach ihrerindividuellen Art oder
des Ablaufs zur psychosozialen Destabilisierung des
Opfers als einer von der Rechtsordnung nicht gedeck-
ten Zielsetzung geeignet sein miissen und dass dies
nicht nur auf einer zufdlligen Verkettung von un-
gliicklichen Umstdnden beruht (,Geisterfahrerkon-
stellation®”). Bei Mobbing durch mehrere Personen
ist zum Ausschluss einer solchen Konstellation die
Feststellung einer Arbeitsteiligkeit oder derselben
Zielsetzung foérderlichen Zusammenhang der Tat-
beitrige dieser Personen notwendig. Dabei kann
man davon ausgehen, dass je mehr Angriffshandlun-
gen in einem &dufleren Zusammenhangsgefiige von
gegen eine Person gerichteten persénlichkeitsbe-
lastenden Verhaltensweisen von einem mdéglichen
Téter oder Teilnehmer ausgehen, um so eher ist an-
zunehmen, dass es sich bei diesem nicht um einen
zufillig in einen Mobbingprozess hineingeratenen
Akteur handelt.

5. Stufe: In dieser Stufe geht es um die abschlieflende
Feststellung einer ,verhaltensumfassenden’ syste-
matischen Verletzung des allgemeinen Persénlich-
keitsrechts” oder deren Ausschluss. Hier muss ein
Sachverhalt erkennbar sein, der die Verfestigung
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eines persdnlichkeitsbekdmpfenden Angriffsmus-
ters erkennen ldsst. Hierbei kann eine im Einzelfall
fehlende und fiir eine Persénlichkeitsverletzung er-
forderliche Eingriffstiefe durch ihre Haufung oder
zumindest in ihrer Gesamtheit durch ihr Zusam-
menwirken mit anderen Handlungen kompensiert
werden. Insofern hat die Kammer bei der Feststel-
lung einer systematischen Persdnlichkeitsverletzung
einen gewissen ,Additionsfaktor” ermittelt. Insoweit
nimmt die Glaubwiirdigkeit der Berufung des poten-
tiellen Mobbingtéters auf einen Irrtum, ein Verse-
hen, eine Fehleinschétzung oder einen AusreiBer
mit steigender Zahl der des angeblich auf solch
harmlose Ursachen beruhenden rechtsfehlerhaften
Verhaltens ab,

Als Faustregel kann 1t. Gericht hierzu gelten: Je
ofter und intensiver gegeniiber einer Person durch
deren Personlichkeitsrechtsstellung belastende
Rechtsakte oder inaddquate Kommunikation ein
sozial ausgrenzendes oder sonst wie psychisch
belastendes Verhalten an den Tag gelegt wird, umso
mehr spricht fiir die Berechtigung des Mobbing-
vorwurfs.

Nach Abhandlung des Priiffungsschemas hat
die 5.Kammer den von der Kligerin erhobenen
Mobbingvorwurf bestitigt und die Entfernung
der Abmahnungen aus der Personalakte und die
Unwirksamkeit der Kiindigung festgestellt. Insoweit
ist das Mobbingschutzverfahren, da eine Berufung
nicht zugelassen wurde, rechtskriftig und damit
abgeschlossen. Auf die Folgerungen fiir die Praxis
wird noch einzugehen sein.

g 3.
¢ Die Kritik
3.1 Mobbinghandlungen sind nicht justiziabel

Nun zum zweiten Schwerpunkt dieses Urteils, der
Auseinandersetzung mit der Kritik der 1. Kammer
und einem (sich in der Minderheit befindlichen)
Teils des Schrifttums.

Die vorgetragene Kritik geht im Kern dahin, dass
Mobbinghandlungen als nicht justiziabel angesehen
werden, da sie ,Teil der sozialen Konfliktaustragung
als allgemeines und kommunikatives Lebensrisiko”
seien, der gerichtlichen Aufgabenwahrnehmung
somit nicht zugehdrig sei bzw. sie tiberfordere, des-
halb eine Uberschreitung der Grenzen richterlichen
Handelns gesehen werde und diese Problematik
deshalb eher der betrieblichen Schlichtung oder
Mediation vorbehalten sei.

Dieser Rechtsansicht kann und darf so nicht
gefolgt werden!

