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Mobbing in Osterreich

EINLEITUNG, BEGRIFFSBESTIMMUNG UND HISTORISCHE
ENTWICKLUNG

1. Einleitung

Das Thema Mobbing hat in den letzten Jahren in Osterreich — wie auch in vielen anderen Lédndern
- stark an Bedeutung gewonnen. Zahlreiche wissenschaftliche Studien, mediale
Berichterstattungen und politische Debatten haben die Problematik von Mobbing am
Arbeitsplatz, in Bildungseinrichtungen und im 6ffentlichen Raum starker ins Bewusstsein der
Gesellschaft gertickt. Die psychischen, sozialen und 6konomischen Folgen sind oft
weitreichend und haben nicht nur Auswirkungen auf einzelne Betroffene, sondern konnen auch
den sozialen Frieden, die Arbeitsatmosphéare und das gesellschaftliche Zusammenleben
beeintrachtigen.

Die rechtliche Situation in Osterreich spiegelt diese Bedeutung wider. Mobbing ist zwar kein
eigener Straftatbestand im Strafgesetzbuch, wohl aber ein Phdnomen, das tUber verschiedene
Normen des Zivil- und Arbeitsrechts, sowie lUber Aspekte des Strafrechts sanktioniert und
reguliert werden kann. Hinzu kommen Diskriminierungsverbote im Rahmen des
Gleichbehandlungsgesetzes, die gewisse Formen des Mobbings erfassen.

In diesem ersten Teil des Aufsatzes steht zunachst die begriffliche und historische Einordnung
im Vordergrund. Haufig werden die Ausdrucke ,,Mobbing*, ,,Bullying® oder ,,Belastigung®
umgangssprachlich als Synonyme verwendet. Juristisch gesehen ergeben sich aber
Unterschiede, die fur das Verstandnis des Phanomens und seiner rechtlichen Handhabung
essenziell sind. Ebenso ist ein Blick zurtick auf die Entwicklung und Etablierung des Mobbing-
Begriffs hilfreich, um den Wandel in Gesellschaft und Recht Gber die letzten Jahrzehnte zu
beleuchten.

2. Begriffsbestimmung
2.1. Urspriinge des Begriffs ,,Mobbing“

Der Begriff ,Mobbing“ leitet sich vom englischen ,to mob“ ab, was so viel bedeutet wie
»anpobeln“ oder ,bedrangen. In der Verhaltensbiologie wird ,,mobbing“ oft verwendet, um das
kollektive Angriffsverhalten von Tieren gegenuber einem potenziellen Fressfeind zu beschreiben.
In den 1970er- und 1980er-Jahren wurde der Terminus von skandinavischen
Arbeitspsycholog:innen (insbesondere von Heinz Leymann) aufgegriffen, um das systematische
Schikanieren, Ausgrenzen oder Diskriminieren einer Person in der Arbeitswelt zu beschreiben.

Heinz Leymann gilt als einer der Pioniere der Mobbingforschung und pragte wesentlich die heute
gangige Definition. Zentrale Merkmale laut Leymann sind unter anderem eine systematische,
fortgesetzte und Uber einen langeren Zeitraum stattfindende Schikane, die sich gegen eine
einzelne Person richtet und deren Ziel die Ausgrenzung oder psychische Destabilisierung sein
kann.
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2.2. Mobbing versus Bullying

Waéhrend ,,Mobbing“ im deutschsprachigen Raum vor allem auf das Arbeitsleben bezogen wird,
verwendet man im angloamerikanischen Raum haufiger den Begriff ,,Bullying®. In Osterreich und
Deutschland ist ,,Bullying® in den letzten Jahren zunehmend als Bezeichnung flir Schikanen
unter Kindern und Jugendlichen in Schulen und auf digitalen Plattformen bekannt geworden
(,Cyberbullying“). Dennoch kénnen ,,Mobbing® und ,,Bullying® als inhaltlich verwandte Konzepte
verstanden werden, die beide systematische Schikane Uber einen Zeitraum hinweg bezeichnen,
nur in unterschiedlichen Kontexten.

Im Rechtsdiskurs wird allerdings oft nicht zwischen Mobbing und Bullying unterschieden,
sondern es werden beide Phanomene allgemein als Formen von psychischer Gewalt oder
»Belastigung® eingestuft. Von einer juristischen Perspektive aus richtet sich das Augenmerk auf
die Frage, unter welchen Tatbestanden des Straf-, Zivil- und Arbeitsrechts derartige
Verhaltensweisen subsumiert werden konnen.

2.3. Zentrale Charakteristika von Mobbing

o Systematik: Einzelfdlle von Streit oder einmalige Konflikte erfullen in der Regel noch
nicht den Tatbestand des Mobbings. Mobbing setzt eine gewisse Dauerhaftigkeit oder
Wiederholungshaufigkeit voraus.

o Zielgerichtetheit: Mobbing hat haufig ein klares Ziel, namlich das ,,Herausdrangen“
einer Person aus dem sozialen Umfeld, sei es der Arbeitsplatz oder die Schulklasse.

e Machtgefille: Haufig besteht ein Ungleichgewicht zwischen Tater:in(nen) und Opfer,
wobei dieses Machtgefalle sozialer, hierarchischer oder numerischer Natur sein kann (z.
B. mehrere Personen mobben eine einzelne Person).

e Schwere der Folgen: Mobbing fuhrt bei Betroffenen oft zu schwerwiegenden
psychischen Beeintrachtigungen wie Depressionen, Angstzustanden oder Burn-out.
Auch physische Symptome sind nicht selten.

2.4. Abgrenzung zu sonstigen Konfliktformen

Mobbing ist abzugrenzen von einmaligen Konflikten oder Auseinandersetzungen (z. B. einem
Streithandeln im Buro, das nur wenige Tage andauert). Ebenso ist Mobbing von sachlich
motivierter Kritik und negativer Rickmeldung im Arbeitsalltag zu unterscheiden. Eine
Fuhrungskraft darf beispielsweise ein Fehlverhalten eines Mitarbeiters ansprechen und
mogliche Konsequenzen aufzeigen — das allein stellt noch keine Mobbinghandlung dar.

Problematisch wird es, wenn sachliche Kritik in eine unfaire, verletzende oder beleidigende
Form Ubergeht und dies systematisch oder Uber einen langeren Zeitraum stattfindet. Auch
subtilere Formen wie das Nicht-Zuverfugung-Stellen notwendiger Arbeitsmaterialien, das
Hintergehen bei Informationen oder die standige Verbreitung von Gerlichten kdnnen bereits als
Mobbinghandlungen eingestuft werden.

3. Historische Entwicklung des Mobbingbegriffs
3.1. Friihe Forschungen

Obwohl das Phanomen Mobbing unter Menschen vermutlich so alt ist wie soziale Gruppen
selbst, wurde es als solches erst vergleichsweise spat wissenschaftlich erforscht. Vor allem in
den skandinavischen Landern entwickelte sich in den 1970er- und 1980er-Jahren ein intensives
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Interesse an dem Thema. Heinz Leymann legte mit seinen Arbeiten den Grundstein und
erforschte insbesondere die Auswirkungen von Mobbing am Arbeitsplatz auf die Psyche der
Betroffenen.

Parallel dazu gab es eine wachsende Auseinandersetzung mit dem Phdnomen des ,,Bullying® in
Schulen, vor allem in GroBbritannien und den USA. Diese Forschungszweige rlickten das
Bewusstsein fur die negativen Folgen von psychischer Gewalt in unterschiedlichen sozialen
Kontexten in den Fokus.

3.2. Institutionalisierung des Themas

In den 1990er-Jahren kam es im deutschsprachigen Raum - insbesondere in Deutschland und
Osterreich - zu einer intensiveren gesellschaftlichen und medialen Diskussion (iber Mobbing.
Betriebe, Gewerkschaften und Arbeitsmediziner wurden zunehmend mit Fallen konfrontiert, bei
denen sich Arbeitnehmer:innen Uber anhaltende Schikanen und untragbare Arbeitsbedingungen
beschwerten.

Die Diskussion fuhrte zu ersten Anstrengungen, Mobbing rechtlich zu regeln oder im Rahmen
bestehender Gesetze handhabbar zu machen. In Deutschland entstand beispielsweise im
Rahmen diverser Prozesse vor Arbeitsgerichten eine differenzierte Rechtsprechung zur Frage,
wann Mobbing als Verletzung des Personlichkeitsrechts oder der Fursorgepflicht des
Arbeitgebers zu werten ist. Auch in Osterreich wurde vermehrt Giber das Thema diskutiert,
wenngleich eine eigene gesetzliche Verankerung ahnlich wie in Deutschland zunachst ausblieb.

3.3. Entwicklung im 6sterreichischen Kontext

In Osterreich riickte das Thema Mobbing insbesondere Anfang der 2000er-Jahre verstarkt ins
Licht der Offentlichkeit. Dabei wurden neben Einzelféllen in Unternehmen auch Falle in
Schulen, Universitaten und sogar im 6ffentlichen Dienst diskutiert. Zahlreiche Beratungsstellen,
Betriebsrate und Gewerkschaften begannen, spezielle Anti-Mobbing-Programme anzubieten.

o Arbeitsrechtliche Sensibilisierung: Betriebsrate und Arbeitsmediziner:innen setzten
verstarkt auf Sensibilisierung und Pravention. Innerbetriebliche
Konfliktmanagementsysteme wurden entwickelt, um eskalierende Konflikte friihzeitig zu
erkennen und zu entscharfen.

e Mediale Prasenz: Berichte Uber spektakulare Mobbing-Falle mit Gerichtsprozessen
fuhrten zu einem Anstieg des offentlichen Interesses.

o Erste Leitfaden und Broschiiren: Ministerien und Interessensvertretungen gaben
Broschuren heraus, die Arbeitgeber und Arbeitnehmer:innen tber das Thema Mobbing,
die rechtliche Lage und Interventionsmaoglichkeiten informierten.

3.4. Aktuelle Entwicklungen

Heutzutage — in den 2020er-Jahren — sind Themen wie ,,Cybermobbing® und ,,Hass im Netz“ als
digitale Varianten des Mobbings in aller Munde. Das Internet und soziale Medien er6ffnen neue
Wege, um Personen gezielt zu diffamieren oder auszugrenzen, wobei die Grenzen zwischen
Mobbing am Arbeitsplatz, in der Schule und im Privatleben zunehmend verschwimmen.

Die osterreichische Gesetzgebung hat darauf in Teilen reagiert: So existieren etwa
Bestimmungen im Strafgesetzbuch zum Thema ,,Cybermobbing® (8 107c StGB), die das gezielte
Beleidigen oder BloBstellen im Internet unter Strafe stellen. Mit der voranschreitenden
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Digitalisierung bleibt das Thema Mobbing auch in Zukunft ein dynamischer Bereich, in dem
laufend neue rechtliche Fragen entstehen.

4. Gesellschaftliche und psychologische Relevanz
4.1. Bedeutung fiir die Betroffenen

Menschen, die Opfer von Mobbing werden, leiden haufig nicht nur im beruflichen oder
schulischen Alltag, sondern entwickeln auch schwerwiegende psychische und physische
Symptome. Diese konnen bis hin zu posttraumatischen Belastungsstorungen, schweren
Depressionen oder Suizidgedanken fuhren. Die Folgen betreffen oft auch das soziale Umfeld der
Opfer, etwa die Familie oder den Freundeskreis.

Daruber hinaus kann Mobbing erhebliche finanzielle Folgen haben: Betroffene melden sich
haufiger krank, sind weniger leistungsfahig und mussen unter Umstanden den Arbeitsplatz
wechseln. In schweren Fallen kann es zur dauerhaften Berufsunfahigkeit kommen.

4.2. Bedeutung fiir Arbeitgeber und Institutionen

Aus unternehmerischer Sicht entstehen durch Mobbing hohe Kosten: Fehlzeiten, Fluktuation
und ein schlechtes Betriebsklima fuhren zu Produktivitatsverlusten. Dazu kommen potenzielle
Prozesskosten, wenn Betroffene gegen den Arbeitgeber vorgehen, weil dieser seine
Flrsorgepflicht verletzt hat.

Zudem kann ein Unternehmen, in dem Mobbing toleriert wird, einen massiven Imageverlust
erleiden. Gerade in Zeiten von Social Media verbreiten sich negative Schlagzeilen rasch, was
sich negativ auf die Arbeitgebermarke (,,Employer Branding®) auswirken kann.

4.3. Gesellschaftliche Kosten

Nicht nur die direkte Arbeitswelt wird durch Mobbing beeintrachtigt, sondern auch das
Gesundheitssystem. Hohe Krankheits- und Folgekosten belasten die Sozialversicherung.
Langfristige Arbeitsunfahigkeit, Frihpensionierungen oder psychotherapeutische Behandlungen
sind nur einige Beispiele fur die finanziellen Auswirkungen, die letztlich von der Allgemeinheit
mitgetragen werden.

In padagogischen Institutionen kann Mobbing ebenfalls schwere Folgen haben. Wenn
Schuler:innen systematisch ausgegrenzt oder schikaniert werden, leidet das gesamte
Lernklima. Das flihrt zu Minderleistungen, Schulabbruch oder sozialen Konflikten, die sich bis
ins Erwachsenenalter hineinziehen kdnnen.

5. Relevanz des Themas im osterreichischen Rechtsrahmen
5.1. Keine einheitliche Legaldefinition

Der Begriff ,Mobbing® wird im dsterreichischen Recht nicht einheitlich definiert. Stattdessen
greifen unterschiedliche Rechtsmaterien:

¢ Im Arbeitsrecht kann Mobbing eine Verletzung des Arbeitsvertrags, der Fursorgepflicht
des Arbeitgebers oder eine Diskriminierung nach dem Gleichbehandlungsgesetz
darstellen.

¢ Im Zivilrecht kann ein Anspruch auf Schadenersatz oder Unterlassung in Betracht
kommen, wenn das allgemeine Personlichkeitsrecht verletzt wird.
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e Im Strafrecht kommt Mobbing in Form verschiedener Delikte in Betracht, wie zum
Beispiel Beleidigung, Gible Nachrede, Notigung, Korperverletzung oder Cybermobbing
nach § 107c StGB.

Diese rechtliche Zersplitterung macht es fur Betroffene oft schwierig, den richtigen Klageweg zu
finden oder sich allgemein Uber ihre Rechte zu informieren. Umgekehrt stellt es auch
Unternehmen und Institutionen vor die Herausforderung, geeignete Praventions- und
InterventionsmaBnahmen umzusetzen, da es keine einheitliche gesetzliche Grundlage gibt,
sondern eine Vielzahl von Normen, die je nach Einzelfall greifen.

5.2. Rolle der Gerichte

Osterreichische Gerichte waren bereits mit zahlreichen Féllen befasst, in denen
Mobbingvorwirfe Gegenstand von Kiindigungsanfechtungen, Schadenersatzklagen oder
Strafprozessen waren. Die Rechtsprechung hat wichtige Leitlinien fur die Beweisfuihrung und die
Beurteilung der subjektiven Tatseite (z. B. Vorsatz oder Fahrlassigkeit) entwickelt.

Ein zentrales Problem in Gerichtsverfahren ist oft die Schwierigkeit, die systematische Natur von
Mobbinghandlungen zu beweisen. Einzelne Vorfalle konnen leicht als ,,Lappalien® abgetan
werden, aber in ihrer Gesamtheit zeigen sie ein Muster. Die Osterreichische Judikatur hat daher
wiederholt betont, dass fur Mobbingvorwirfe eine umfassende Betrachtung aller relevanten
Umstande notwendig ist.

5.3. Praventive gesetzliche MaBnahmen

Obwohl es in Osterreich keine eigene Mobbing-Gesetzgebung gibt, existieren verschiedene
Regelungen, die als praventive MaBnahmen fungieren kdnnen:

e Arbeitnehmerschutzbestimmungen: Diese umfassen sowohl den physischen als auch
den psychischen Arbeitnehmerschutz. Dem Arbeitgeber obliegt die Pflicht, einen
gesundheitsvertraglichen Arbeitsplatz sicherzustellen, was auch die psychische
Gesundheit einschlieBt.

e Betriebsratsmitbestimmung: Betriebsrate haben das Recht, bei Fragen der
Arbeitsorganisation und des Gesundheitsschutzes mitzubestimmen und kénnen
Mobbingfalle intern thematisieren.

e Gleichbehandlungsgesetz: Das Gesetz schutzt vor Diskriminierung aufgrund
bestimmter Merkmale (Geschlecht, ethnische Zugehorigkeit, Religion, Weltanschauung,
Alter, sexuelle Orientierung). Wenn Mobbing sich auf eines dieser Merkmale bezieht,
kann dies einen VerstoB gegen das Gleichbehandlungsgesetz darstellen.