Der Staat und seine Organe haben die Verpflich-
tung aus Art.1 Abs.1 des Grundgesetzes (GG), die
Wiirde des Menschen zu achten und zu schiitzen,
Gem. Art.1 Abs.3 GG binden die Grundrechte (Art. 1
bis 18 GG) Gesetzgebung, vollziehende Gewalt und
Rechtsprechung als unmittelbar geltendes Recht.
Daraus folgt, dass gerade im Bereich des Mobbing,
dessen Bandbreite von der Verletzung der Men-
schenwiirde bis zur Verletzung des Grundrechts
auf Leben und kérperliche Unversehrtheit reicht,
eine wie auch immer ausgestaltete Verpflichtung
des Staates zur gespannten Aufmerksamkeit und im
Zweifel auch zum aktiven Handeln besteht. Hinzu
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kommt, dass Deutschland auch durch die Unter-
zeichnung und Anerkennung des europiischen
Vélkerrechts wie z.B. der- Europdischen Mensch-
rechtskonvention (EMRK), die im Range eines Bun-
desgesetzes steht und damit unmittelbar geltendes
Recht ist, und anderer europdischer Normen wie
z.B. der europdischen Rahmenrichtlinie 89/391/
EWG iiber die Durchfithrung von MaBnahmen zur
Verbesserung der Sicherheit und des Gesundheits-
schutzes der Arbeitnehmer sowie der EU-Richtlinien
2000/78/EG und 2000/43/EG in der Verpflichtung
zu einem wirksamen Schutz vor Mobbing am
Arbeitsplatz steht. Aufgrund der bisherigen Erfah-
rungen aus der Praxis muss dagegen festgestelit
werden, dass die bisher vorliegenden nationalen
Regelungen aus dem Arbeitsschutzgesetz, BGB,
Betriebsverfassungsgesetz und den Personalvertre-
tungsgesetzen nicht ausreichen, um einen wirkungs-
vollen und nachhaltigen Mobbingschutz zu gewdhr-
leisten, sodass hier ein Regelungsdefizit besteht. Der
Bundesgesetzgeber wird sich auf Dauer nicht davor
driicken kénnen, einen entsprechenden Straftat-
bestand fiir Mobbing zu formulieren, wenn er sei-
nem Verfassungsauftrag und seiner Garantenstel-
lung nachkommen will.

Wiirde man der Einlassung der 1. Kammer fol-
gen, wirde man das ,Recht des Stirkeren” als ein
legitimes Mittel der Auseinandersetzung im Arbeits-
recht und der Arbeitswelt akzeptieren. Es hieBe die
Augen davor verschlieBen, dass sich im Regelfall
das Mobbingopfer sowohl in der wirtschaftlich aber
auch psychisch und physisch schwicheren Posi-
tion befindet. In einem Rechtsstaat wie der Bundes-
republik Deutschland kann dies kein Handlungs-
grundsatz sein!

3.2 Ein eigener Mobbingstraftatbestand ist
nicht erforderlich; Mobbinghandlungen
kénnen sozialadiquat sein

Unter diesem Abschnitt wird die eingangs ange-
sprochene Kritik der 8. Kammer des Arbeitsgerichts
K6ln und die im Editorial der Neuen Juristischen
Wochenzeitschrift (NJW), Heft 47/2004, verdffent-
lichte Kritik zusammengefasst.

Die NJW hatte in ihrer o.a. Ausgabe das Urteil der
. Kammer mit Beifall begriift und im Kern bemin-
gelt, dass es vor dem Hintergrund der bestehenden
und Jangsam die Nerven blank legenden Rege-
lungsdichte im Arbeitsrecht keiner Verrechtlichung
der realen Erscheinung Mobbing bediirfe, um den
sozialen Frieden am Arbeitsplatz und den Schutz
der Beschéftigten zu optimieren. Es kénne nicht
Aufgabe der Arbeitsgerichte sein, einem bestimm-
ten Verhalten von Arbeitgebern und Arbeitneh-
mern den Stempel der sozialen Inaddquanz aufzu-
driicken.

In die gleiche Richtung geht die Kritik der 8. Kam-

'mer des Arbeitsgerichts Koln, das {iber die eingangs

dargestellte Kritik zusatzlich u.a. wortlich ausfithrt:
«() Die von der Kldgerin geschilderte Historie ihres
Arbeitsverhdltnisses (...), zeigt das ibliche Bild einer
unbeliebten, von Vorgesetzten, beteiligten Arzten
und Kollegen als wenig leistungsfdhig und daher
ihre jeweilige eigene Selbstverwirklichung im Beruf
stérend angesehenen Mitarbeiterin und Kollegin,
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die erheblicher Kritik ausgesetzt ist und sich ihrer-
seits zu Abwehr- und Selbstbehauptungsaktionen
veranlasst sieht, die ihre allgemeine Unbeliebtheit
weiter verstérken (...). Das Zuriickweisen einer bei
den Kolleginnen unbeliebten Mitarbeiterin, wel-
che die anderen als wenig leistungsfdhig ansehen
und sich daher in ihrer eigenen Arbeit beeintrdch-
tigt fithlen bzw. den Eindruck haben, Defizite durch
eigene Mehrleistungen ausgleichen zu miissen,
entspricht der Lebenswirklichkeit im Arbeitsleben.
Auch die Ausgrenzung einer solchen Kollegin ist
sozial addquat, ebenso der Versuch, deren Heraus-
nahme aus der eigenen Arbeitsgruppe zu erreichen.
Mit solchen Verhaltensweisen muss jeder Arbeit-
nehmer (...) rechnen (...) Dies gilt gerade im &ffent-
lichen Dienst, in dem sich die Arbeitgeber bzw.
die von ihnen eingesetzten natiirlichen Personen
dauerhaft, jedenfalls ohne eigene Befreiungsmég-
lichkeiten an Arbeitnehmer gebunden sehen, auch
wenn diese in ihrem Bereich abgelehnt werden, als
vermindert leistungsfdhig, (...) damit aus Sicht der
Verwaltung ein stdndiges, unangenehmes Arbeiten
verursachendes Stérpotenzial darstellen (...)"