6. Uberblick tiber die weiteren Teile

In den folgenden Teilen dieses Aufsatzes werden die rechtlichen Aspekte von Mobbing in
Osterreich detailliert erldutert. Wir werden uns mit den verschiedenen Rechtsgebieten
beschaftigen, die fur Mobbingfalle relevant sind, und auch konkrete Beispiele aus der
Rechtsprechung heranziehen. Zudem widmen wir uns den rechtspolitischen Diskussionen, die
darauf abzielen, Mobbing effektiver zu bekampfen und die Rechtsposition der Opfer zu starken.

Ein weiterer Schwerpunkt wird auf die arbeitsrechtliche Seite gelegt, da die meisten
Mobbingfalle im Kontext des Arbeitsverhaltnisses auftreten. Hierbei spielen der
Kindigungsschutz, die Flursorgepflicht des Arbeitgebers, kollektive Schutzmechanismen
(Betriebsrat) und mogliche Anspriche der Betroffenen eine zentrale Rolle.
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Daruber hinaus wird dem Thema ,,Pravention und auBergerichtliche Konfliktlosung“ breiter
Raum eingerdumt. Auch die zunehmende Bedeutung digitaler Medien (,,Cybermobbing®) findet
in einem eigenen Kapitel Berlcksichtigung, da sich hier einige Besonderheiten in Bezug auf
Beweisfihrung und Haftungsfragen ergeben.

ARBEITSRECHTLICHE ASPEKTE DES MOBBINGS IN OSTERREICH

1. Einfithrung in die arbeitsrechtliche Relevanz von Mobbing

Mobbing im Arbeitsverhaltnis stellt eine besonders brisante Konstellation dar. Ein GroBteil der
gemeldeten Mobbingfalle spielt sich in Unternehmen und Dienststellen ab, in denen
Beschaftigte regelmaBig mit Kolleg:innen, Vorgesetzten oder Geschaftspartner:innen
interagieren. Die negativen Auswirkungen sind fur Betroffene erheblich und reichen von
gesundheitlichen Schaden bis hin zum Verlust des Arbeitsplatzes oder einer dauerhaften
Arbeitsunfahigkeit.

In Osterreich ergeben sich die arbeitsrechtlichen Rahmenbedingungen aus einer Vielzahl von
Gesetzen, darunter das Allgemeine Burgerliche Gesetzbuch (ABGB), das Angestelltengesetz
(AngG), das Arbeitsverfassungsgesetz (ArbVG) sowie diverse Arbeitnehmerschutzvorschriften.
Daneben spielen insbesondere die Fursorgepflicht des Arbeitgebers und das allgemeine
Persdnlichkeitsrecht des Arbeitnehmers eine zentrale Rolle.

Im Folgenden wird zunachst die arbeitsrechtliche Grundlage fur Mobbingfalle erlautert.
AnschlieBend wird das Verhaltnis zwischen Arbeitgeber, Arbeitnehmer und Betriebsrat (bzw.
Personalvertretung im o6ffentlichen Dienst) naher beleuchtet. Ein Schwerpunkt liegt dabei auf
den Rechten und Pflichten, die dazu beitragen kébnnen, Mobbing vorzubeugen oder zu
sanktionieren.

2. Die Fursorgepflicht des Arbeitgebers
2.1. Begriff und rechtliche Verankerung

Die sogenannte Flrsorgepflicht gilt als einer der zentralen arbeitsrechtlichen
Anknupfungspunkte, wenn es um Mobbing geht. Sie ist nicht in einer einzigen Norm
festgeschrieben, sondern ergibt sich aus mehreren Bestimmungen, unter anderem aus dem
ABGB (§ 1157 ABGB), dem Angestelltengesetz (§ 18 AngG) sowie aus verschiedenen
Arbeitnehmerschutzvorschriften.

Grundlegend besagt die Fursorgepflicht, dass der Arbeitgeber dazu verpflichtet ist, die
Interessen der Arbeitnehmer:innen zu wahren und sie vor Schaden, die im Zusammenhang mit
der Arbeitsleistung entstehen kdnnen, zu schltzen. Dies betrifft nicht nur die kérperliche
Unversehrtheit (z. B. durch Sicherheitsvorschriften oder den Schutz vor Arbeitsunfallen),
sondern auch die psychische Gesundheit. So hat der Arbeitgeber fur ein Betriebsklima zu
sorgen, in dem Diskriminierung, Schikane und Ausgrenzung keinen Platz finden.

2.2. Bedeutung fiir Mobbingfalle

Wenn sich ein:e Arbeitnehmer:in gemobbt fUhlt, kann der Arbeitgeber in seiner Fursorgepflicht
verletzt sein, sofern er nichts oder nicht ausreichend gegen das schikanierende Verhalten
unternimmt. Dabei kommt es nicht nur auf das eigene Handeln des Arbeitgebers an, sondern
auch darauf, ob er die Mobbinghandlungen von Kolleg:innen oder Vorgesetzten duldet oder gar
fordert.
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¢ Unterlassene AbhilfemaBnahmen: Reagiert der Arbeitgeber nicht auf berechtigte
Beschwerden und schafft er keine MaBnahmen, um den Konflikt zu entschéarfen, kann
darin eine Verletzung der Fursorgepflicht liegen.

¢ Unangemessene Sanktionen: Moglicherweise gibt es sogar Falle, in denen der
Arbeitgeber den gemobbten Arbeitnehmer bestraft, anstatt den Tater oder die
Tatergruppe zur Verantwortung zu ziehen. Dies wird in der Rechtsprechung regelmagig
als besonders schwerwiegende Verletzung der Fursorgepflicht bewertet.

2.3. Rechtsfolgen einer Verletzung der Fiirsorgepflicht
Verletzt der Arbeitgeber seine Fursorgepflicht, konnen verschiedene Rechtsfolgen eintreten:

1. Schadenersatz: Der betroffene Arbeithnehmer kann unter Umstanden
Schadenersatzanspruche geltend machen, insbesondere wenn es zu nachweisbaren
Gesundheitsschaden gekommen ist (arztlich diagnostizierte psychische Erkrankungen,
notwendige Therapien etc.).

2. Vertragsauflosung seitens des Arbeithehmers: In besonders gravierenden Fallen,
wenn die Fortsetzung des Dienstverhaltnisses unzumutbar wird, kann der Arbeitnehmer
das Dienstverhaltnis vorzeitig losen und einen Anspruch auf Entgeltfortzahlung geltend
machen (dhnlich einer Entlassung, nur eben mit umgekehrtem Vorzeichen).

3. Gerichtliche Schritte: Kommt es zum Prozess, wird das Gericht prufen, ob der
Arbeitgeber angemessene MaBnahmen ergriffen hat. Dazu gehdren zum Beispiel interne
Untersuchungen, Gesprache mit Betroffenen, Versetzungen oder Abmahnungen.

3. Mobbing und Direktionsrecht des Arbeitgebers
3.1. Grenzen des Direktionsrechts

Ein weiteres zentrales Thema im Zusammenhang mit Mobbing ist das sogenannte
»Direktionsrecht” (auch Weisungsrecht) des Arbeitgebers. Dieses erlaubt es ihm, dem
Arbeitnehmer bestimmte Arbeitsaufgaben, Arbeitszeiten und Arbeitsorte zuzuweisen. Dabei
muss er allerdings die Grenzen des Arbeitsvertrags, gesetzlicher Bestimmungen und der guten
Sitten beachten.

Gerade bei Mobbing durch Vorgesetzte kann das Direktionsrecht missbraucht werden,
beispielsweise wenn ein:e Arbeitnehmer:in standig sinnlosen Aufgaben zugeteilt wird
(Unterforderung), wenn konstruktive Kritik in schikantse oder herablassende Anweisungen
ubergeht oder wenn die Arbeitsbedingungen absichtlich verschlechtert werden (z. B. Versetzung
in ein unattraktives Buro).

3.2. MaBnahmen gegen Missbrauch des Direktionsrechts

Betroffene kdnnen sich auf verschiedene Weise wehren, wenn das Direktionsrecht systematisch
zur Schikane eingesetzt wird:

e Beschwerde an den Betriebsrat: Der Betriebsrat kann versuchen, eine gutliche
Einigung mit dem Arbeitgeber herbeizufihren und auf Unterlassung der
Mobbinghandlungen drangen.

e Arbeitsgerichte: In letzter Instanz konnen Betroffene eine Feststellungsklage anstreben
oder auf die Verletzung der Fursorgepflicht bzw. auf schikandse Austbung des
Direktionsrechts verweisen.
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e Abmahnung oder Unterlassungsanspruch: In manchen Fallen kann ein
arbeitsgerichtlicher Unterlassungsanspruch geltend gemacht werden, wenn das
Verhalten des Arbeitgebers oder Vorgesetzten die Personlichkeitsrechte des
Arbeitnehmers verletzt.

4. Rolle des Betriebsrats und der Personalvertretungen
4.1. Mitbestimmungsrechte

Der Betriebsrat (bzw. die Personalvertretung im offentlichen Dienst) hat nach dem
Arbeitsverfassungsgesetz (ArbVG) verschiedene Mitwirkungs- und Mitbestimmungsrechte, die
auch bei der Pravention und Bekampfung von Mobbing relevant sein konnen. Dazu gehoren:

¢ Informations- und Beratungsrecht: Der Betriebsrat kann Informationen Uber das
betriebliche Geschehen verlangen und muss uber geplante organisatorische
Verdnderungen informiert werden.

¢ Mitbestimmung bei Betriebsvereinbarungen: Betriebsvereinbarungen kénnen
Regelungen enthalten, die der Verbesserung des Betriebsklimas und der
Konfliktpravention dienen (z. B. ,,Betriebsvereinbarung zur Gewalt- und
Diskriminierungspravention®).

4.2. Betriebliche Konfliktlosung

In vielen Unternehmen fungiert der Betriebsrat als erste Anlaufstelle fur Beschéaftigte, die sich
gemobbt fuhlen. Oft versuchen Betriebsrate, das Gesprach zwischen den Konfliktparteien zu
vermitteln oder den Arbeitgeber zu MaBnahmen zu bewegen, die eine Eskalation verhindern.

¢ Interne Mediationsverfahren: Einige Unternehmen setzen auf interne oder externe
Mediator:innen, um Konflikte in einem strukturierten Verfahren zu losen. Der Betriebsrat
spielt dabei eine wichtige Rolle, indem er auf Seiten des Betroffenen Unterstitzung
bietet.

e Vertraulichkeit und Neutralitat: Der Betriebsrat ist gesetzlich zur Verschwiegenheit
verpflichtet, was gerade flir Mobbingopfer wichtig ist, da diese oftmals Angst haben, ihr
Anliegen offen zu kommunizieren.

4.3. Betriebsvereinbarungen gegen Mobbing

Betriebsvereinbarungen kdnnen konkrete Handlungsleitfaden fir den Umgang mit
Mobbingfallen enthalten. Beispielhafte Inhalte sind:

¢ Definition und Beispiele von Mobbing: Damit wird das Bewusstsein im Betrieb
gescharft und es wird verhindert, dass Konflikte pauschal als ,,Mobbing” etikettiert oder
verharmlost werden.

e Verfahrensablaufe: Wer ist bei Mobbingverdacht zu informieren? Welche Schritte
werden in welcher Reihenfolge gesetzt? Wer fungiert als Ansprechpartner?

¢ Konsequenzen fiir Tater:innen: Die Betriebsvereinbarung kann festlegen, welche
DisziplinarmaBnahmen —von der Abmahnung bis zur (auBer)ordentlichen Kiindigung —
drohen, wenn sich Mobbingvorwurfe erharten.

Solche Vereinbarungen haben den Vorteil, dass sie eine klare und fur alle Beschaftigten
verbindliche Regelung darstellen, an der sich Arbeitgeber und Arbeitnehmer orientieren kdnnen.
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5. Das Gleichbehandlungsgesetz (GIBG) und Diskriminierungstatbestande
5.1. Grundziige des GIBG

Das dsterreichische Gleichbehandlungsgesetz (GIBG) enthélt ein Verbot von Diskriminierungen
in der Arbeitswelt (und zum Teil auch im Zugang zu Gutern und Dienstleistungen) aufgrund von
Geschlecht, ethnischer Zugehorigkeit, Religion oder Weltanschauung, Alter und sexueller
Orientierung. Es stellt einen zentralen Baustein zum Schutz von Arbeitnehmer:innen vor
ungerechtfertigter Benachteiligung dar.

Relevante Regelungen finden sich vor allem in folgenden Bereichen:

e Gleichbehandlung im Arbeitsverhéltnis: Einstellung, Entlohnung, Beférderung, Aus-
und Weiterbildung durfen nicht aufgrund der oben genannten Merkmale verweigert
werden.

e Belastigung und sexuelle Belastigung: Das GIBG definiert Belastigung als eine
Verhaltensweise, die die Wirde einer Person verletzt und ein einschiichterndes,
anfeindendes, beleidigendes oder demutigendes Umfeld schafft.

5.2. Schnittstellen zwischen Mobbing und Diskriminierung

Mobbing kann in vielen Fallen auch diskriminierende Elemente enthalten, beispielsweise wenn
das Opfer aufgrund seiner ethnischen Herkunft, seines Geschlechts oder seiner sexuellen
Orientierung angegriffen wird. In diesen Fallen handelt es sich nicht nur um Mobbing, sondern
auch um eine Verletzung der Gleichbehandlungsgrundsatze.

In der Praxis sind folgende Szenarien denkbar:

e Sexuelle Belastigung durch Vorgesetzte: Wiederholte anzlgliche Bemerkungen,
BerUihrungen und Drohungen gegenuber einer Arbeitnehmerin oder einem Arbeitnehmer
konnen als ,,Mobbing mit sexuellem Hintergrund“ und zugleich als VerstoB gegen das
GIBG gewertet werden.

o Rassistische Beschimpfungen: Wenn ein:e Mitarbeiter:in aufgrund ihrer Hautfarbe oder
ethnischen Zugehdrigkeit wiederholt herabgewurdigt wird, liegt eine Diskriminierung
nach dem GIBG vor, die auch als Mobbing einzustufen ist.

e Altersdiskriminierung: Eine altere Mitarbeiterin wird von jingeren Kolleg:innen
systematisch ausgegrenzt (,Du bist zu alt, um das zu verstehen®). Das kann ebenfalls
eine verbotene Diskriminierung sein.

5.3. Rechtsfolgen und Beschwerdemaoglichkeiten

Betroffene, die aufgrund einer Diskriminierungserfahrung Mobbing erleiden, kdnnen sich an die
Gleichbehandlungsanwaltschaft wenden oder eine Klage auf Entschadigung einbringen. Die
Rechtsfolgen umfassen:

o Entschadigung fur erlittene personliche Beeintrachtigungen: Das GIBG sieht vor,
dass betroffenen Personen eine Entschadigung fur die erlittene Krankung zusteht,
unabhéangig davon, ob ein Vermogensschaden vorliegt.

¢ Schadenersatz fiir finanzielle EinbuBen: Kommt es aufgrund der Diskriminierung zu
einem Einkommensverlust (z. B. durch eine unrechtmaBige Nicht-Beforderung), kann
finanzieller Schadenersatz geltend gemacht werden.
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e Sonstige arbeitsrechtliche Konsequenzen: Mitunter kann eine Vertragsauflosung aus
wichtigem Grund in Betracht kommen, wenn das Vertrauen zwischen Arbeitgeber und
Arbeitnehmer irreparabel gestort ist.

Ein Vorteil der Inanspruchnahme des GIBG besteht darin, dass die Beweislage in
Diskriminierungsfallen haufig teilweise umgekehrt wird (Beweiserleichterungen fur Betroffene).
Dies kann bei Mobbingklagen, bei denen die Beweisfuhrung ohnehin schwierig ist, eine
zusatzliche Hilfestellung bieten.

6. Klindigungsschutz und Mobbing
6.1. Allgemeiner und besonderer Kiindigungsschutz

In Osterreich besteht grundsatzlich Kiindigungsfreiheit, das heiBt, beide Seiten kénnen das
Arbeitsverhaltnis unter Einhaltung bestimmter Fristen und Termine beenden. Jedoch kennt das
Arbeitsrecht zahlreiche Ausnahmen (z. B. besonderer Kiindigungsschutz fir Schwangere,
Betriebsrate, beglinstigt Behinderte etc.).

Im Falle von Mobbing stellt sich haufig die Frage, ob eine Kiindigung, die das Opfer oder
eventuell auch der/die Tater:in erhalt, rechtswirksam ist. Folgende Aspekte sind relevant:

¢ Kiindigung als Reaktion auf Mobbingbeschwerden: Kiindigt der Arbeitgeber dem
Opfer, nachdem dieses sich uber Mobbing beschwert hat, kann dies als
»Motivkundigung® gewertet werden, die unter Umstanden anfechtbar ist.

¢ Kiindigung des/der Mobbers/in: Wenn ein:e Arbeitnehmer:in erwiesenermafien
Mobbinghandlungen setzt, kann dies eine Kindigung oder sogar eine Entlassung
rechtfertigen. Voraussetzung ist, dass das Verhalten einen erheblichen VerstoB gegen
arbeitsvertragliche Pflichten darstellt und das Vertrauensverhaltnis massiv beschadigt
ist.

6.2. Motivkiindigung und Anfechtungsméglichkeiten
Das Arbeitsverfassungsgesetz (ArbVG) sieht die Moglichkeit vor, eine Kundigung beim Arbeits-

und Sozialgericht anzufechten, wenn sie ,sozialwidrig” oder ,,aus unzuldssigen Motiven“ erfolgt.
Eine solche unzulédssige Kundigung liegt insbesondere vor, wenn:

1. Die Kiindigung gegen bestimmte Schutzvorschriften verstoBt (z. B. Mutterschutz,
Beglinstigtenstatus nach dem Behinderteneinstellungsgesetz).

2. Die Kiindigung als Repressalie fiir die Geltendmachung arbeitsrechtlicher
Anspriiche eingesetzt wird (z. B. um eine Beschwerdeflihrerin, die Mobbing beklagt,
loszuwerden).

Das Gericht pruft in solchen Fallen genau, ob ein Zusammenhang zwischen der Beschwerde
und der Kindigung besteht oder ob sachliche Grinde vorliegen. Stellt das Gericht fest, dass die
Kindigung missbrauchlich ist, kann es diese aufheben.

6.3. Besonderheiten bei Entlassungen

Eine Entlassung (auBerordentliche Kiindigung) setzt eine besonders schwerwiegende
Pflichtverletzung voraus, die das Arbeitsverhaltnis untragbar macht. Bei Mobbing kommen etwa
folgende Szenarien in Betracht:
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¢ Gewaltandrohungen oder tatliche Angriffe: Wenn der Mobber oder die Mobberin
physische Gewalt anwendet oder androht, kann dies eine Entlassung rechtfertigen.

e Ruf-und Imageschadigung: Wer das Ansehen des Unternehmens schwerwiegend
schadigt (z. B. durch die Verbreitung verleumderischer Gerlichte) und damit auch einen
wirtschaftlichen Schaden anrichtet, muss ebenfalls mit einer fristlosen Entlassung
rechnen.

Eine Entlassung muss stets unverzuglich ausgesprochen werden, nachdem der Arbeitgeber
Kenntnis von den relevanten Umstanden hat. Kommt der Arbeitgeber dieser Obliegenheit nicht
nach, kann die Entlassung unwirksam werden.

7. Innerbetriebliche Beschwerdeverfahren und Anti-Mobbing-Leitlinien
7.1. Bedeutung betriebsinterner Regelungen

Immer mehr Unternehmen erkennen, dass die Pravention und Bekdmpfung von Mobbing ein
zentrales Element einer modernen Personalpolitik ist. Daher werden in vielen Betrieben
Beschwerdeverfahren und Anti-Mobbing-Leitlinien etabliert, die den Beschéaftigten einen klaren
Weg aufzeigen, um sich bei Mobbingverdacht an die richtige Stelle zu wenden.

Solche Leitlinien beinhalten:
¢ Klare Definition von Mobbing und Abgrenzung zu alltaglichen Konflikten.

¢ Verbindliche Meldewege: An wen kann man sich wenden (z. B. direkte Vorgesetzte,
Personalabteilung, Betriebsrat)?

e Verfahrensdauer und Vertraulichkeit: Vorgaben, wie schnell und in welcher Form das
Unternehmen auf eine Beschwerde reagiert und dass die personlichen Daten geschutzt
werden.

e Sanktionen und Konsequenzen: Welche MaBnahmen drohen, wenn sich
Mobbingvorwlrfe als berechtigt erweisen?

7.2. Vorteile und Herausforderungen

Interne Beschwerdeverfahren haben den Vorteil, dass Konflikte in einem friuhen Stadium erkannt
und geldst werden kdnnen, ohne dass es zu langwierigen Gerichtsverfahren kommt. AuBerdem
fahlen sich viele Beschaftigte wohler, wenn sie in einem vertraulichen, betriebsinternen Rahmen
Uuber Probleme sprechen kdnnen.

Allerdings besteht auch die Gefahr, dass das Verfahren nicht unabhangig genug ist oder
Mobbingopfer befurchten, dass ihre Beschwerde nicht ernst genommen wird. Hier istes
Aufgabe des Unternehmens, neutrale und professionelle Strukturen zu schaffen. Externe
Mediator:innen oder Ombudsstellen konnen die Glaubwiurdigkeit des Verfahrens erhéhen.
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ZIVILRECHTLICHE UND STRAFRECHTLICHE ASPEKTE DES MOBBINGS
IN OSTERREICH

1. Einleitung

Nachdem in den ersten beiden Teilen des Aufsatzes die begrifflichen, historischen und
insbesondere arbeitsrechtlichen Aspekte des Mobbings in Osterreich beleuchtet wurden,
widmet sich Teil 3 nun den zivilrechtlichen und strafrechtlichen Facetten dieses Themas. In
der Rechtswissenschaft wird Mobbing haufig als ein komplexes Geschehen verstanden, das
nicht nur arbeitsrechtliche, sondern auch zivil- und strafrechtliche Ansprlche auslésen kann.

Einerseits kann die systematische Schikane zu Personlichkeitsrechtsverletzungen und damit
zu zivilrechtlichen Schadenersatz- bzw. Unterlassungsanspruchen fuhren. Andererseits kdnnen
verschiedene Straftatbestande des Osterreichischen Strafgesetzbuches (StGB) erfullt sein,
etwa wenn es um Beleidigung, uble Nachrede oder das zunehmend relevanter werdende
Cybermobbing (8 107c StGB) geht.

In diesem Teil werden zunéchst die zivilrechtlichen Handlungsoptionen im Uberblick
dargestellt. Insbesondere wird beleuchtet, welche Anspriche Betroffene gegen die
Mobber:innen oder deren Arbeitgeber:innen geltend machen kénnen. Daran anknupfend folgt
ein Abschnitt, der die strafrechtlichen Moglichkeiten aufzeigt, einschlieBlich der
Herausforderung, Mobbing als ,,Tatbild“ nachzuweisen. AbschlieBend werden ausgewahlte
Gerichtsentscheidungen und Beispiele aus der Praxis herangezogen, um einen moglichst
anschaulichen Einblick in die Rechtsanwendung zu geben.

2. Zivilrechtliche Relevanz von Mobbing
2.1. Allgemeine Grundlagen im ABGB

Das osterreichische Zivilrecht bietet mehrere Ansatzpunkte, um Mobbinghandlungen als
Verletzungen subjektiver Rechte zu qualifizieren. Die wichtigsten Grundlagen finden sich im
Allgemeinen biirgerlichen Gesetzbuch (ABGB). Insbesondere sind folgende Bestimmungen
relevant:

1. 816 ABGB: Schutzt die angeborenen Rechte des Menschen, die mit dessen Wurde und
Persdnlichkeit verbunden sind.

2. 81325 ABGB: Regelt den Schadenersatz bei Korperverletzung, der sich auch auf
psychische Beeintrachtigungen erstrecken kann.

3. 81330 ABGB: Normiert die Haftung bei Ehrenbeleidigung und Kreditschadigung (Uble
Nachrede, Verleumdung, Rufschadigung).

Auch wenn es keinen eigenen ,,Mobbing-Paragrafen® im ABGB gibt, lassen sich systematische

Schikanen oft als Verletzung des Personlichkeitsrechts einstufen. In der Rechtsprechung ist
anerkannt, dass das Personlichkeitsrecht nicht nur die korperliche Integritat, sondern auch die
psychische Integritat und die Ehre einer Person schutzt.

2.2. Verletzung des Personlichkeitsrechts

In Fallen von Mobbing werden haufig Personlichkeitsrechtsverletzungen geltend gemacht.
Dazu zadhlen unter anderem:
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e Ehrenbeleidigung und Rufschadigung: Wenn der oder die Mobber:in gezielt
gertuchteweise falsche Behauptungen verbreitet, die den Ruf des Opfers schadigen.

o Verletzung der psychischen Integritat: Dauerhafte Schikanen, Ausgrenzungen oder
Demutigungen kdnnen dazu fuhren, dass Betroffene psychisch erkranken (z. B.
Depressionen, Angstzustande).

Betroffene konnen einen Unterlassungsanspruch geltend machen, wenn die schadigende
Handlung noch andauert oder Wiederholungsgefahr besteht. Zusatzlich konnen
Schadenersatzanspruche (z. B. Schmerzengeld) entstehen, wenn ein psychischer Schaden
nachweisbar ist.

2.3. Anspruchsvoraussetzungen

Wer wegen Mobbings eine zivilrechtliche Klage einreichen méchte, muss grundsatzlich folgende
Anspruchsvoraussetzungen erfullen:

1. Rechtswidrigkeit: Die Handlung (hier Mobbing in Form von Schikanen, Ehrverletzungen
etc.) muss objektiv rechtswidrig sein, also gegen ein absolut geschutztes Recht (z. B.
Personlichkeit) verstoBen.

2. Verschulden: Der oder die Beklagte muss schuldhaft (vorsatzlich oder fahrlassig)
gehandelt haben. Bei systematischem Mobbing wird man in der Regel Vorsatz bejahen
konnen, da die Schikanen zumeist planvoll erfolgen.

3. Kausalitat: Zwischen der rechtswidrigen Handlung und dem eingetretenen Schaden (z.
B. psychische Erkrankung, wirtschaftlicher Nachteil) muss ein kausaler Zusammenhang
bestehen.

4. Schaden: Es muss ein tatsachlicher Schaden (Vermdgens- oder immaterieller Schaden)
nachgewiesen werden. Gerade bei psychischen Schaden ist eine arztliche oder
psychologische Bestatigung oft entscheidend.

In der Praxis stellt vor allem der Nachweis der Kausalitat und des konkreten Schadens eine
Harde dar. Einzelne Vorfalle kdnnen in der Summe eine wesentliche Beeintrachtigung darstellen,
ohne dass jedes Ereignis fur sich allein sofort justiziabel ware. Gerichte ziehen hier haufig ein
Gesamtbild heran, um die systematische Natur des Mobbings zu beurteilen.

2.4. Beweislast und Beweisflihrung

Zivilprozesse folgen grundsatzlich dem Beweislastprinzip: Wer einen Anspruch geltend macht,
muss die anspruchsbegrindenden Tatsachen beweisen. Bei Mobbingklagen fluhrt dies oft zu
Schwierigkeiten, da viele Schikanen subtil oder in mindlichen Gesprachen erfolgen
(beispielsweise im Vier-Augen-Gesprach).

Mdgliche Beweismittel:

e Zeugenaussagen: Kolleg:innen, Kund:innen, Vorgesetzte konnen das Verhalten des oder
der Beklagten bezeugen.

o Dokumentationen: Betroffene fihren oft ,,Mobbing-Tagebuicher“ oder Sammelakten mit
E-Mails, Chatprotokollen, schriftlichen Abmahnungen etc., um ein Muster der Schikanen
nachzuweisen.
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e arztliche Gutachten: Bestatigen einen psychischen Schaden und stellen einen
Zusammenhang zwischen dem Mobbing und der Erkrankung her.

In Konstellationen, in denen Mobbing mit Diskriminierungstatbestanden (z. B. Geschlecht,
Ethnie) verknupft ist und damit ins Gleichbehandlungsgesetz (GIBG) fallt, kann sich eine
Beweiserleichterung fur Betroffene ergeben. Dennoch bleibt es eine Herausforderung, die
kumulative Wirkung vieler Einzelhandlungen juristisch aufzubereiten.

2.5. Schadenersatz und Schmerzengeld

Stellt ein Gericht fest, dass Mobbing eine Persénlichkeitsrechtsverletzung darstellt, sind zwei
Arten von Schadenersatz besonders relevant:

1. Vermoégensschaden: Etwaige Kosten fur Therapien, Medikamente, Einkommensverluste
durch krankheitsbedingte Fehlzeiten etc. kdnnen ersetzt werden, sofern sie
nachweislich auf das Mobbing zurtickzufuhren sind.

2. Immaterieller Schaden (Schmerzengeld): Bei schwerwiegenden psychischen
Beeintrachtigungen kann ein Anspruch auf Schmerzengeld entstehen. Die Hohe bemisst
sich nach der Intensitat und Dauer des erlittenen Leids sowie nach den Umstanden des
Einzelfalls.

In der 6sterreichischen Rechtsprechung gibt es Falle, in denen Mobbingopfer mehrere tausend
Euro an Schmerzengeld zugesprochen bekamen. Allerdings sind die Summen im Vergleich zu
manchen anderen Landern (z. B. USA) nach wie vor eher moderat. In vielen Fallen einigen sich
die Parteien auch auBergerichtlich auf einen Vergleich, sodass es nicht immer zu publizierten
Entscheidungen kommt.

3. Strafrechtliche Aspekte von Mobbing
3.1. Uberblick iiber relevante Straftatbestinde

»Mobbing® als solches ist im dsterreichischen Strafrecht (anders als etwa ,,Cybermobbing®)
nicht ausdrucklich normiert. Stattdessen kommen bei Mobbinghandlungen verschiedene
Einzeldelikte in Betracht, je nachdem, in welcher Form die Schikanen konkret erfolgen. Zu den
haufigsten Delikten zdhlen:

1. Uble Nachrede (§ 111 StGB) und Beleidigung (§ 115 StGB): Wer &ffentlich (iber
jemanden Tatsachen behauptet, die geeignet sind, dessen Ehre zu schadigen, kann sich
der iiblen Nachrede schuldig machen. Beleidigende AuBerungen oder Beschimpfungen
kdénnen § 115 StGB erflllen.

2. Verleumdung (8 297 StGB): Wird wissentlich eine unwahre Behauptung aufgestellt, um
eine Person behordlich verfolgt zu sehen oder einem behdrdlichen Verfahren
auszusetzen, kann Verleumdung gegeben sein.

3. Notigung (8 105 StGB): Systematischer psychischer Druck, Drohungen oder die
Androhung eines empfindlichen Ubels kénnen als Nétigung strafbar sein, wenn sie die
Handlungsfreiheit des Opfers beeintrachtigen sollen.

4. Korperverletzung (8 83 StGB): Auch psychische Gewalt kann als Korperverletzung im
Sinne einer gesundheitlichen Beeintrachtigung gewertet werden, sofern eine
nachweisbare Krankheit (z. B. Depression, Angststdérung) verursacht wurde.
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5. Stalking (8 107a StGB): Auch ,Beharrliche Verfolgung® kann ein Mobbingverhalten
darstellen, wenn jemand wiederholt verfolgt, beldstigt oder in der Lebensfihrung massiv
beeintrachtigt wird.

6. Cybermobbing (8 107c StGB): Seit 1. Janner 2016 ist Cybermobbing in Osterreich eine
eigene Straftat. Darunter fallt das fortgesetzte Beleidigen oder BloBstellen Uber
elektronische Kommunikationsmittel, wenn die Tat geeignet ist, die Lebensfihrung der
betroffenen Person schwerwiegend zu beeintrachtigen.

3.2. Cybermobbing (§ 107c StGB)

Da Cybermobbing in der heutigen digitalen Gesellschaft an Relevanz gewinnt, soll diesem
Delikt ein eigener Abschnitt gewidmet werden. § 107c StGB (,,Fortgesetzte Belastigung im Wege
einer Telekommunikation oder eines Computersystems®) stellt unter Strafe, wenn jemand Uber
einen langeren Zeitraum hinweg eine Person in einer Art und Weise beleidigt oder bloBstellt,
dass diese erheblich in ihrer Lebensfuhrung beeintrachtigt wird.

¢ Tatmittel: E-Mails, WhatsApp-Nachrichten, Social-Media-Plattformen, Foren oder
sonstige Online-Kommunikationsformen.

e Tathandlung: Beleidigen, BloBstellen, Bedrohen, Verunglimpfen etc. kdnnen in Frage
kommen, wenn sie mehrfach und systematisch erfolgen.

o Erhebliche Beeintrachtigung: Das Opfer muss nachweisen, dass durch das
Cybermobbing der private, soziale oder berufliche Alltag massiv belastet wird (z. B.
Verangstigung, Ruckzug, psychische Erkrankung).

Die Strafdrohung sieht Geldstrafen oder Freiheitsstrafen bis zu einem Jahr vor, in qualifizierten
Fallen (z. B. wenn das Opfer minderjahrig ist oder Selbstverletzungsgefahr besteht) auch hohere
Strafen.