Diese Urteilsformulierungen sind schlichtweg ein
Skandal!

Etwas zugespitzt formuliert heifit dies nichts ande-
res als ,wer als Arbeitnehmer oder Arbeitgeber
einen Mitarbeiter hat, der wenig leistungsfahig
und noch dazu unbeliebt ist, kann ihn ausgrenzen
(sprich mobben), denn sonst wird er ihn (zumindest
im offentlichen Dienst) ohnehin nicht wieder los*!
Das ist dann sozial addquat und damit muss halt
jeder Arbeitnehmer rechnen!

In logischer Konsequenz hieBe das fiir die Straf-

rechtskammer, dass eine in einer Nachtbar auf der-

Reeperbahn erlittene Korperverletzung hinzunehmen
sei, da dies zur Lebenswirklichkeit gehore und damit
tiblicherweise gerechnet werden miisse! Nach dem
Motto: ,Wer sich in Gefahr begibt, kommt darin um!*

Einmal abgesehen davon, dass Kindigungsschutz-
klagen vor den Arbeitgerichten verhandelt werden
und die kaum versteckte Kritik am Tarifrecht des
Offentlichen Dienstes (,... dauerhaft, jedenfalls ochne
eigene Befreiungsmdéglichkeiten an Arbeitnehmer
gebunden sehen ..") somit auf das Arbeitsgericht
zurlickfdllt, gibt es andere Moglichkeiten, um mit
leistungsschwachen und unbeliebten Arbeitneh-
mern umzugehen, wie nachfolgend dargestellt wird.
Methoden des Mobbing kénnen und dirfen nicht
dazugehoren!

Was die ,Erh6hung der Regelungsdichte* (NJW)
angeht, so kann dies kein ernstzunehmendes Argu-
ment sein, da eine im Grundsatz ja zutreffende
allgemeine Kritik an der bestehenden Regelungs-
dichte in Deutschland nicht zur Begriindung der Bei-
behaltung eines ,Regelungsausfalls" und damit eines
rechtlichen Vakuums herhalten kann (s.a. 3.1).

3.3 Betriebliches Konfliktmanagement und
Mediationsverfahren sind effektiver

Der von der 1. Kammer des Thiiringer LAG rechts-
theoretische Ansatz, das Mobbingproblem der
betrieblichen Konfliktidsung und Mediation zu
iiberlassen, geht an den Bediirfnissen der tdglichen
Praxis v6llig vorbei und widerspricht damit den

Erfahrungen der Personalvertretungen und Mob-
bingbeauftragten.

Dieser Ansatz setzt ndmlich voraus, dass alle Betei-
ligten am Mobbingprozess, damit auch der Arbeitge-
ber, dessen Personalverantwortliche, die Fiihrungs-
krifte einer Dienststelle usw. an einer sachlichen
Aufkldrung und Konfliktbeilequng interessiert sind.
Wie in dem Urteil der 5. Kammer vom 28.06.2005
iiberzeugend dargelegt, ist das in dem streitbefan-
genen Fall durchgefiihrte ,Konfliktlésungsgespréach*
ein Musterbeispiel dafiir, wie realititsfern die Auffas-
sung ist, dass sdmtliche Mobbingfidlle am sinnvolls-
ten im Wege der innerbetrieblichen Konfliktlésung
bzw. durch Mediationsverfahren geldst werden
konnen. In diesem Fall hatte ein solches Gesprich
unter Beteiligung eines Betriebsratsmitglieds zur
Folge, dass eine auf Dauerdiskriminierung hinaus-
laufende MaBnahme mit der Konsequenz verstiarkter
Mobbingattacken angeordnet wurde.

Wie bereits Leymann? festgestellt hat, sind es oft
die schwachen Vorgesetzten, die von ihren eigenen
Schwiéchen ablenken wollen oder vermeintliche
nINebenbuhler” dadurch aus dem Rennen werfen
wollen. Ein Beispiel hierzu, dass fiir eine deutsch-
landweite Medienbeachtung gesorgt hat, ist der Fall
des ehemaligen Oberkreisdirektors des Landkrei-
ses Cloppenburg, der seinen damaligen Leiter des
Kreisveterindramtes allen Schlichtungsversuchen
zum Trotz nachhaltig gemobbt hat und eine Verur-
teilung wegen Mobbings nur durch einen kostspie-
ligen Vergleich zu Lasten des Steuerzahlers ver-
meiden konnte.* Weitere Fille von Bossing kénnen
jederzeit dargelegt werden.’ ‘

Nicht umsonst hat sich in der einschligigen
Literatur der Begriff ,Bossing” als das Mobbing-
verhalten des Vorgesetzten etabliert.

Hinzu kommt, dass Schlichtungs- und Mediations-
verfahren in der Regel (zumindest bei Einschaltung
externer Fachleute) erhebliche Kosten verursachen,
die von den Arbeitgebern/Dienstherren gerade
Angesichts leerer Kassen nur ungern ausgegeben
werden.

Wie also soll denn unter den vorgenannten
Umstdnden ein betriebliches Schlichtungs- bzw.
Mediationsverfahren ausgehen?

Auch hierzu gibt es das weitere Beispiel einer Zoll-
beamtin, die aufgrund von monatelang andauernden
Mobbingattacken amtsértzlicherseits krankgeschrie-
ben wird, die generelle Vollzugsdiensttauglichkeit
bei ordnungsgemdBer Wahrnehmung der Fiirsorge-
pilicht (sprich: kein Mobbing mehr) aber gleichzeitig
bescheinigt wird und Mediationsversuche unter
Einschaltung eines prominenten Mobbingexperten
durch stdndige Interventionen und Verschleierun-
gen der Dienststelle ,im Sande” verlaufen.t

In solchen Féllen bestiinde bei Durchsetzung der
Rechtsansicht der 1. Kammer fiir diesen Personen-
kreis keine weitere Moglichkeit mehr, den Pres-
sionen, Erniedrigungen und Schikanen; kurz dem
Mobbing unter Wahrung ihrer Rechtsposition zu
entgehen!

Die Konsequenzen fiir diese zutiefst verunsicher-
ten und erniedrigten Menschen, die dann auch noch
ohne Hoffnung auf ,Gerechtigkeit" oder zumindest
Mobbingbeendigung wéren, wéren katastrophal
(s. Schlussbemerkungen)!
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" 4
i Folgerungen fiir Personalrite
aus dieser , Diskussion”

Zunidchst einmal bleibt zu hoffen, dass die vorge-
nannten kritischen Rechtsmeinungen (1. Kammer
LAG Thiringen, 8. Kammer Arbeitsgericht Koln)
keine weiteren Anhédnger finden sondern sich
die dem tédglichen Arbeitsleben entsprechende,
schliissige und rechtssystematisch nachvollziehbare
Spruchpraxis der 5. Kammer durchsetzen wird und
der Bundesgesetzgeber seiner Regelungsverpflich-
tung nachkommt. Bei Vorlage von abweichenden
Urteilen sollten die klagenden Kolleginnen und
Kollegen sofort unter Hinweis auf das vorliegende
Urteil bzw. diesen Aufsatz auf die Berufungs- bzw.
Revisionsmdéglichkeiten hingewiesen und hierbei
unterstiitzt werden.

Ersten Anzeichen von Mobbinghandlungen ist
sofort nachzugehen und der Sachverhalt ohne
Schuldzuweisungen aufzukldren. Es wiirde den
Rahmen dieses Aufsatzes sprengen, wenn hier die
jeweils addquate Vorgehensweise in einem solchen
Fall dargestellt wiirde. Im Zweifel und im Einzelfall
sollte man sich von internen oder externen Fach-
leuten entsprechend beraten lassen.

Faustregel: Je friither in einen Mobbingprozess von
auBen interveniert wird, umso gréBer ist die Chance
den laufenden Prozess zu stoppen.
Sachverhaltsaufkldarung: Was sind die Fakten? (z.B.
Wer spricht nicht mehr mit wem? Wer wirft wem
was vor? Was ist davon belegbar und was nicht? Bei
Leistungsdefiziten: z.B. Welche Ursachen stehen da-
hinter? Leistungsschwéche? Leistungsunwilligkeit?
Mangelnde Einarbeitung? Mangelnde Arbeitsgerdte
oder -organisation?) Erst wenn ein vollstindiges
Bild, zu dem auch eine Befragung des nicht im Pro-
zess beteiligten Umfelds gehért vorliegt, kann man
an die Frage der Koniliktlésung gehen!

Koniliktlosungsmdoglichkeiten ohne Mobbing
Zundchst getrennte Gesprdche mit den Mobbing-
parteien mit dem Ziel der Feststellung ihrer Sicht-
weisen zu dem Mobbingprozess und ihren Konflikt-
16sungsvorstellungen.

Beseitigung personlicher (z.B. Nachschulung,
Fortbildung) oder organisatorischer (z.B. Optimie-
rung des Arbeitsablaufs, Verbesserung der Arbeits-
technik) Defizite. Dazu kann dann auch die Umset-
zung auf einen leistungsgerechten Arbeitsplatz
gehdren.

Fihrung von Zielvereinbarungsgespridchen mit
den Mobbingbeteiligten mit Uberpriifung der Ein-
haltung und ggf. Sanktionierung bei VerstoB.

Bei nicht korrigierbaren Defiziten z.B. béswilliger

" Leistungsunwille bleibt als Méglichkeit nur die der
Abmahnungen und letztlich die der ordentliche
Kiindigung. Bei sachgerechter Vorbereitung und
Einhaltung der Regularien wird diese dann auch vor
dem Arbeitsgericht (!) Bestand haben.