3.3. Strafantrag und Privatanklage

Bei Delikten wie Beleidigung (§ 115 StGB) oder Uble Nachrede (§ 111 StGB) handelt es sich
meist um Privatanklagedelikte. Das bedeutet, die oder der Betroffene muss selbst als
Privatanklager:in auftreten, da die Staatsanwaltschaft in diesen Fallen oft nicht von Amts wegen
einschreitet. Dies kann Opfer von Mobbing vor praktische Probleme stellen:

o Kostenrisiko: Ein Privatanklagedelikt kann mit Gerichtskosten und dem Risiko
verbunden sein, bei Prozessverlust die Kosten der Gegenseite tragen zu mussen.

e Beweislast: Auch hier muss die klagende Partei die belastenden Tatsachen beweisen.

In anderen Fallen, etwa bei Notigung (8 105 StGB) oder Stalking (§ 107a StGB), ist die
Staatsanwaltschaft flir die Verfolgung zustandig. Opfer konnen Anzeige bei der Polizei erstatten,
woraufhin die Behdrde Ermittlungen aufnimmt.

3.4. Anforderungen an den Strafrichter

In einem Strafverfahren ist die Beweisanforderung noch hoher als im Zivilverfahren, da fur eine
Verurteilung die Schuld des Taters ,,ohne verniinftigen Zweifel” (in dubio pro reo) feststehen
muss. Gerade bei Mobbing, das sich haufig in langeren, schwer dokumentierbaren Prozessen
auBert, kann das zu folgendem Problem fihren:

¢ Viele der Handlungen sind subtil (z. B. abfallige Bemerkungen in der Kaffeekliche),
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e Esgibt haufig keine Objektivierung (z. B. schriftliche Drohungen oder WhatsApp-
Nachrichten), sondern nur mindliche Aussagen,

e Zeug:innen wollen sich oft nicht einmischen oder furchten Repressalien.

Demnach kann es sehr schwierig sein, bei Mobbing tatsdchlich eine strafrechtlich relevante
Handlung gerichtsfest zu beweisen, zumal Tater:innen sich oft auf ,,Missverstandnisse“ oder
»harmloses Geplankel“ berufen. Dennoch bietet das Strafrecht gerade im Bereich des
Cybermobbings eine wichtige Handhabe, weil digitale Beleidigungen, Fotos, Videos oder
Chatverlaufe vergleichsweise leicht gesichert und dem Gericht vorgelegt werden kénnen.

4. Zusammenspiel von Zivil- und Strafverfahren
4.1. Trennung der Verfahren

Zivil- und Strafverfahren sind im Osterreichischen Rechtssystem grundsatzlich getrennt. Ein
und dieselbe Mobbinghandlung kann aber sowohl zivilrechtliche (z. B. Schadenersatz) als auch
strafrechtliche (z. B. Beleidigung nach 8 115 StGB) Folgen nach sich ziehen. Die Verfahren
kdonnen parallel oder nacheinander gefuhrt werden.

In vielen Fallen warten Zivilgerichte allerdings das Ergebnis eines Strafverfahrens ab, wenn dort
dieselben Tatsachen geklart werden. Zum Beispiel kann die Verurteilung wegen Beleidigung ein
starkes Indiz daflir sein, dass eine Personlichkeitsrechtsverletzung vorliegt, was im Zivilprozess
die Beweisfuhrung erleichtern kann. Umgekehrt wird ein Freispruch im Strafverfahren nicht
zwingend bedeuten, dass im Zivilverfahren kein Anspruch bestehen kann. Dort genugt bereits
die Uberwiegende Wahrscheinlichkeit (,Glaubhaftmachung®) fir den Anspruch, wahrend im
Strafverfahren die Schuld zweifelsfrei nachgewiesen werden muss.

4.2. Vermeidung von Doppelgleisigkeiten

Praktisch kann es flir Betroffene sinnvoll sein, sich zunachst anwaltlich beraten zu lassen, ob ein
zivilrechtliches Vorgehen, ein Strafverfahren oder beides zielfUhrend ist. Ein rein
strafrechtliches Vorgehen kann risikoreicher sein, insbesondere bei Privatanklagedelikten, da
die Kosten gegebenenfalls von den Opfern getragen werden muissen, sofern das Verfahren
scheitert.

Im Zivilverfahren besteht zudem die Moglichkeit, eine finanzielle Kompensation zu erhalten,
was fur Betroffene bei erheblichem psychischem Schaden oftmals dringender ist als die
Bestrafung des Taters. Trotzdem kann aus generalpraventiven Griinden ein strafrechtliches
Vorgehen sinnvoll sein, um ein klares Zeichen zu setzen, dass Mobbing im Betrieb oder in der
Gesellschaft nicht toleriert wird.

5. Typische Problemfelder und Beispiele aus der Rechtsprechung
5.1. Beispielsfall: Arbeitsplatzkonflikte und Cybermobbing

Ein gangiges Beispiel in der Rechtsprechung sind Falle, in denen ein:e Arbeithehmer:in von
Kolleg:innen in einer WhatsApp-Gruppe systematisch beleidigt und schlechtgemacht wird. Die
Betroffene erfahrt davon, weil Screenshots geleakt werden. Gleichzeitig werden im Betrieb
gezielt Geruchte verbreitet, die den Ruf der Person beschadigen sollen (z. B. ,,Die arbeitet so
schlampig, bald fliegt sie raus!“).
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e Zivilrechtliche Ebene: Die Betroffene konnte gegen die Kolleg:innen auf Unterlassung
und Schadenersatz (insbesondere Schmerzengeld) klagen. Ein medizinisches Gutachten
zur psychischen Beeintrachtigung kann relevant sein.

o Strafrechtliche Ebene: Wenn die AuBerungen besonders ehrverletzend sind, kommen
uble Nachrede oder Beleidigung in Betracht. Bei andauernder Belastigung via Social
Media kann zudem ein Tatbestand des Cybermobbings vorliegen.

5.2. Entscheidungsbeispiele

¢ OGH-Entscheidung zu Mobbing am Arbeitsplatz: In mehreren Fallen hat der Oberste
Gerichtshof (OGH) klar festgehalten, dass systematische Ausgrenzungen, Drohungen
oder Demutigungen einen schadenersatzfahigen Eingriff in das Personlichkeitsrecht
darstellen kdnnen. Auch wenn in Einzelfallen die Beweisfuhrung scheiterte, hob der OGH
das Prinzip hervor, dass bereits ein individueller, nachweisbar kausaler Schaden fur
die Zuerkennung von Schadenersatz genugt.

e LG-Entscheidung zum Cybermobbing: Ein Landesgericht verurteilte eine Beschuldigte,
die wiederholt beleidigende Fotomontagen ihrer ehemaligen Schulkollegin in sozialen
Netzwerken veroffentlicht hatte. Das Gericht stellte fest, dass § 107¢c StGB erfullt war,
weil eine fortgesetzte BloBstellung vorlag, die die Lebensfuhrung der Betroffenen
erheblich beeintrachtigte. Die Beschuldigte erhielt eine Geldstrafe und das Opfer wurde
auf den Zivilrechtsweg zur Geltendmachung weiterer Anspriche verwiesen.

5.3. Praxishinweise fiir Betroffene

e Dokumentation: Jede Form von Mobbing sollte moglichst detailliert dokumentiert
werden (Screenshots, E-Mails, Chatverlaufe, Tagebuch).

e Rechtsberatung: Frihzeitige Konsultation einer Anwaltin oder eines Anwalts, um eine
Strategie festzulegen (z. B. zivilrechtliche Klage, Strafanzeige oder beides).

e Unterstiitzung suchen: Betriebsrat, Personalvertretung, externe Beratungsstellen
kénnen helfen, den Fall aufzuarbeiten oder eine Mediation zu vermitteln.

6. Bedeutung fiir Pradvention und rechtspolitische Diskussion

Die Moglichkeit, Mobbing zivil- und strafrechtlich zu ahnden, zeigt, dass Osterreich Uber ein
durchaus umfangreiches Instrumentarium verfugt. Allerdings ist es fur Betroffene wegen der
komplexen Beweislage und hohen Kosten oft schwierig, ihre Anspruche erfolgreich
durchzusetzen. Hinzu kommt, dass der psychische Druck im Zuge eines Gerichtsverfahrens
noch weiter steigen kann.

Rechtspolitisch werden immer wieder Vorschlage diskutiert, einen eigenstandigen Tatbestand
»Mobbing“ zu schaffen, der — ahnlich wie das Cybermobbing — die systematische Schikane als
Gesamtgeschehen ins Visier nimmt. Befurworter argumentieren, dass so die
Nachweisprobleme und die Zersplitterung in verschiedene Delikte reduziert wirden. Kritiker
hingegen wenden ein, dass ein zu weit gefasster Straftatbestand schnell zu einer
Kriminalisierung alltaglicher Konflikte fihren kdénnte.

Daruber hinaus gibt es Bestrebungen, die Beweislast in Mobbingfallen zu erleichtern, ahnlich
wie bei Diskriminierungsklagen. Eine solche Reform konnte die Durchsetzbarkeit von
Anspruchen verbessern und Arbeitgeber starker in die Verantwortung nehmen, praventiv tatig zu
werden und Mobbing gar nicht erst entstehen zu lassen.
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INSTITUTIONEN, BERATUNGSSTELLEN UND AUSSERGERICHTLICHE
KONFLIKTLOSUNGSOPTIONEN

1. Einleitung

In den vorangegangenen Teilen dieses Aufsatzes wurden unterschiedliche rechtliche Aspekte
von Mobbing —von den arbeitsrechtlichen Rahmenbedingungen Uber zivil- und strafrechtliche
Handhabe bis hin zu speziellen Fragen des Gleichbehandlungsgesetzes — eingehend erortert.
Dabei ist deutlich geworden, dass Betroffene zwar diverse Rechtswege einschlagen konnen, die
Durchsetzung ihrer Ansprliche aber oft mit betrachtlichen finanziellen, zeitlichen und
emotionalen Belastungen verbunden ist.

Aus diesem Grund spielt die auBergerichtliche Konfliktlésung eine immer groBere Rolle,
insbesondere bei Mobbingfallen, die haufig ein hohes MaB an personlicher Betroffenheit und
psychischer Belastung mit sich bringen. In Osterreich existiert ein dichtes Netz von
Beratungsstellen und Institutionen, die auf Pravention, Intervention und Beratung in
Mobbingfallen spezialisiert sind. Viele Unternehmen und 6ffentliche Einrichtungen haben
interne oder externe Ansprechstellen eingerichtet, um schnell und méglichst niederschwellig
auf Konfliktsituationen reagieren zu kbnnen.

Teil 4 beschaftigt sich daher mit den Institutionen, Beratungsangeboten und alternativen
Konfliktlésungsverfahren, die in Osterreich zur Verfiigung stehen. Ein besonderer Schwerpunkt
liegt auf der Rolle der Mediation, den Angeboten von Rechtsanwalten, NGOs,
betriebsinternen Ombudsstellen sowie den Bildungseinrichtungen. Daruber hinaus soll
beleuchtet werden, welche praventiven MaBnahmen Institutionen ergreifen kdnnen, um
Mobbing gar nicht erst entstehen zu lassen.

2. Institutionen und Beratungsstellen in Osterreich
2.1. Rechtsanwalte

Die Osterreichischen Rechtsanwalte sind zentrale Anlaufstellen fur Fragen rund um Arbeitsrecht
und Arbeitnehmerschutz. Da Mobbing vor allem in Beschaftigungsverhaltnissen auftritt, ist ihr
Beratungsangebot in diesem Bereich besonders relevant.

1. Rechtsanwalt:

o Rechtsberatung: Die auf Arbeitsrecht und Mobbing spezialisierte Rechtsanwalte
bietet rechtliche Beratung fur Betroffene an und klart GUber mogliche
arbeitsrechtliche Schritte auf, z. B. Ansprliche aus der Fursorgepflicht oder
Kindigungsschutz.

2. Gewerkschaften:

o Betreuung durch Betriebsrat:innen: In vielen Betrieben sind Gewerkschaften
uber den Betriebsrat vertreten und kdnnen unmittelbar bei Mobbingfallen
eingeschaltet werden.

o Rechtsschutz: Je nach Gewerkschaftszugehorigkeit besteht die Moglichkeit,
rechtlichen Beistand und Prozesskostenunterstitzung zu erhalten.

o Verhandlungsposition: Gewerkschaften sind manchmalin der Lage, mit dem
Arbeitgeber zu verhandeln und in brisanten Fallen auf gutliche Einigungen
hinzuarbeiten.
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2.2. Beratungsstellen fiir Opfer von Gewalt und Diskriminierung

Neben den arbeitsrechtlichen Interessensvertretungen existieren in Osterreich mehrere
spezialisierte Beratungsstellen, die sich Mobbing und verwandten Themen (z. B.
Diskriminierung, Gewalt in der Familie oder im sozialen Umfeld) widmen. Beispiele daflr sind:

¢ Frauenberatungsstellen: Sie bieten Hilfe bei sexueller Belastigung oder
geschlechtsspezifischem Mobbing.

¢ Beratungsstellen fiir Migrant:innen: Hier wird auf rassistisch motivierte
Diskriminierungen und Mobbingfalle eingegangen.

e NGOs mit Schwerpunkt Arbeitswelt: Einige Nichtregierungsorganisationen haben sich
auf Beratung und Begleitung bei Arbeitsplatzkonflikten spezialisiert (z. B. Work & Life-
Beratungsstellen, AK-Projekte, regionale Initiativen).

Diese Einrichtungen Ubernehmen oft eine Briickenfunktion zwischen Justiz, Psychologie und
Sozialarbeit. Betroffene erhalten dort nicht nur juristische Erstinformationen, sondern auch
psychosoziale Unterstltzung, beispielsweise in Form von Einzelgesprachen, Selbsthilfegruppen
oder Krisenintervention.

2.3. Gleichbehandlungsanwaltschaft

Eine wichtige Institution flr Betroffene, die Mobbing mit Diskriminierungstatbesténden (etwa
wegen Geschlecht, Ethnie, Alter, Religion oder sexueller Orientierung) vermuten, ist die
Gleichbehandlungsanwaltschaft. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft agiert unabhangig und
berat unentgeltlich:

e Prifung der Diskriminierung: Die Anwaltschaft klart, ob im geschilderten Sachverhalt
ein VerstoB3 gegen das Gleichbehandlungsgesetz (GIBG) vorliegt.

e Mediation und Vergleich: Bei hinreichendem Verdacht auf Diskriminierung kann sie
vermitteln, um eine gutliche Einigung zu erzielen.

e Prozessbegleitung: Auf Wunsch unterstiutzt sie Betroffene bei einer Klage nach dem
GIBG.

Da Diskriminierung haufig als Teilaspekt von Mobbing auftritt (z. B. rassistische
Beschimpfungen, homophobe Schikanen), ist die Gleichbehandlungsanwaltschaft in vielen
Fallen die erste Anlaufstelle, um rechtliche und psychosoziale Schritte zu koordinieren.

2.4. Volksanwaltschaft und Ombudsstellen

Die Volksanwaltschaft ist eine verfassungsrechtlich verankerte Einrichtung zur Kontrolle der
Verwaltung, die auch Beschwerden von Blrger:innen Uber Missstande im 6ffentlichen Bereich
entgegennimmt. Wenn es z. B. um Mobbing in 6ffentlichen Schulen, Behdrden oder staatlichen
Betrieben geht, kann sie eingeschaltet werden:

¢ Priifung hoheitlichen Handelns: Die Volksanwaltschaft untersucht, ob eine Schule
oder Behorde angemessen gegen Mobbing vorgeht oder ob die Flrsorgepflicht verletzt
ist.

¢ Empfehlungen: Stellt sie Mangel fest, kann sie 6ffentlichkeitswirksam Empfehlungen
zur Verbesserung der Lage aussprechen.
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Auf betrieblicher Ebene haben manche Unternehmen eigene Ombudsstellen, die in
Konfliktsituationen neutral vermitteln und Beschwerden intern priufen sollen. Diese sind meist
unabhangig von der Hierarchie und unterliegen besonderen Verschwiegenheitspflichten.

3. AuBergerichtliche Konfliktlosungsverfahren: Mediation und Co.
3.1. Grundprinzipien der Mediation

Mediation ist ein strukturiertes Verfahren, bei dem eine neutraler Dritte*r (Mediator:in) die
Konfliktparteien dabei unterstutzt, eigenverantwortlich eine Losung zu erarbeiten. Im Gegensatz
zu gerichtlichen Verfahren zielt die Mediation nicht auf die Feststellung von ,,Schuld® oder
»Unschuld“ ab, sondern auf eine zukunftsorientierte Einigung. Zentrale Elemente der Mediation
sind:

1. Freiwilligkeit: Alle Beteiligten mussen bereit sein, an der Mediation teilzunehmen und
ergebnisoffen zu verhandeln.

2. Eigenverantwortung: Die Parteien erarbeiten die Losungen selbst. Die Rolle des/der
Mediators:in besteht darin, den Prozess zu strukturieren und zu lenken.

3. Vertraulichkeit: Alles, was in der Mediation besprochen wird, bleibt unter den
Anwesenden. Damit soll eine offene Aussprache ermdglicht werden.

4. Allparteilichkeit: Der oder die Mediator:in vertritt keine Seite, sondern dient als
neutraler Vermittler.

Gerade bei Mobbingkonflikten, die stark von emotionalen Verletzungen und Vertrauensbrichen
gepragt sind, kann Mediation sinnvoll sein, sofern die Konfliktparteien noch
Gesprachsbereitschaft zeigen.

3.2. Einsatzgebiete der Mediation bei Mobbing
Mediation kann in verschiedenen Kontexten zum Einsatz kommen:

¢ Innerbetriebliche Konflikte: Arbeitgeber konnen speziell geschulte
Arbeitsmediziner:innen, Psycholog:innen oder externe Mediator:innen hinzuziehen,
wenn z. B. Teamkonflikte zu eskalieren drohen.

e Konflikte in Schulen: Schulmediation ist in Osterreich bereits etabliert. Externe oder
interne Schulmediator:innen (z. B. Lehrkrafte, die eine Mediationsausbildung haben)
helfen, Konflikte zwischen Schiiler:innen, Eltern oder Lehrenden zu bearbeiten.

e Nachbarschafts- oder Vereinskonflikte: Auch im privaten Bereich, wo Mobbing
zwischen Nachbarn oder in Vereinen auftreten kann, stellt Mediation eine Alternative
zum Gerichtsverfahren dar.

Die Voraussetzung ist, dass keine massiven Gewaltandrohungen oder strafrechtlich relevanten
Handlungen im Raum stehen, bei denen ein Strafverfahren unabdingbar ist. Mediation kann
zwar eine hilfreiche Ergdnzung sein, ersetzt aber nicht zwingend eine justizielle Aufarbeitung in
schwerwiegenden Fallen.

3.3. Ablauf einer Mediation bei Mobbing

Ein typisches Mediationsverfahren bei Mobbing kann folgende Schritte beinhalten:
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1. Auftragsklarung: Der oder die Mediator:in trifft sich mit den Beteiligten (einzeln oder
gemeinsam), um den Konflikt zu verstehen und die Bereitschaft zur Mediation
auszuloten.

2. Konfliktdarstellung: Jede Partei schildert ihre Sichtweise. Ziel ist, dass alle Betroffenen
gehort werden und gegenseitiges Verstandnis flr die jeweilige Position entsteht.

3. Themensammlung: Gemeinsam werden die wichtigsten Konfliktfelder festgelegt (z. B.
verbale Angriffe, Ausgrenzung, Geruchte).

4. Bearbeitungsphase: Die Parteien Uberlegen, welche Losungswege denkbar sind. In
dieser Phase geht es um gegenseitige Zugestandnisse, klare Absprachen und maogliche
Wiedergutmachung.

5. Vereinbarung: Die Ergebnisse werden in einer schriftlichen Vereinbarung festgehalten,
die fur alle Seiten verbindlich ist. Hier kann festgelegt werden, was kinftig im Umgang
miteinander zu beachten ist, welche Kompensationen geleistet werden oder wie man bei
neuen Konflikten vorgeht.

In manchen Fallen folgt eine Nachbereitung (Follow-up-Termin), bei dem die Einhaltung der
Vereinbarung gepruft wird. So soll vermieden werden, dass das Verhalten nach einiger Zeit
wieder ins alte Muster zurtckfallt.

4. Praventive MaBnahmen in Unternehmen und 6ffentlichen Einrichtungen
4.1. Betriebliche Mobbing-Pravention

Viele Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber haben mittlerweile erkannt, dass Mobbing nicht nur ein
personliches Leid fur die Betroffenen bedeutet, sondern auch betriebswirtschaftliche Kosten
verursacht (z. B. Krankenstande, Kindigungen, schlechtes Arbeitsklima). Daher gewinnen
MaBnahmen zur Mobbingpravention an Bedeutung:

1. Unternehmenskultur: Ein klares Bekenntnis der Unternehmensleitung zu Respekt,
Fairness und Vielfalt. Leitbilder und Kommunikationsrichtlinien sollten fir alle
Mitarbeitenden verstandlich formuliert und aktiv gelebt werden.

2. Mitarbeiter*innen-Schulungen: RegelmaBige Workshops oder Seminare zu
Kommunikation, Konfliktmanagement und Mobbing sensibilisieren Fihrungskrafte und
Teammitglieder, frihzeitig Warnsignale zu erkennen.

3. Klare Beschwerdewege: Betriebe sollten intern festlegen, an wen sich Betroffene
vertraulich wenden kdnnen (z. B. Ombudsstelle, Personalabteilung, Betriebsrat). Wichtig
ist, dass jede Beschwerde ernst genommen und zeitnah bearbeitet wird.

4. Monitoring des Arbeitsklimas: Durch Mitarbeiter*innenbefragungen, anonyme
Feedbacktools oder regelmaBige Team-Meetings kann die Stimmung im Betrieb erfasst
werden. Frihwarnindikatoren (haufige Fluktuation, hohe Krankenstande) deuten oft auf
Probleme im Miteinander hin.

4.2. Mobbingpravention in Schulen

Mobbing ist nicht nur ein Phanomen in der Arbeitswelt. Besonders in Schulen hat die Pravention
hohe Prioritat, da sich Ausgrenzungen und Demdutigungen unter Kindern und Jugendlichen auf
das ganze Leben auswirken kénnen. In Osterreich gibt es verschiedene Programme:
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e Peer-Mediation: Altere Schiiler:innen werden als Mediator:innen ausgebildet und
unterstltzen bei Konflikten unter Mitschdaler:innen.

e Sozial- und Konflikttraining: Viele Schulen integrieren Trainings und Workshops, die
soziale Kompetenzen starken und respektvollen Umgang fordern.

e Beratungsteams: Schulpsycholog:innen, Schulsozialarbeiter:innen oder
Vertrauenslehrer:innen sind wichtige Anlaufstellen, um Mobbing frihzeitig zu erkennen
und zu intervenieren.

e Aufkldrung iiber Cybermobbing: Da Jugendliche stark in sozialen Medien aktiv sind,
werden Workshops Uber Datenschutz, Netiquette und strafrechtliche Konsequenzen von
Cybermobbing angeboten.

4.3. Offentlichkeitskampagnen

Uber Mobbing im 6ffentlichen Diskurs zu sprechen, ist ebenfalls Teil einer umfassenden
Pravention. Medienberichte, Kampagnen und Vortrage an Universitaten und Fachhochschulen
erhdhen das Bewusstsein fiir die Folgen von Mobbing. Offentliche Tréger wie das
Sozialministerium, das Bildungsministerium oder die Rechtsanwaltskammern organisieren
immer wieder Informationsveranstaltungen. Beispiele:

e ,Zusammen.Osterreich®: Eine Initiative, bei der Personlichkeiten mit
Migrationshintergrund durch Schulen touren und das Thema Integration und Miteinander
diskutieren. Hier wird auch Diskriminierung (als Variante von Mobbing) thematisiert.

o Aktionstage: Stadte oder Gemeinden veranstalten Aktionstage gegen Diskriminierung
und Mobbing, bei denen Beratungsstellen, NGOs und Sozialarbeiter:innen vor Ort
informieren.

5. Strategien fiir Betroffene — AuBergerichtliche Wege
5.1. Gesprach mit Vorgesetzten oder Lehrpersonen

Bevor man den Rechtsweg beschreitet, kann bei Mobbing in vielen Fallen das direkte Gespréch
mit einer Ubergeordneten Stelle (Vorgesetzte, Lehrpersonen, Schulleitung) helfen. Dabei sind ein
paar Punkte zu beachten:

1. Sorgfaltige Vorbereitung: Fakten, Vorfalle und eventuelle Beweise (E-Mails,
Chatprotokolle) sollten strukturiert vorgelegt werden.

2. Konkrete Wiinsche: Betroffene sollten klar kommunizieren, welche Form von
Unterstutzung oder Verdnderung sie sich erwarten (z. B. Versetzung, klarendes
Gesprach, Sanktionen gegen Mobber:innen).

3. Protokollieren: Alle Gesprachsinhalte sollten schriftlich festgehalten werden, um bei
eventuellen spateren Streitigkeiten einen Nachweis zu haben.

In manchen Fallen zeigt sich, dass Vorgesetzte oder Lehrpersonen gar nicht Uber das gesamte
AusmaB des Mobbings informiert waren und durchaus bereit sind, rasch einzugreifen.

5.2. Einschaltung des Betriebsrats oder der Personalvertretung

Wie bereits in Teil 2 dargestellt, besitzt der Betriebsrat (bzw. die Personalvertretung im
offentlichen Dienst) umfangreiche Rechte, um auf Missstdnde im Betrieb aufmerksam zu
machen und Veranderungen durchzusetzen. Gerade bei Mobbing, das oft auch die
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Arbeitsatmosphare und das Teamgeflige stort, hat der Betriebsrat ein eigenes Interesse daran,
den Konflikt zu lésen oder zumindest zu lindern.

o Konfliktgespréache: Betriebsrate konnen gemeinsam mit den Konfliktparteien und der
Personalabteilung ein moderiertes Gesprach organisieren, in dem Vorwdrfe geklart und
Lésungsansatze erarbeitet werden.

¢ Betriebsvereinbarungen: Wenn Mobbing im Unternehmen wiederholt auftritt, kann der
Betriebsrat auf Abschluss einer Anti-Mobbing-Betriebsvereinbarung drangen.

5.3. Coaching und Supervision

In manchen Fallen hilft es Betroffenen, professionelle Unterstiitzung in Form von Coaching
oder Supervision in Anspruch zu nehmen. Dadurch kdnnen Strategien zur Selbstbehauptung,
zum Konfliktmanagement und zur Bewaltigung der psychischen Belastung entwickelt werden.
Gerade wenn das Mobbing von Vorgesetzten ausgeht, ist es wichtig, eine neutrale externe
Person zu haben, die die Situation analysiert und Hilfe zur Selbsthilfe anbietet.

e Einzelcoaching: Fokus liegt auf der persdnlichen Resilienz, dem Selbstvertrauen und
der Kommunikationstechnik der Betroffenen.

e Team-Supervision: Das ganze Team nimmt an einem Prozess teil, um problematische
Verhaltensmuster zu erkennen und zu andern.

6. Vorteile und Grenzen auBergerichtlicher L6sungen
6.1. Vorteile

¢ Schnelligkeit: AuBergerichtliche Verfahren kdnnen meist rascher eingeleitet werden als
ein Gerichtsprozess, der sich Uber viele Monate oder gar Jahre hinziehen kann.

o Kosteneffizienz: Mediation und interne Konfliktlosung verursachen in der Regel weniger
Kosten als ein vollumfangliches Gerichtsverfahren.

e Schutz der Beziehung: Wenn die Konfliktparteien weiterhin zusammenarbeiten
(mussen), bietet eine einvernehmliche Losung die Chance, das Arbeits- oder
Schulverhaltnis auf einer neuen Basis fortzufuhren.

e Psychische Entlastung: Gerichtsverfahren sind emotional belastend. Ein
auBergerichtlicher Dialog kann ein positiveres Klima schaffen und verhindert oft eine
weitere Eskalation.

6.2. Grenzen und Risiken

¢ Freiwilligkeit: Wenn eine Partei sich strikt weigert, auf eine einvernehmliche Losung
hinzuarbeiten, stoBt Mediation schnell an ihre Grenzen.

o Machtgefalle: In Mobbingsituationen besteht haufig ein klares Hierarchie- oder
Gruppenungleichgewicht (Vorgesetzter vs. Untergebener, Gruppe vs. Einzelperson).
Ohne externe ,,Ausbalancierung” kann dieses Ungleichgewicht die Verhandlungen
verzerren.

¢ Fehlende Rechtsdurchsetzung: Mediation fuhrt nicht automatisch zu einer
strafrechtlichen oder zivilrechtlichen ,,Sanktion“. Wer eine klare Verurteilung oder
Schadenersatz anstrebt, wird moglicherweise mit einer bloBen Einigung unzufrieden
sein.
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e Manipulation: In seltenen Fallen kann eine Uberlegener Tater:in eine Mediation nutzen,
um das Opfer weiter unter Druck zu setzen oder eine scheinbare Einigung zu erzwingen.
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PSYCHOLOGISCHE UND GESUNDHEITLICHE FOLGEN VON MOBBING

1. Einleitung

In den bisherigen Teilen wurde Mobbing aus verschiedenen Perspektiven beleuchtet: Wir haben
uns den rechtlichen Rahmenbedingungen (Arbeits-, Zivil- und Strafrecht) sowie den
Beratungsmoglichkeiten und institutionellen Strukturen zugewandt, die in Osterreich fiir den
Umgang mit Mobbingfallen relevant sind. Dabei klang bereits mehrfach an, dass Mobbing sich
nicht allein auf das Berufsleben oder den sozialen Alltag beschrankt, sondern auch erhebliche
gesundheitliche Folgen flr Betroffene mit sich bringen kann.

Tatsachlich verweisen verschiedene Studien darauf, dass Opfer von Mobbing — sei es am
Arbeitsplatz, in der Schule oder im digitalen Raum - ein signifikant erhohtes Risiko flr
psychische und physische Erkrankungen aufweisen. Der Zusammenhang ist bei ndherer
Betrachtung naheliegend: Systematische Ausgrenzung, Demutigungen oder Bedrohungen
erschuttern das Selbstwertgefuhl, fuhren zu Dauerstress und konnen im schlimmsten Fall eine
ganze Kaskade an psychosomatischen Beschwerden auslosen.

In Teil 5 stehen daher die psychologischen und gesundheitlichen Folgen von Mobbing im
Zentrum. Wir betrachten dabei typische Krankheitsbilder wie Depression, Burn-out oder
posttraumatische Belastungsstorungen (PTBS). Zudem wird darauf eingegangen, wie sich
Mobbing auf die Arbeits- und Leistungsfahigkeit auswirken kann und welche Rehabilitations-
und Unterstiitzungsmoglichkeiten Betroffenen in Osterreich zur Verfiigung stehen. Ein eigenes
Kapitel widmet sich den Besonderheiten des Cybermobbings, das aufgrund seiner standigen
Verfligbarkeit und Offentlichkeit oft zu besonders starken Belastungsreaktionen fiihrt.

2. Psychische Folgen von Mobbing
2.1. Chronischer Stress und seine Auswirkungen

Eines der Hauptmerkmale von Mobbing ist die Langandauer und Systematik der Schikanen.
Das bedeutet, Betroffene werden nicht nur einmalig beleidigt oder benachteiligt, sondern tUber
Wochen, Monate oder sogar Jahre hinweg. Der menschliche Korper und Geist reagieren auf
anhaltenden Stress mit einer Reihe von typischen Symptomen:

1. Erschépfung und Schlafstérungen

o Standiges Gribeln und Angste fithren dazu, dass Betroffene abends nicht
abschalten kdnnen. Ein gestorter Schlafrhythmus schwacht langfristig das
Immunsystem und beeintrachtigt die geistige Leistungsfahigkeit.

2. Angst- und Panikattacken

o WerregelmaBig in Situationen kommt, in denen er oder sie gemobbt wird,
entwickelt mitunter eine generalisierte Angst: Schon der Gedanke an den
Arbeitsplatz oder die Schule l6st Panikgefliihle aus.

3. Vermindertes Selbstwertgefiihl

o Anhaltende Demutigungen oder Geringschatzung untergraben das
Selbstvertrauen. Betroffene beginnen, an ihren eigenen Fahigkeiten zu zweifeln
und entwickeln eine negative Selbstwahrnehmung.
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4. Erhohte Reizbarkeit und Aggression

o Dieanhaltende Stressbelastung kann auch zu Wutausbriichen und aggressivem
Verhalten fuhren, was wiederum das soziale Umfeld belasten und den Konflikt
verscharfen kann.

Chronischer Stress ist ein zentraler Faktor bei der Entstehung psychischer Erkrankungen. Wenn
die Stressoren nicht beseitigt werden oder keine geeigneten Bewaltigungsstrategien gefunden
werden, besteht ein erhebliches Risiko, dass sich eine Depression, ein Burn-out oder andere
psychiatrische Krankheitsbilder manifestieren.