Die von der 8. Kammer sanktionierte ,Heraus-
dréngung als Akt der Selbstbefreiung” kann und
darf gerade im 6&ffentlichen Dienst, der trotz der
«verdffentlichten Meinung” immer noch eine Vor-
bildfunktion besitzt, keine Handlungsmdglichkeit
darstellen.
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Méglichkeiten der Mobbingprivention
und -bekimpfung

Als Hauptursachen fiir Mobbing am Arbeitsplatz hat
Leymann?

1. die Organisation der Arbeit
2. die Aufgabengestaltung in der Arbeit und
3. die Leitung der Arbeit

festgestellt.

Alle drei vorgenannten Hauptursachen fiir Mobbing
kénnen durch eine aktive, informierte und enga-
gierte Personalvertretung positiv beeinflusst wer-
den. Dazu stehen ihr in der Hauptsache folgende
Mittel zur Verfiigung, die sie je nach Lage des Ein-
zelfalles angemessen einsetzen sollte:

a) Uberwachungspflicht gem. § 67 Absatz 1 BPersVG?

+ Hiernach haben die Personalvertretung und die

Dienststelle u.a. die Verpflichtung dariiber zu wachen,
dass alle Angehérigen der Dienststelle nach Recht
und Billigkeit behandelt werden, insbesondere, dass
jede unterschiedliche Behandlung von Personen we-
gen ihrer Abstammung, Religion, Nationalitit, Her-
kunft, politische oder gewerkschaftliche Betitigung
oder Einstellung oder wegen ihres Geschlechts unter-
bleibt.

Sehr viele Mobbingprozesse entstehen aus einem
personlichen Konflikt, dem eine bestimmte Eigen-
schaft oder Eigenart des Gemobbten zugrunde
liegt. Das kann die Herkunft (,Beutegermane”)
oder Abstammung (,Kiimmeltiirke*) oder auch das
Geschlecht (,Schlitzgeige") sein, das hier als Anlass
fiir zundchst ,harmlose” Hédnseleien oder Frotze-
leien dient. Einher geht aber auch eine schleichen-
de Abwertung der Personlichkeit des ,Gehénselten?,
der méglicherweise irgendwann einmal keinen Spaf
mehr versteht, sich zur Wehr setzt und dann erst
recht als ,Spafiverderber” gilt; ein am Arbeitsplatz
durchaus ,normaler” Konflikt somit in einen nun-

‘mehr schwer zu kontrollierenden Mobbingprozess

ibergeht.

Hier haben die Dienststelle und die Personal-
vertretung gleichermaflen die Verpflichtung, sol-
che Vorgdnge sofort nach dem Bekannt werden zu
unterbinden. Nur der Vollstdndigkeit halber wird
hier darauf hingewiesen, dass nach Absatz 3 die
Personalvertretung die Verpflichtung hat, sich fiir
die Wahrung der Vereinigungsireiheit (auch Koa-
litionsfreiheit genannt) der Beschiftigten einzu-
setzen. Eine Austibung von Druck oder Zwang zur
Mitgliedschaft in einer Gewerkschaft hat daher zu
unterbleiben; bereits Versuche hierzu hat die Per-
sonalvertretung aktiv zu unterbinden.

b) Antrags- und Uberwachungsrecht
gem. § 68 Absatz 1 BPersVG

Im Rahmen des allgemeinen Antrags- und Uber-
wachungsrechtshatdie Personalvertretung zunchst
MaBnahmen, die der Dienststelle und ihren Ange-
hérigen dienen, zu beantragen (Nummer 1). Diese
Formulierung lasst einen weiten Spielraum, was die
inhaltliche Ausgestaltung der von der Personalver-
tretung einzubringenden Antrdge angeht. Das geht
vom Nichtraucherschutz (z.B. allgemeines Rauch-
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verbot) iiber die Einrichtung einer Gemeinschafts-
einrichtung (z.B. Kantine) bis hin zur Anschaffung
von elektronischen Zeiterfassungsgerdten, wenn
denn eine Mehrheit der Bediensteten z.B. die alte
Stempelkarte abschaffen moéchte. Im Rahmen die-
ses allgemeinen Antragsrechts kann natiirlich auch
z.B. der Abschluss einer DV iiber die Regelung von
Konflikten in der Dienststelle gehéren.

Zu beriicksichtigen ist hierbei, dass der Erfolg
von solchen Initiativen der Personalvertretung von
der Mitarbeit bzw. dem Wohlwollen der Dienststelle
abhédngig ist. Konkret bedeutet dies, dass bei einer
Ablehnung des Antrages durch die Dienststelle
keine rechtliche Mdglichkeit der Weiterverfolgung
mehr gegeben ist. Eine gute Personalvertretung
wird deshalb jede dieser MaBnahmen gut vorberei-
ten und den daraus der Dienststelle entstehenden
Vorteil prazise herausarbeiten.

Die starkste ,Waffe” im Kampf gegen Mobbing am
Arbeitsplatz ist dabei das

c) Mitbestimmungsrecht gem.