2.2. Depression und Burn-out

Mobbing wird in der psychologischen Forschung oft als einer der Risikofaktoren fur depressive
Erkrankungen genannt. Langfristige Schikanen konnen das Gefuhl auslosen, keine Kontrolle
mehr Uber das eigene Leben zu haben. Hinzu kommen haufig Schamgefuhle und ein sozialer
Rackzug, weil das Opfer sich womaoglich ,,selbst die Schuld gibt“, gemobbt zu werden — eine
verzerrte, aber durchaus haufig anzutreffende Denkweise.

e Depression

o Betroffene leiden unter andauernder Niedergeschlagenheit, Antriebslosigkeit
und Hoffnungslosigkeit. Oft geht dies mit Interessenverlust, Schlafstérungen und
Konzentrationsproblemen einher.

o Inschweren Fallen treten Suizidgedanken auf. Hier ist rasche professionelle Hilfe
unabdingbar.

e Burn-out

o Burn-out wird haufig mit beruflichen Uberlastungssituationen in Verbindung
gebracht, doch auch Mobbing kann erheblich dazu beitragen, dass jemand
»ausgebrannt® wird.

o Typische Symptome sind emotionale Erschopfung, reduzierte Leistungsfahigkeit
und eine zunehmende innere Distanz zur Arbeit.

o Anders als bei einer klassischen Depression steht hier oft die totale kdrperliche
und seelische Erschépfung im Vordergrund, die nach Phasen der Uberforderung
und Frustration entsteht.

Ob Depression oder Burn-out — in beiden Fallen ist wichtig, frihzeitig professionelle
Unterstutzung zu suchen, etwa beim Hausarzt, bei einer psychologischen Beratungsstelle oder
in einer spezialisierten Klinik.

2.3. Angststorungen und Posttraumatische Belastungsstéorung (PTBS)

In besonders schweren Fallen von Mobbing, etwa wenn Gewaltandrohungen oder massive
Demutigungen an der Tagesordnung sind, kann es zu traumatischen Erfahrungen kommen, die
Anzeichen einer PTBS hervorrufen:

¢ Flashbacks: Betroffene durchleben wiederholt in Gedanken oder Traumen die
Mobbingsituation und empfinden dieselbe Angst oder Hilflosigkeit wie im
Ursprungserlebnis.
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¢ Vermeidungsverhalten: Um unangenehme Erinnerungssplitter zu vermeiden, werden
bestimmte Orte oder Personen gemieden. Das kann so weit gehen, dass der oder die
Betroffene das Haus nicht mehr verlassen mag oder den Arbeitsplatz frihzeitig kindigt.

o Ubererregbarkeit: Betroffene reagieren (ibermaBig schreckhaft auf Reize, die sie an das
Mobbing erinnern (z. B. das Horen bestimmter Stimmen, das Sehen des Taters,
bestimmte Gerausche).

Auch wenn PTBS haufig in Zusammenhang mit einmaligen, extrem bedrohlichen Ereignissen (z.
B. Unfélle, Uberfalle) gebracht wird, kann eine chronische Mobbing-Situation dhnlich
traumatisierend wirken, wenn das Opfer sich dauerhaft in einer Ausweg- und
Ohnmachtssituation fuhlt.

3. Physische Folgen und psychosomatische Beschwerden

Mobbing wirkt sich nicht nur auf die Psyche, sondern auch auf den Kérper aus. Langanhaltender
Stress kann zu psychosomatischen Beschwerden flihren. Diese auBern sich beispielsweise in:

1. Kopf- und Riickenschmerzen: Muskelverspannungen aufgrund standiger Anspannung
sind haufig. Zudem kann die Schmerzverarbeitung durch negative Gefuhle verstarkt
werden.

2. Magen-Darm-Probleme: Stress fordert Reizdarmsyndrome, Magengeschwitre oder
chronische Verdauungsbeschwerden.

3. Herz-Kreislauf-Erkrankungen: Lang anhaltender Stress erhdht den Blutdruck und kann
in Kombination mit anderen Risikofaktoren (z. B. Rauchen, Bewegungsmangel) die
Wahrscheinlichkeit flir Herz-Kreislauf-Leiden steigern.

4. Infektanfalligkeit: Ein geschwachtes Immunsystem macht Mobbingopfer anfalliger fur
Infekte und verlangert die Genesungszeit bei Krankheiten.

Neben den unmittelbaren korperlichen Symptomen kann es zu Selbstmedikationsversuchen
kommen: Manche Betroffene greifen verstarkt zu Alkohol, Nikotin oder Medikamenten, um die
Belastungen zu kompensieren. Das Risiko von Suchtentwicklungen und Folgeerkrankungen darf
in diesem Zusammenhang nicht unterschatzt werden.

4. Auswirkungen auf Arbeits- und Leistungsfahigkeit
4.1. Produktivitatsverlust und Fehlzeiten

Wenn Mobbing am Arbeitsplatz stattfindet, zeigen sich betriebswirtschaftliche Folgekosten
oft in Form von Fehlzeiten und Produktivitatsverlusten. Betroffene melden sich aufgrund von
psychischem Druck, Schlafstérungen oder psychosomatischen Beschwerden haufiger krank.
Andere sind zwar anwesend, konnen ihre Arbeitsleistung aber nicht im vollen Umfang erbringen,
weil sie sich in einem Zustand permanenter Angst oder Niedergeschlagenheit befinden.

e Prasentismus: Ein Phanomen, bei dem Mitarbeitende zwar im Betrieb erscheinen, aber
aufgrund psychischer und physischer Probleme nur eingeschrankt arbeitsfahig sind.

e Steigende Fluktuation: Wer in einem Mobbingumfeld arbeitet, erwagt haufiger eine
Kindigung oder einen Arbeitsplatzwechsel. Dies kann Betriebe teuer zu stehen kommen,
da die Suche nach neuem Personal und die Einarbeitung Zeit und Geld kosten.

4.2. Teamdynamik und Betriebsklima
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Mobbing hat nicht nur individuelle, sondern auch kollektive Konsequenzen:

e Vertrauensverlust: Wenn Kolleg:innen mitbekommen, dass im Unternehmen Mobbing
geduldet wird, leidet das Vertrauen in die Vorgesetzten und die Personalabteilung. Auch
die Motivation sinkt, da ein Gefuhl der Unsicherheit entsteht: ,,Mir kdnnte es als
Nachstes passieren.”

e Verschlechterte Kommunikation: Ein von Mobbing gepragtes Klima ist haufig durch
Gerlichte, Intrigen und Angste gekennzeichnet. Die Folge: notwendige Informationen
werden nicht mehr ausgetauscht, Teamprojekte stocken, die Arbeitsqualitat leidet.

¢ Gesamtatmosphare: Ein schlechtes Betriebsklima kann sich verselbststandigen und
das Image der Firma beeintrachtigen. Arbeitgeber, die als ,,Mobbing-Hotspot* bekannt
werden, verlieren an Attraktivitat fur potenzielle Bewerber:innen.

5. Auswirkungen auf das Sozialleben

Mobbingopfer ziehen sich oft nicht nur am Arbeitsplatz oder in der Schule zurlick, sondern
entwickeln auch im privaten Umfeld Verhaltensanderungen. Dazu gehoren:

1. Sozialer Riickzug

o Viele Betroffene schamen sich fur das, was ihnen widerfahrt, oder glauben,
selbst schuld zu sein. Sie mochten mit Freunden und Familie nicht dartuber
reden, was zu Isolation und Einsamkeit fUhren kann.

2. Beziehungsprobleme

o Der standige Druck kann sich auf Partnerschaften und Familienbeziehungen
auswirken. Streitigkeiten entstehen, weil die Betroffenen gereizt sind oder ihre
Sorgen nicht teilen.

o Partner:innen fuhlen sich oft hilflos, wenn sie sehen, wie ihr Gegenuber leidet,
aber nicht wissen, wie sie konkret helfen kénnen.

3. Verringerung sozialer Aktivitdten

o Hobbys, Sportvereine oder sonstige Gruppenaktivitaten werden gemieden, weil
das Opfer keine Energie mehr hat oder Angst vor erneuter Ausgrenzung hat.

Wenn das Mobbing in einer Schule stattfindet, konnen die Folgen noch gravierender sein. Kinder
und Jugendliche verlieren im Extremfall den Anschluss an ihre Peers, verweigern den
Schulbesuch oder entwickeln psychosomatische Beschwerden, die zu Lernschwierigkeiten und
Leistungsabfall fUhren. Die seelischen Wunden kdnnen sich bis ins Erwachsenenalter
hineinziehen und die zuklnftige Entwicklung beeintrachtigen.

6. Spezielle Herausforderungen bei Cybermobbing

Im Vergleich zum ,klassischen® Mobbing, das sich meist face-to-face oder innerhalb eines
betrieblichen bzw. schulischen Settings abspielt, ist Cybermobbing (vgl. § 107c StGB) ein
»Rund-um-die-Uhr-Phanomen*. Charakteristisch dafur sind:

1. Permanente Erreichbarkeit
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o Durch Smartphones und soziale Medien sind viele Betroffene standig erreichbar
und werden zu jeder Tages- und Nachtzeit mit Beleidigungen, Drohungen oder
BloBstellungen konfrontiert.

2. Offentliche BloBstellung

o Inhalte (z. B. peinliche Fotos, verleumderische Videos, Hasskommentare)
kénnen in rasender Geschwindigkeit viral gehen. Dies verstarkt das Schamgefiihl
und die Ohnmacht, weil man kaum Kontrolle Uber die Verbreitung der Inhalte
hat.

3. Anonymitat der Tater:innen

o Cybermobber:innen verstecken sich oft hinter Pseudonymen. Die fehlende
Identifizierbarkeit macht es schwer, das Verhalten zu stoppen oder juristisch zu
ahnden (sofern keine IP-Adressruckverfolgung erfolgt).

4. Aufrechterhaltung auBerhalb des Schul- oder Arbeitskontexts

o Selbstwenn ein Kind oder eine erwachsene Person nach Hause geht, endet das
Mobbing nicht unbedingt. Das Smartphone oder der Computer kann zur
standigen Bedrohung werden, sodass Betroffene keinen sicheren Rickzugsort
mehr haben.

Die psychischen Folgen von Cybermobbing sind oft intensiver als bei Offline-Mobbing, weil die
Opfer das Gefuhl haben, nie wirklich entkommen zu kénnen. Die standige Angst, als Nachstes
eine demutigende Nachricht oder ein kompromittierendes Foto zu sehen, erhoht den
Dauerstress erheblich.

7. Rehabilitations- und Unterstitzungsmoglichkeiten
7.1. Medizinische und psychotherapeutische Hilfe

Wer durch Mobbing psychische oder physische Beschwerden entwickelt hat, sollte in jedem Fall
professionelle Unterstiitzung in Anspruch nehmen:

e Hausarzt/ Allgemeinmediziner: Erster Ansprechpartner, um kérperliche Symptome
abzuklaren und gegebenenfalls an Facharzt:innen zu verweisen.

e Psychologische Beratung und Psychotherapie: Insbesondere bei Anzeichen von
Depression, Burn-out oder PTBS ist eine fachliche Begleitung durch Psycholog:innen
oder Psychotherapeut:innen ratsam. Verschiedene Therapieformen —von
Verhaltenstherapie bis zu tiefenpsychologischen Ansatzen — konnen helfen, die
belastenden Erfahrungen zu verarbeiten.

e Psychiatrische Behandlung: In schweren Fallen, etwa bei Suizidgefahr oder stark
ausgepragten Angststorungen, kann eine medikamentose Unterstltzung oder sogar eine
stationare Behandlung erforderlich sein.

7.2. Praventive und kurative Angebote im Arbeitskontext
Auch Unternehmen und Institutionen kdnnen zur Rehabilitation beitragen:

1. Betriebsarztlicher Dienst
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o Beivielen groBeren Arbeitgebern gibt es Betriebsarzt:innen, die erste
Ansprechpartner fur gesundheitliche Beschwerden sind und gegebenenfalls zu
Psycholog:innen oder Kliniken weiterverweisen kénnen.

2. Employee Assistance Program (EAP)

o Immer mehr Firmen bieten externe Beratungsprogramme an, bei denen
Beschéaftigte anonym und kostenfrei psychologische Beratung in Anspruch
nehmen konnen. Diese Programme werden ausgelagerten Dienstleistern
Ubertragen, damit die Hemmschwelle fur Betroffene sinkt.

3. Wiedereingliederungsmanagement

o Wer langere Zeit krankgeschrieben war (z. B. wegen Mobbingfolgen), hatin
Osterreich mitunter Anspruch auf ein Wiedereingliederungsmanagement. Hier
kann in Abstimmung mit dem Arbeitgeber und ggf. dem Betriebsrat ein
Stufenplan erstellt werden, wie die Ruckkehr in den Job erleichtert wird
(reduzierte Stunden, angepasste Aufgaben etc.).

7.3. Sozialrechtliche und finanzielle Unterstlitzung

Sollten Mobbingopfer Uber einen langeren Zeitraum arbeitsunfahig sein, kommen
sozialrechtliche Aspekte ins Spiel. Folgende Punkte sind relevant:

e Krankenstand und Krankengeld: Nach einer gewissen Zeit der Lohnfortzahlung durch
den Arbeitgeber springt die Krankenkasse ein. Dabei gilt es, gewisse Melde- und
Mitwirkungspflichten zu beachten.

¢ Rehabilitation: In Fallen, wo die psychische Erkrankung eine langere Genesungsphase
erfordert, konnen Kur- und Reha-Aufenthalte in psychosomatischen Kliniken beantragt
werden. Die Kosten ubernimmt teilweise die Sozialversicherung.

e Berufsunfahigkeit: Wenn die gesundheitlichen Folgen so gravierend sind, dass eine
Ruckkehr ins Erwerbsleben nicht mehr moglich ist, kann eine Invaliditats- oder
Berufsunfahigkeitspension in Betracht gezogen werden.

Gerade in solchen Extremsituationen empfiehlt es sich, fruhzeitig einen Anwalt zu kontaktieren,
um keine Fristen zu versdumen und Unterstltzung bei Antragen zu erhalten.
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PSYCHOLOGISCHE UND GESUNDHEITLICHE FOLGEN VON MOBBING

1. Einleitung

In den bisherigen Teilen wurde Mobbing aus verschiedenen Perspektiven beleuchtet: Wir haben
uns den rechtlichen Rahmenbedingungen (Arbeits-, Zivil- und Strafrecht) sowie den
Beratungsmoglichkeiten und institutionellen Strukturen zugewandt, die in Osterreich fiir den
Umgang mit Mobbingfallen relevant sind. Dabei klang bereits mehrfach an, dass Mobbing sich
nicht allein auf das Berufsleben oder den sozialen Alltag beschrankt, sondern auch erhebliche
gesundheitliche Folgen flr Betroffene mit sich bringen kann.

Tatsachlich verweisen verschiedene Studien darauf, dass Opfer von Mobbing — sei es am
Arbeitsplatz, in der Schule oder im digitalen Raum - ein signifikant erhohtes Risiko flr
psychische und physische Erkrankungen aufweisen. Der Zusammenhang ist bei ndherer
Betrachtung naheliegend: Systematische Ausgrenzung, Demutigungen oder Bedrohungen
erschuttern das Selbstwertgefuhl, fuhren zu Dauerstress und konnen im schlimmsten Fall eine
ganze Kaskade an psychosomatischen Beschwerden auslosen.

In Teil 5 stehen daher die psychologischen und gesundheitlichen Folgen von Mobbing im
Zentrum. Wir betrachten dabei typische Krankheitsbilder wie Depression, Burn-out oder
posttraumatische Belastungsstorungen (PTBS). Zudem wird darauf eingegangen, wie sich
Mobbing auf die Arbeits- und Leistungsfahigkeit auswirken kann und welche Rehabilitations-
und Unterstiitzungsmoglichkeiten Betroffenen in Osterreich zur Verfiigung stehen. Ein eigenes
Kapitel widmet sich den Besonderheiten des Cybermobbings, das aufgrund seiner standigen
Verfligbarkeit und Offentlichkeit oft zu besonders starken Belastungsreaktionen fiihrt.

2. Psychische Folgen von Mobbing
2.1. Chronischer Stress und seine Auswirkungen

Eines der Hauptmerkmale von Mobbing ist die Langandauer und Systematik der Schikanen.
Das bedeutet, Betroffene werden nicht nur einmalig beleidigt oder benachteiligt, sondern tUber
Wochen, Monate oder sogar Jahre hinweg. Der menschliche Korper und Geist reagieren auf
anhaltenden Stress mit einer Reihe von typischen Symptomen:

1. Erschépfung und Schlafstérungen

o Standiges Gribeln und Angste fithren dazu, dass Betroffene abends nicht
abschalten kdnnen. Ein gestorter Schlafrhythmus schwacht langfristig das
Immunsystem und beeintrachtigt die geistige Leistungsfahigkeit.

2. Angst- und Panikattacken

o WerregelmaBig in Situationen kommt, in denen er oder sie gemobbt wird,
entwickelt mitunter eine generalisierte Angst: Schon der Gedanke an den
Arbeitsplatz oder die Schule l6st Panikgefliihle aus.

3. Vermindertes Selbstwertgefiihl

o Anhaltende Demutigungen oder Geringschatzung untergraben das
Selbstvertrauen. Betroffene beginnen, an ihren eigenen Fahigkeiten zu zweifeln
und entwickeln eine negative Selbstwahrnehmung.
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4. Erhohte Reizbarkeit und Aggression

o Dieanhaltende Stressbelastung kann auch zu Wutausbriichen und aggressivem
Verhalten fuhren, was wiederum das soziale Umfeld belasten und den Konflikt
verscharfen kann.

Chronischer Stress ist ein zentraler Faktor bei der Entstehung psychischer Erkrankungen. Wenn
die Stressoren nicht beseitigt werden oder keine geeigneten Bewaltigungsstrategien gefunden
werden, besteht ein erhebliches Risiko, dass sich eine Depression, ein Burn-out oder andere
psychiatrische Krankheitsbilder manifestieren.

2.2. Depression und Burn-out

Mobbing wird in der psychologischen Forschung oft als einer der Risikofaktoren fur depressive
Erkrankungen genannt. Langfristige Schikanen konnen das Gefuhl auslosen, keine Kontrolle
mehr Uber das eigene Leben zu haben. Hinzu kommen haufig Schamgefuhle und ein sozialer
Rackzug, weil das Opfer sich womaoglich ,,selbst die Schuld gibt“, gemobbt zu werden — eine
verzerrte, aber durchaus haufig anzutreffende Denkweise.

e Depression

o Betroffene leiden unter andauernder Niedergeschlagenheit, Antriebslosigkeit
und Hoffnungslosigkeit. Oft geht dies mit Interessenverlust, Schlafstérungen und
Konzentrationsproblemen einher.

o Inschweren Fallen treten Suizidgedanken auf. Hier ist rasche professionelle Hilfe
unabdingbar.

e Burn-out

o Burn-out wird haufig mit beruflichen Uberlastungssituationen in Verbindung
gebracht, doch auch Mobbing kann erheblich dazu beitragen, dass jemand
»ausgebrannt® wird.

o Typische Symptome sind emotionale Erschopfung, reduzierte Leistungsfahigkeit
und eine zunehmende innere Distanz zur Arbeit.

o Anders als bei einer klassischen Depression steht hier oft die totale kdrperliche
und seelische Erschépfung im Vordergrund, die nach Phasen der Uberforderung
und Frustration entsteht.

Ob Depression oder Burn-out — in beiden Fallen ist wichtig, frihzeitig professionelle
Unterstutzung zu suchen, etwa beim Hausarzt, bei einer psychologischen Beratungsstelle oder
in einer spezialisierten Klinik.

2.3. Angststorungen und Posttraumatische Belastungsstéorung (PTBS)

In besonders schweren Fallen von Mobbing, etwa wenn Gewaltandrohungen oder massive
Demutigungen an der Tagesordnung sind, kann es zu traumatischen Erfahrungen kommen, die
Anzeichen einer PTBS hervorrufen:

¢ Flashbacks: Betroffene durchleben wiederholt in Gedanken oder Traumen die
Mobbingsituation und empfinden dieselbe Angst oder Hilflosigkeit wie im
Ursprungserlebnis.
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¢ Vermeidungsverhalten: Um unangenehme Erinnerungssplitter zu vermeiden, werden
bestimmte Orte oder Personen gemieden. Das kann so weit gehen, dass der oder die
Betroffene das Haus nicht mehr verlassen mag oder den Arbeitsplatz frihzeitig kindigt.

o Ubererregbarkeit: Betroffene reagieren (ibermaBig schreckhaft auf Reize, die sie an das
Mobbing erinnern (z. B. das Horen bestimmter Stimmen, das Sehen des Taters,
bestimmte Gerausche).

Auch wenn PTBS haufig in Zusammenhang mit einmaligen, extrem bedrohlichen Ereignissen (z.
B. Unfélle, Uberfalle) gebracht wird, kann eine chronische Mobbing-Situation dhnlich
traumatisierend wirken, wenn das Opfer sich dauerhaft in einer Ausweg- und
Ohnmachtssituation fuhlt.

3. Physische Folgen und psychosomatische Beschwerden

Mobbing wirkt sich nicht nur auf die Psyche, sondern auch auf den Kérper aus. Langanhaltender
Stress kann zu psychosomatischen Beschwerden flihren. Diese auBern sich beispielsweise in:

1. Kopf- und Riickenschmerzen: Muskelverspannungen aufgrund standiger Anspannung
sind haufig. Zudem kann die Schmerzverarbeitung durch negative Gefuhle verstarkt
werden.

2. Magen-Darm-Probleme: Stress fordert Reizdarmsyndrome, Magengeschwitre oder
chronische Verdauungsbeschwerden.

3. Herz-Kreislauf-Erkrankungen: Lang anhaltender Stress erhdht den Blutdruck und kann
in Kombination mit anderen Risikofaktoren (z. B. Rauchen, Bewegungsmangel) die
Wahrscheinlichkeit flir Herz-Kreislauf-Leiden steigern.

4. Infektanfalligkeit: Ein geschwachtes Immunsystem macht Mobbingopfer anfalliger fur
Infekte und verlangert die Genesungszeit bei Krankheiten.

Neben den unmittelbaren korperlichen Symptomen kann es zu Selbstmedikationsversuchen
kommen: Manche Betroffene greifen verstarkt zu Alkohol, Nikotin oder Medikamenten, um die
Belastungen zu kompensieren. Das Risiko von Suchtentwicklungen und Folgeerkrankungen darf
in diesem Zusammenhang nicht unterschatzt werden.

4. Auswirkungen auf Arbeits- und Leistungsfahigkeit
4.1. Produktivitatsverlust und Fehlzeiten

Wenn Mobbing am Arbeitsplatz stattfindet, zeigen sich betriebswirtschaftliche Folgekosten
oft in Form von Fehlzeiten und Produktivitatsverlusten. Betroffene melden sich aufgrund von
psychischem Druck, Schlafstérungen oder psychosomatischen Beschwerden haufiger krank.
Andere sind zwar anwesend, konnen ihre Arbeitsleistung aber nicht im vollen Umfang erbringen,
weil sie sich in einem Zustand permanenter Angst oder Niedergeschlagenheit befinden.

e Prasentismus: Ein Phanomen, bei dem Mitarbeitende zwar im Betrieb erscheinen, aber
aufgrund psychischer und physischer Probleme nur eingeschrankt arbeitsfahig sind.

e Steigende Fluktuation: Wer in einem Mobbingumfeld arbeitet, erwagt haufiger eine
Kindigung oder einen Arbeitsplatzwechsel. Dies kann Betriebe teuer zu stehen kommen,
da die Suche nach neuem Personal und die Einarbeitung Zeit und Geld kosten.

4.2. Teamdynamik und Betriebsklima
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Mobbing hat nicht nur individuelle, sondern auch kollektive Konsequenzen:

e Vertrauensverlust: Wenn Kolleg:innen mitbekommen, dass im Unternehmen Mobbing
geduldet wird, leidet das Vertrauen in die Vorgesetzten und die Personalabteilung. Auch
die Motivation sinkt, da ein Gefuhl der Unsicherheit entsteht: ,,Mir kdnnte es als
Nachstes passieren.”

e Verschlechterte Kommunikation: Ein von Mobbing gepragtes Klima ist haufig durch
Gerlichte, Intrigen und Angste gekennzeichnet. Die Folge: notwendige Informationen
werden nicht mehr ausgetauscht, Teamprojekte stocken, die Arbeitsqualitat leidet.

¢ Gesamtatmosphare: Ein schlechtes Betriebsklima kann sich verselbststandigen und
das Image der Firma beeintrachtigen. Arbeitgeber, die als ,,Mobbing-Hotspot* bekannt
werden, verlieren an Attraktivitat fur potenzielle Bewerber:innen.

5. Auswirkungen auf das Sozialleben

Mobbingopfer ziehen sich oft nicht nur am Arbeitsplatz oder in der Schule zurlick, sondern
entwickeln auch im privaten Umfeld Verhaltensanderungen. Dazu gehoren:

1. Sozialer Riickzug

o Viele Betroffene schamen sich fur das, was ihnen widerfahrt, oder glauben,
selbst schuld zu sein. Sie mochten mit Freunden und Familie nicht dartuber
reden, was zu Isolation und Einsamkeit fUhren kann.

2. Beziehungsprobleme

o Der standige Druck kann sich auf Partnerschaften und Familienbeziehungen
auswirken. Streitigkeiten entstehen, weil die Betroffenen gereizt sind oder ihre
Sorgen nicht teilen.

o Partner:innen fuhlen sich oft hilflos, wenn sie sehen, wie ihr Gegenuber leidet,
aber nicht wissen, wie sie konkret helfen kénnen.

3. Verringerung sozialer Aktivitdten

o Hobbys, Sportvereine oder sonstige Gruppenaktivitaten werden gemieden, weil
das Opfer keine Energie mehr hat oder Angst vor erneuter Ausgrenzung hat.

Wenn das Mobbing in einer Schule stattfindet, konnen die Folgen noch gravierender sein. Kinder
und Jugendliche verlieren im Extremfall den Anschluss an ihre Peers, verweigern den
Schulbesuch oder entwickeln psychosomatische Beschwerden, die zu Lernschwierigkeiten und
Leistungsabfall fUhren. Die seelischen Wunden kdnnen sich bis ins Erwachsenenalter
hineinziehen und die zuklnftige Entwicklung beeintrachtigen.

6. Spezielle Herausforderungen bei Cybermobbing

Im Vergleich zum ,klassischen® Mobbing, das sich meist face-to-face oder innerhalb eines
betrieblichen bzw. schulischen Settings abspielt, ist Cybermobbing (vgl. § 107c StGB) ein
»Rund-um-die-Uhr-Phanomen*. Charakteristisch dafur sind:

1. Permanente Erreichbarkeit
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o Durch Smartphones und soziale Medien sind viele Betroffene standig erreichbar
und werden zu jeder Tages- und Nachtzeit mit Beleidigungen, Drohungen oder
BloBstellungen konfrontiert.

2. Offentliche BloBstellung

o Inhalte (z. B. peinliche Fotos, verleumderische Videos, Hasskommentare)
kénnen in rasender Geschwindigkeit viral gehen. Dies verstarkt das Schamgefiihl
und die Ohnmacht, weil man kaum Kontrolle Uber die Verbreitung der Inhalte
hat.

3. Anonymitat der Tater:innen

o Cybermobber:innen verstecken sich oft hinter Pseudonymen. Die fehlende
Identifizierbarkeit macht es schwer, das Verhalten zu stoppen oder juristisch zu
ahnden (sofern keine IP-Adressruckverfolgung erfolgt).

4. Aufrechterhaltung auBerhalb des Schul- oder Arbeitskontexts

o Selbstwenn ein Kind oder eine erwachsene Person nach Hause geht, endet das
Mobbing nicht unbedingt. Das Smartphone oder der Computer kann zur
standigen Bedrohung werden, sodass Betroffene keinen sicheren Rickzugsort
mehr haben.

Die psychischen Folgen von Cybermobbing sind oft intensiver als bei Offline-Mobbing, weil die
Opfer das Gefuhl haben, nie wirklich entkommen zu kénnen. Die standige Angst, als Nachstes
eine demutigende Nachricht oder ein kompromittierendes Foto zu sehen, erhoht den
Dauerstress erheblich.

7. Rehabilitations- und Unterstitzungsmoglichkeiten
7.1. Medizinische und psychotherapeutische Hilfe

Wer durch Mobbing psychische oder physische Beschwerden entwickelt hat, sollte in jedem Fall
professionelle Unterstiitzung in Anspruch nehmen:

e Hausarzt/ Allgemeinmediziner: Erster Ansprechpartner, um kérperliche Symptome
abzuklaren und gegebenenfalls an Facharzt:innen zu verweisen.

e Psychologische Beratung und Psychotherapie: Insbesondere bei Anzeichen von
Depression, Burn-out oder PTBS ist eine fachliche Begleitung durch Psycholog:innen
oder Psychotherapeut:innen ratsam. Verschiedene Therapieformen —von
Verhaltenstherapie bis zu tiefenpsychologischen Ansatzen — konnen helfen, die
belastenden Erfahrungen zu verarbeiten.

e Psychiatrische Behandlung: In schweren Fallen, etwa bei Suizidgefahr oder stark
ausgepragten Angststorungen, kann eine medikamentose Unterstltzung oder sogar eine
stationare Behandlung erforderlich sein.

7.2. Praventive und kurative Angebote im Arbeitskontext
Auch Unternehmen und Institutionen kdnnen zur Rehabilitation beitragen:

1. Betriebsarztlicher Dienst
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o Beivielen groBeren Arbeitgebern gibt es Betriebsarzt:innen, die erste
Ansprechpartner fur gesundheitliche Beschwerden sind und gegebenenfalls zu
Psycholog:innen oder Kliniken weiterverweisen kénnen.

2. Employee Assistance Program (EAP)

o Immer mehr Firmen bieten externe Beratungsprogramme an, bei denen
Beschéaftigte anonym und kostenfrei psychologische Beratung in Anspruch
nehmen konnen. Diese Programme werden ausgelagerten Dienstleistern
Ubertragen, damit die Hemmschwelle fur Betroffene sinkt.

3. Wiedereingliederungsmanagement

o Wer langere Zeit krankgeschrieben war (z. B. wegen Mobbingfolgen), hatin
Osterreich mitunter Anspruch auf ein Wiedereingliederungsmanagement. Hier
kann in Abstimmung mit dem Arbeitgeber und ggf. dem Betriebsrat ein
Stufenplan erstellt werden, wie die Ruckkehr in den Job erleichtert wird
(reduzierte Stunden, angepasste Aufgaben etc.).

7.3. Sozialrechtliche und finanzielle Unterstlitzung

Sollten Mobbingopfer Uber einen langeren Zeitraum arbeitsunfahig sein, kommen
sozialrechtliche Aspekte ins Spiel. Folgende Punkte sind relevant:

e Krankenstand und Krankengeld: Nach einer gewissen Zeit der Lohnfortzahlung durch
den Arbeitgeber springt die Krankenkasse ein. Dabei gilt es, gewisse Melde- und
Mitwirkungspflichten zu beachten.

¢ Rehabilitation: In Fallen, wo die psychische Erkrankung eine langere Genesungsphase
erfordert, konnen Kur- und Reha-Aufenthalte in psychosomatischen Kliniken beantragt
werden. Die Kosten ubernimmt teilweise die Sozialversicherung.

e Berufsunfahigkeit: Wenn die gesundheitlichen Folgen so gravierend sind, dass eine
Ruckkehr ins Erwerbsleben nicht mehr moglich ist, kann eine Invaliditats- oder
Berufsunfahigkeitspension in Betracht gezogen werden.

Gerade in solchen Extremsituationen empfiehlt es sich, fruhzeitig die Arbeiterkammer,
Gewerkschaften oder Sozialberatungsstellen zu kontaktieren, um keine Fristen zu versdumen
und Unterstltzung bei Antragen zu erhalten.
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INTERNATIONALE VERGLEICHE UND TRENDS IM UMGANG MIT
MOBBING

1. Einleitung

Mobbing ist kein rein osterreichisches Phanomen, sondern tritt in praktisch allen Landern und
Kulturen auf. Trotzdem unterscheiden sich sowohl Gesetzgebung als auch gesellschaftliches
Bewusstsein von Staat zu Staat oft erheblich. Wahrend beispielsweise in einigen nordischen
Landern eine weitreichende Sensibilisierung und teils scharfere Rechtsnormen gegen Mobbing
existieren, sind in anderen Regionen weder eigene Mobbing-Paragrafen noch breit angelegte
Praventionsprogramme zu finden.

Im vorliegenden Teil 7 soll ein internationaler Vergleich gezogen werden, der den Fokus auf
ausgewahlte Lander und Regionen legt. Dabei soll herausgearbeitet werden, wie andere
Rechtsordnungen Mobbing definieren und sanktionieren, ob es spezielle Gesetzesinitiativen
oder Straftatbestdnde gibt und welche Praventions- und InterventionsmaBBnahmen sich dort
bewahrt haben. AuBerdem werfen wir einen Blick auf EU-weite Trends und maogliche
Auswirkungen europaischer Richtlinien auf das dsterreichische Recht. Dieser Vergleich kann
wertvolle Impulse fiir die heimische Diskussion liefern und zeigen, wo Osterreich sich (noch)
entwickeln kann, um Mobbing effektiver zu bekampfen.