§ 75 Absatz 3 Nr.11 BPersVG:
DerPersonalrathatgem. § 75 Absatz 3INr. 11 BPersVG
bei Mafinahmen zur Verhiitung von Dienst- und Ar-
beitsunfillen und sonstigen Gesundheitsschddigun-
gen ein uneingeschrinktes Mitbestimmungsrecht.
Vorliegend wird es beim Mobbing weniger auf die
Verhiitung von Dienst- und Arbeitsunféllen sondern
eher auf die Verhiitung von sonstigen Gesundheits-
schddigungen ankommen. Bei dieser Form der Mit-
bestimmung handelt es sich um die stdrkste Form,
die dem Personalrat zur Verfiigung steht und die in
letzter Konsequenz bei einer evtl. Nichteinigung
das Letztentscheidungsrecht der Einigungsstelle
vorsieht. Zu beachten ist allerdings, dass nicht jede
MaBnahme des Dienstherrn, die Auswirkungen auf
die Gesundheit der MitarbeiterInnen haben kann,
der vollen Mitbestimmung des § 75 Abs.3 Nr.i11
BPersVG unterliegt, sondern nur die Mafinahmen,
die sich unmittelbar auf den Arbeits- und Gesund-
heitsschutz beziehen. Hierzu gehort z.B. die Auf-
stellung von Dienst- und Schichtpldnen, die bekann-
termafen ein groBes Potenzial fiir Mobbinganséatze
bieten.

Diese Rechtsnorm ist im Ubrigen auch die Grund-
lage fiir den Abschluss einer Dienstvereinbarung
Mobbing im Rahmen der Mitbestimmung.

d) Als Besonderheit sollte hier noch

das sog. Initiativrecht
dargestellt werden, dass u.a. zum Abschluss von
Dienstvereinbarungen von der Personalvertretung
genutzt werden sollte und dass in .

- das einfache Antragsrecht gem. § 68 Abs.1 Nr.1

BPersVG,
- das Antragsrecht im Rahmen der eingeschrank-

ten Mitbestimmung gem. § 77 BPersVG und in
- das férmliche Antragsrecht in Mitbestimmungs-
angelegenheiten gem. § 70 BPersVG

unterteilt wird.

Das einfache Antragsrecht des Personalrats hat eine
grofe praktische Bedeutung, da nach dem Gesetzes-
wortlaut hier alle MaBnahmen, die der Dienststelle

und ihren Angehérigen dienen, beantragt werden
kénnen. Der Rahmen ist also sehr umfassend, da
hiervon nur solche Gegenstinde ausgeschlossen
sind, die in keiner Beziehung zu der innerdienst-
lichenn Beschiftigungssituation der Angehérigen
der Dienststelle stehen.

Die Personalvertretung kann von sich aus (Initia-
tivrecht) eine bestimmte Gestaltung anregen oder
eine bestimmte Regelung vorschlagen und ist somit
nicht darauf beschridnkt, immer nur zu Vorschldgen
und Absichten der Dienststelle Stellung zu nehmen.
Die Antrdge und Vorschldge sind an keine Form
oder Frist gebunden; es geniigt, wenn sie z.B. in
den monatlichen Besprechungen mit dem Leiter
der Dienststelle (§ 66 Abs.1 BPersVG) vorgebracht
werden.?

So kénnen auf diesem Wege z.B. auch die Ein-
richtung eines Mobbinghelferkreises, der Abschluss
einer Dienstvereinbarung iiber ,Mobbingprédven-
tion und -bekdmpfung im Betrieb*, Einfithrung von
Richtlinien iiber eine bessere Kommunikation und
Zusammenarbeit usw. angeregt werden.

Die Personalvertretungen sollten also im kon-
kreten Bedarfsfall nicht auf die Initiative der Dienst-
stelle warten, sondern selbst aktiv und damit initia-
tiv tdtig werden, da der Leiter der Dienststelle durch
den Grundsatz der vertrauensvollen Zusammenarbeit
verpflichtet ist, sich mit jeden dieser Antrdge zu
befassen und iiber ihn notfalls mit dem Ziel der Eini-
gung gemeinsam mit der Personalvertretung zu ver-
handeln (§ 2 Abs.1 i.V.m. § 66 Abs.1 S.3 BPersVQ).
Lehnt der Dienststellenleiter es ab, sich iiberhaupt
mit diesem Antrag zu beschéftigen, rechtfertigt
dieses Verhalten eine Dienstaufsichtbeschwerde.
Zweifelt er die Zustdndigkeit der Personalvertre-
tung an, so kann das Verwaltungsgericht gem. § 83
Abs.1 Buchst. ¢ BPersVG zur Kldarung angerufen
werden.10 !

Das Antragsrecht im Rahmen der eingeschrank-
ten Mitbestimmung gem. § 77 BPersVG geht im Falle
der Nichteinigung den gleichen Weg zur Einigungs-
stelle wie beim nachfolgend beschriebenen férm-
lichen Antragsrecht, nur dass diese nicht abschlie-
Bend entscheidet, sondern gem. § 69 Abs.4 BPersVG
lediglich eine Empfehlung an die oberste Dienstbe-
hérde zur endgiltigen Entscheidung abgibt. Diese
Modglichkeit ist z.B. bei einem GroBteil der organi-
satorischen Mobbing-Prédventionsmdéglichkeiten
gem. § 76 Abs.2 BPersVG gegeben.

Bei dem férmlichen Antragsrecht gem. § 70 BPers-
VG handelt es sich um ein Vorschlagsrecht der
Personalvertretung im Bereich der Mitbestimmung
gem. § 75 Abs.3 Nr.1 bis 6 und 11 bis 17 BPersVG.
Im Falle der Nichteinigung mit der Dienststelle kén-
nen gem, § 69 Abs.3 BPersVG sowohl der Dienst-
stellenleiter als auch der Personalrat die iibergeord-
nete Dienststelle dazu einschalten. Sollten sich der
dort etablierte Personalrat und die oberste Bundes-
behérde ebenfalls nicht einigen kénnen, entschei-
det abschlieBend gem. § 69 Abs.4 BPersVG die nach
§ 71 BPersVG einzurichtende Einigungsstelle. Diese
Moéglichkeit ist ebenfalls bei einem GroBteil der
organisatorischen Mobbing-Priventionsméglich-
keiten gem. § 75 Abs.2 und 3 BPersVG sowie bei der
Bekidmpfung von Unfall- und Gesundheitsgefahren
z.B. gem. § 81 BPersVG gegeben.
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i Schlussbemerkungen

Das Urteil der 5. Kammer des Thiiringer LAG vom
28.06.2005 hat trotz der vorhergehenden Kritik wie-
der einmal Rechtsgeschichte geschrieben. Mit dem
Aufnehmen der ,Fehdehandschuhe” der 1. Kammer
aus dem eigenen Hause und der 8. Kammer des Ar-
beitsgerichts Koln, der sachlich-akribischen Aus-
einandersetzung mit der eingebrachten Kritik, der
Anwendung objektiv-teleologischer MaBstdbe und
der Orientierung an bisher allgemein anerkannter
rechtsethischer MaBstében ist die 5. Kammer ihrem
Ruf als ,Schrittmacher” in der Mobbingspruchpraxis
gerecht geworden.

Das Urteil und die sich anschlieBende Diskussi-
on in den einzelnen Fachforen wie Internet und die
noch zu erwartende Diskussion in juristischen Fach-
zeitschriften wird der Gesamtproblematik Mobbing
und seine Bekdmpfung eine neue Chance eréffnen.
Eine Chance zum Austausch teils kontrdrer Meinun-
gen, eine Bestitigung der eigenen Uberzeugung,
insgesamt eine verstdrkte Sensibilisierung fiir ein
schwieriges arbeitsrechtliches und menschliches
Themenfeld, aber auch eine Chance zur Besinnung
auf das Wesentliche.

Auch wenn als Grund fiir die Kritik der 1. Kammer
selbstverstdndlich rein juristischen Bedenken ange-
fiihrt werden, so kann man sich aufgrund der ,Bis-
sigkeit” des Eindrucks nicht erwehren, dass dahinter
auch menschliche Griinde eine gewisse Rolle spie-
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len. Dass auch Juristen und damit auch Richter von
menschlichen Regungen nicht génzlich frei sind,
darf getrost als Binsenweisheit hingenommen wer-
den. Wenn dadurch aber oft jahrelang gequélte und
verzweifelte Menschen (die mobbingbedingte Sui-
zidrate liegt bei mindestens 2000 Toten pro Jahr!!)
moglicherweise einer Chance auf durchgreifenden
Rechtsschutz beraubt werden, kann das nicht ohne
Gegenwehr hingenommen werden.

Vielleicht ist nach der Besinnungsphase das
Wesentliche wieder erkennbar: Die Mdéglichkeit auf
ein menschenwiirdiges Dasein am Arbeitsplatz!

!) Die nachfolgenden Ausfithrungen sind tlw. angelehnt oder
auch wortlich zitiert aus dem Urteil des LAG Thiiringen vom
28.06.2005 - 5 Sa 63/04 -, chne dass im Einzelnen nochmals
darauf hingewiesen wird.

2) LAG Thiiringen, Urteil vom 10.04.2001 - 5 Sa 403/2000.

3) Leymann, Mobbing - Psychoterror am Arbeitsplatz und wie
man sich dagegen wehren kann, S.28 ff.

4) Honsa/Paasch, Mobbing und sexuelle Beldstigung im 6ffent-
lichen Dienst, 5.58 ff.

5) Ebenda, S. 178 ff.

6) Ebenda, S. 148 ff.

?) Leymann, a.a.O., 5.137 ff.

8) Da sich bis auf Schleswig-Holstein die Landespersonalvertre-
tungsgesetze der ilibrigen Bundeslinder an die Struktur des
BPersVG orientiert haben, wird im Rahmen dieser Abhand-
lung nur die Bundesnorm genannt.

9) Ebert, ODH, 850 S.34a.

0) A.a.0., 8.35.

1) Honsa/Paasch, a.a.0., 5.292.

Arbeitsunfalle in Zusammenhang mit Tatigkeiten

fur die Allgemeinheit

\

Von Horst Marburger, Geislingen/Steige

(B 1.
% Allgemeines

Die gesetzliche Sozialversicherung ist an
und fiir sich in erster Linie eine Versiche-
i rung der Arbeitnehmer. Das gilt auch fir
i die Unfallversicherung. Allerdings sind
i gerade in diesem Versicherungszweig im
i Laufe der Jahrzehnte zahlreiche Versi-
i chertengruppen aufgenommen worden,
i die mit Arbeitnehmern eigentlich nichts
: zu tun haben. Man denke nur an Schiiler,
. die genauso einen Arbeitsunfall erleiden
| kénnen wie Empfénger von Arbeitslosen-
i geld.

| Rechtsgrundlage fiir den versicherten
" Personenkreis in der Unfallversicherung
ist im wesentlichen § 2 Sozialgesetzbuch - Siebtes
Buch (SGB VII). Dort sind zahlreiche Personengrup-
pen aufgefiihrt, die kraft Gesetzes unfallversichert
sind. An erster Stelle werden hier natiirlich die
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Beschéftigten genannt. Dabei ist zu beachten, dass
diese Personengruppe keinerlei Beschrdnkungen
beziiglich des Unfallversicherungsschutzes unter-
liegt. Es gibt hier weder Versicherungsfreiheit wegen
Geringfiigigkeit der Beschiéftigung noch wegen der
Hohe des Arbeitsentgeltes. Teilweise unterliegen
auch Unternehmer der Versicherungspilicht bzw.
kénnen dieser durch Satzungsbestimmung des Un-
fallversicherungstrdgers unterstellt werden (vgl.
dazu auch § 3 SGB VII).

In § 2 SGB VII werden aber auch Personengrup-
pen angesprochen, die sich fiir andere einsetzen
bzw. flir die Allgemeinheit titig werden.

]

8 2.
f";g, Versicherungsschutz in Zusammenhang mit

£

. dem Einsatz bei Ungliicksfillen

Nach § 2 Abs.1-Nr. 13 SGB VII unterliegen Personen
dem gesetzlichen Unfallversicherungsschutz, die
bei Ungliicksfédllen oder gemeiner Gefahr oder Not
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Honsa/Paasch
2 Mobbing und sexuelle Beldstigung im
offentlichen Dienst

Ursachen - Auswirkungen -
Bekdmpfungsstrategien

Von Dipl.-Verwaltungswirt (FH) Hans-Jiirgen Honsa
und Ernst-Giinther Paasch.

2004, 504 Seiten, 15,8 x 23,5 cm, kartoniert, € 59,80
ISBIN: 3-503-08306-5

Erich Schmidt Verlag, Berlin

Hier liegt erneut ein sehr Praxis bezogenes Buch
aus der Feder von Hans-Jiirgen Honsa, diesmal zu-
sammen mit Ernst-Giinther Paasch, vor, das sich ei-
nes Themas annimmt, das in Wirtschaft, Staat und
Kirche, kurz iiberall dort, wo gearbeitet wird, von
Bedeutung ist und Milliarden an Kosten verursacht.
Noch immer nehmen Viele Bemerkungen und
Handlungen als ,SpaB*, Neckerei oder etwas hin,
was man in der Arbeitswelt vertragen kénnen muss,
ohne dabei zu bemerken, wie schnell die Grenze zu
Mobbing oder sexueller Beldstigung tiberschritten
wird. Das vorliegende Buch zeigt diese Grenzen
auf, macht deutlich, wie unbedacht, aber auch wie
bosartig z.T. gehandelt und gesprochen wird und
wo deshalb anzusetzen ist. Die in diesem Buch ent-
haltene Dokumentation ist insoweit erschreckend.

Da ist es umso verdienstvoller, dass die Verf. Die
Rechtsgrundlagen fiir Handeln und Amnspriiche
deutlich machen, Pflichten von Vorgesetzten und
Dienstherren/Arbeitgebern benennen und den Weg
zur Bek@mpfung erldutern und mit Beispielen aus-
fahrlich aufzeigen. Gerade, dass die Verf. aus der
Personalratstdtigkeit kommen, ist fiir das Buch und
den Leser ein Gewinn, sind die Hilfen und Beispiele

-dadurch bereits erprobt und erschépfen sich nicht in

theoretischen Wunschvorstellungen.

Das Buch gibt praktische Hilfe fiir Opfer und die-
jenigen, die diesen zu helfen verpflichtet sind; das
sind Personalrite, Vorgesetzte und Dienststellenlei-
ter, aber auch die, die andere zu Opfern machen. Sie
alle sollten dieses Buch lesen, erkennen, wie nétig
Hilfe und Einschreiten sind, und dementsprechend
handeln. E.B.

Gaitanides/Kadelbach/Iglesias (Hrg.)
m Zuleeg - Festschrift
»~Europa und seine Verfassung”
Festschrift fiir Manfred Zuleeg zum siebzigsten
Geburtstag
2005, 702 Seiten, geb., 138,- €
ISBN 3-8329-1219-3
NOMOS, Baden-Baden
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