2. Deutschland: Arbeitsgerichte als Vorreiter
2.1. Rechtlicher Status in Deutschland

Deutschland und Osterreich teilen viele rechtliche und kulturelle Gemeinsamkeiten, weshalb es
naheliegt, zunachst einen Blick nhach Deutschland zu werfen. Interessant ist hierbei, dass in
Deutschland — dhnlich wie in Osterreich - kein eigener Straftatbestand ,Mobbing® existiert.
Mobbing wird vielmehr aus einem Bilindel verschiedener Rechtsnormen heraus behandelt,
etwa:

e Zivilrechtlich (Persdnlichkeitsrechtsverletzung, §8 823 ff. BGB),

e Arbeitsrechtlich (VerstoB gegen arbeitsvertragliche Nebenpflichten, Verletzung der
Fursorgepflicht seitens des Arbeitgebers),

e Strafrechtlich (Beleidigung, Uible Nachrede, Noétigung etc.).

In der deutschen Rechtsprechung wurde der Begriff ,,Mobbing“ allerdings schon vor vielen
Jahren intensiv diskutiert. MaBgeblich waren hier einige Entscheidungen des
Bundesarbeitsgerichts (BAG) und verschiedener Landesarbeitsgerichte, in denen Mobbingfalle
als Verletzung des allgemeinen Personlichkeitsrechts (Art. 2 Abs. 1i. V. m. Art. 1 Abs. 1 GG)
gewertet wurden. Die Leitlinien der deutschen Arbeitsgerichtsbarkeit haben auch in Osterreich
Beachtung gefunden, etwa hinsichtlich der Beweisflihrung (systematische, fortgesetzte
Schikanen vs. einmalige Konflikte).

2.2. Diskriminierungsgesetzgebung und ,,Anti-Mobbing-Klage“

Das deutsche Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) entspricht weitgehend dem

Osterreichischen Gleichbehandlungsgesetz (GIBG). Auch hier sind Benachteiligungen aufgrund

von Geschlecht, Religion, Behinderung, Alter, sexueller Identitat oder ethnischer Herkunft

verboten. Wenn Mobbing auf solchen Diskriminierungsmerkmalen fuB3t, kann ein Anspruch auf
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Entschadigung geltend gemacht werden. Dennoch existiert keine spezielle ,,Anti-Mobbing-
Klage“ — Betroffene mussen meist auf unterschiedliche Klagewege zurtckgreifen, etwa eine
Schadenersatzklage in Verbindung mit einer Unterlassungsklage.

2.3. Praventionskultur in deutschen Unternehmen

In den letzten Jahren hat sich in vielen deutschen Unternehmen eine Praventionskultur
etabliert, nicht zuletzt durch den Druck von Betriebsraten und Gewerkschaften. GroBe Konzerne
und auch viele mittelstandische Betriebe haben eigene Betriebsvereinbarungen gegen
Mobbing und bieten interne Anlaufstellen, Betriebssozialdienste und Mediationsverfahren an.
Insbesondere in tarifgebundenen Branchen (Metall- und Elektroindustrie, 6ffentlicher Dienst)
sind solche Regelungen relativ weit verbreitet. Der Effekt: Auch ohne klaren ,,Mobbing-
Paragrafen“ werden viele Falle bereits intern gelost, bevor es zum Gerichtsverfahren kommt.

3. Schweiz: ,,Bossing“ und Bundesgericht
3.1. Besonderheiten im Schweizer Recht

Die Schweiz kennt zwar ebenfalls keinen expliziten Straftatbestand ,,Mobbing®, hat jedoch eine
teils eigenstandige arbeits- und zivilrechtliche Tradition. Im Schweizer Obligationenrecht (OR)
sind Fursorge- und Treuepflichten geregelt, die Arbeitgeber gegenuber ihren Angestellten
haben. Verletzen Arbeitgeber diese Pflichten — beispielsweise durch systematische Schikane
oder Duldung von Mobbing im Betrieb — kann dies eine Vertragsverletzung darstellen. In
gravierenden Fallen kann die gemobbte Person unter Umstanden fristlos kundigen und
Schadenersatz (z. B. in Form einer Entschadigung) fordern.

3.2. ,,Bossing“ und Rechtsprechung

In der Schweiz ist haufig von ,,Bossing* die Rede, wenn Vorgesetzte gezielt Mitarbeitende
schikanieren. Das Schweizer Bundesgericht hat mehrfach klargestellt, dass eine andauernde
Verletzung der Personlichkeit des Arbeitnehmers nicht toleriert werden kann und entsprechende
Entschadigungsanspriiche bestehen. Allerdings sind - dhnlich wie in Osterreich - die Hiirden
fur den Nachweis einer systematischen, bewusst gegen die Person gerichteten Schikane hoch.
Einzelfalle, die lediglich als ,,schroffe Tonart“ oder ,harte Kritik“ bewertet werden, genugen meist
nicht.

3.3. Pravention und Mediation

In der Schweiz hat sich eine lebendige Mediationslandschaft etabliert. Viele Betriebe, aber
auch offentliche Verwaltungen, greifen bei Konflikten rasch auf geschulte Mediator:innen
zuruck. Zudem existieren kantonale Anlaufstellen und Gewerkschaften (etwa Unia), die Hilfe
bei Mobbing anbieten. Die Nahe zur EU und der gemeinsame Kulturkreis mit Deutschland und
Osterreich sorgen dafiir, dass die Schweizer Diskussion um Mobbing recht dhnlich verlauft — mit
Fokus auf Betriebskultur, Arbeitnehmerrechten und frither Intervention.

4. Skandinavische Lander: Vorreiter der Mobbingforschung
4.1. Historischer Hintergrund

Die wissenschaftliche Aufarbeitung von Mobbing nahm in Europa in den 1980er-Jahren vor allem
in Skandinavien ihren Anfang. Der Arbeitspsychologe Heinz Leymann (Schweden) pragte den
Begriff ,Mobbing” im Kontext von Arbeitsplatzschikanen. Seither gelten Lander wie Schweden,
Norwegen und Finnland als Vorreiter in der Mobbingpravention.
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4.2. Gesetzliche Verankerung in Schweden

Schweden sticht insofern hervor, als dort bereits Mitte der 1990er-Jahre das Arbeitsschutzgesetz
(»Arbetsmiljolagen”) dahingehend erganzt wurde, dass es psychische Gewalt und Beldstigung
am Arbeitsplatz ausdricklich mitumfasst. Arbeitgeber sind seither gesetzlich verpflichtet, fur
eine gesundheitsfordernde Arbeitsumgebung zu sorgen. Diese Vorschriften werden durch die
Schwedische Arbeitsumweltbehorde (Arbetsmiljoverket) GUberwacht. Bei gravierenden
VerstoBen konnen Sanktionen verhangt werden.

Zwar existiert in Schweden kein eigenstandiger Paragraf ,,Mobbing” im Strafrecht, jedoch gibt es
Arbetsmiljoverkets Richtlinien, die Mobbing definieren und Arbeitgeber dazu anhalten,
Praventionsplane und Beschwerdeverfahren einzurichten. Bei VerstoBen drohen BuBgelder
oder sogar BetriebsschlieBungen, wenn die Missstande gravierend sind.

4.3. Schule und ,,Antimobbingprogramme*

In Skandinavien sind auch Schulen sehr intensiv in die Pravention eingebunden. Bekannt ist
etwa das ,,Olweus-Programm® (ursprunglich aus Norwegen), das explizit auf die Vermeidung
von Bullying (Mobbing) ausgerichtet ist. Neben klaren Verhaltensregeln wird Wert auf die
Einbindung der ganzen Schulgemeinschaft gelegt. Studien belegen, dass solche Programme die
Mobbingrate signifikant senken kdnnen, wenn sie konsequent angewandt werden.

5. Frankreich und Belgien: Rechtlicher Schutz vor ,,Harcélement moral*
5.1. ,,Harcélement moral“ als eigener Tatbestand

In Frankreich wurde fruh erkannt, dass das Problem der psychischen Beldstigung am
Arbeitsplatz einer deutlicheren gesetzlichen Regelung bedarf. Der Begriff ,harcelement moral”
(wortlich: ,,moralische Belastigung®) wurde 2002 in das Arbeitsgesetzbuch (Code du travail)
aufgenommen. Hierunter fallt jedes wiederholte Verhalten, das die Wirde, die korperliche oder
psychische Gesundheit oder die berufliche Zukunft des Arbeitnehmers beeintrachtigt. Bei einem
nachgewiesenen VerstoB drohen dem Arbeitgeber Sanktionen, darunter Geldstrafen und sogar
Freiheitsstrafen fur verantwortliche Personen.

5.2. Belgien und Luxemburg

Belgien ging 2002 mit einem Gesetz gegen ,,Beldstigung am Arbeitsplatz“ (Harcelement sur le
lieu de travail) ahnlich weit wie Frankreich. In Luxemburg existieren ebenfalls Bestimmungen,
die Mobbing unter Strafe stellen und den Opfern Anspriche auf Schadenersatz einrdumen,
wobei die Gesetzgebung eng an die franzdsische Praxis angelehnt ist. Ein zentrales Element in
diesen frankophonen Landern ist die teils umgekehrte Beweislast: Sobald ein Arbeitnehmer
glaubhaft machen kann, dass er Mobbing ausgesetzt ist, muss der Arbeitgeber beweisen, dass
kein Mobbing vorliegt. Das erleichtert Opfern oftmals den Gang vor Gericht.

5.3. Diskussion und Wirkung

Die EinfUhrung eines eigenen Tatbestandes ,,harcélement moral® hat in Frankreich eine breite
Diskussion uber Betriebsklima, Unternehmenskultur und Verantwortlichkeiten ausgelost.
Viele Unternehmen fuhrten in der Folge interne Konzepte und Schulungen ein, um Mobbing zu
vermeiden und sich vor méglichen Klagen zu schitzen. Kritiker beméangeln bis heute, dass nicht
alle Falle klar abgrenzbar seien und die Gerichte in Einzelfallen sehr hohe Anforderungen an den
Nachweis stellen. Dennoch hat diese rechtliche Verankerung in vielen Betrieben zu einem
hoheren Bewusstsein und einer aktiveren Praventionsstrategie gefuhrt.
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6. GroBbritannien und der Common Law-Ansatz
6.1. Bullying im UK-Recht

In GroBbritannien spricht man eher von ,,Bullying® als von ,Mobbing“. Ein spezifisches Anti-
Bullying-Gesetz existiert im englischen Recht nicht. Allerdings kdnnen Opfer auf verschiedene
zivilrechtliche und arbeitsrechtliche Klagewege zuruckgreifen, etwa wegen Vertragsverletzung
(breach of contract) oder VerstoBes gegen das Equality Act 2010, wenn
Diskriminierungsfaktoren im Spiel sind (Geschlecht, Rasse, Behinderung etc.).

6.2. Health and Safety und Duty of Care

Das Common Law kennt den Grundsatz einer ,,Duty of Care“, die Arbeitgeber gegenulber ihren
Mitarbeitern haben. Vereinfacht bedeutet das, dass Arbeitgeber verpflichtet sind,
Arbeitsbedingungen zu schaffen, die sicher und zumutbar sind —dazu gehort auch der Schutz
vor psychischem Stress. In schwerwiegenden Bullying-Fallen kann ein Arbeithnehmer auf
Schadenersatz klagen, wenn er eine gesundheitliche Beeintrachtigung erleidet und beweisen
kann, dass der Arbeitgeber fahrlassig gehandelt hat, indem er das Bullying duldete oder nicht
verhinderte.

6.3. Bullying im Schulwesen

Im Bildungsbereich sind Schulen durch das Education Act und weitere Statuten verpflichtet, ein
sicheres Lernumfeld zu gewahrleisten. Viele Schulen haben Anti-Bullying Policies, die auf
nationalen Richtlinien basieren und mit Inspektionen (z. B. durch Ofsted in England) Uberpruft
werden. Besonders im Fokus steht hier seit Jahren das Thema Cyberbullying, bei dem Schulen
eng mit Eltern und Polizei kooperieren, wenn es zu strafbaren Handlungen kommt (etwa
Hassrede, Bedrohungen, Verleumdung).

7. USA: Ein Flickenteppich aus Bundes- und State-Gesetzen
7.1. Arbeitsrechtliche Liicke

In den Vereinigten Staaten ist Arbeitsrecht groBtenteils einzelstaatlich (State Law) gepragt. Es
gibt kein einheitliches Bundesgesetz, das Mobbing oder Bullying umfassend regelt. Zwar kennt
man den Civil Rights Act (insbesondere Title VII), der Diskriminierung am Arbeitsplatz verbietet
—jedoch nur, wenn sie auf bestimmte ,,protected classes” (Rasse, Geschlecht, Religion,
nationale Herkunft) beruht. Mobbing jenseits von Diskriminierungstatbestanden ist nicht
ausdrucklich verboten, es sei denn, es erfullt strafrechtliche Tatbestande (z. B. Stalking,
Bedrohung).

7.2. Healthy Workplace Bills

Seit den 2000er-Jahren gibt es die Bewegung rund um die sogenannten ,,Healthy Workplace
Bills“, die in verschiedenen Bundesstaaten eingebracht wurden. Diese Gesetzesentwilrfe zielen
darauf ab, Mobbing unabhangig von diskriminierenden Motiven zu erfassen und Betroffenen
einen Rechtsanspruch auf Schadenersatz oder Unterlassung zu gewahren. Allerdings haben
bisher nur wenige Staaten solche Gesetze tatsachlich verabschiedet, und selbst dort variieren
die Regelungen stark. Die Diskussion in den USA halt an, wobei Unternehmen oftmals
versuchen, Richtlinien gegen Workplace Bullying freiwillig einzufuhren, um Gerichtsprozessen
vorzubeugen.

7.3. Schulsystem und Anti-Bullying Laws
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Im Schulsystem sieht die Lage etwas einheitlicher aus, weil in den meisten Bundesstaaten
spezielle Anti-Bullying-Gesetze verabschiedet wurden. Diese umfassen Vorgaben flr Schulen,
Meldesysteme, DisziplinarmaBnahmen und Praventionsprogramme. Dennoch variiert der
Umsetzungsgrad von Staat zu Staat. Federal Law greift oft nur bei Diskriminierungstatbestanden
oder bei Cyberbullying, wenn bundesrechtliche Straftatbestande (z. B. hate crimes) berihrt
sind. In der Praxis arbeiten Schulen haufig mit Programmen wie Olweus oder PBIS (Positive
Behavioral Interventions and Supports), um Bullying vorzubeugen.

8. EU-Ebene: Richtlinien und Soft Law
8.1. Anti-Diskriminierungsrichtlinien

Innerhalb der EU existieren mehrere Richtlinien, die Diskriminierung in Beschaftigung und Beruf
verbieten (u. a. Richtlinie 2000/78/EG). Diese sind in nationales Recht umzusetzen und bilden
die Grundlage fiir die nationalen Gleichbehandlungsgesetze (in Osterreich das GIBG). Obwohl
die EU-Richtlinien das Problem Mobbing nicht explizit nennen, kdnnen sie diskriminierendes
Mobbing (z. B. aufgrund des Geschlechts, der Herkunft oder sexuellen Orientierung) erfassen.

8.2. Arbeitszeitrichtlinie und psychosoziale Risiken

Die Europaische Agentur fiir Sicherheit und Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz (EU-OSHA)
beschaftigt sich zunehmend mit psychosozialen Risiken wie Stress, Burn-out und eben
Mobbing. In diversen Reports und Empfehlungen wird gefordert, dass Arbeitgeber innerhalb der
EU ein betriebliches Risikomanagement betreiben sollten, das auch psychosoziale Faktoren
einschlieBt. Allerdings handelt es sich uberwiegend um Soft Law in Form von Empfehlungen,
Leitlinien und Aktionsprogrammen, die keine unmittelbare gesetzliche Bindung entfalten.

8.3. Diskussion iliber einen EU-weiten Ansatz

Ein EU-weiter einheitlicher ,,Mobbing-Paragraf* existiert nicht, und die Schaffung eines
solchen ist gegenwartig nicht in Sicht. Das Thema wird jedoch regelmaBig im Europaischen
Parlament diskutiert, insbesondere in Ausschussen flur Beschaftigung und soziale
Angelegenheiten. Auf lange Sicht kdnnte es zu weitergehenden Mindeststandards fur den
Schutz vor Mobbing kommen. Derartige VorstoBe werden oft mit dem Argument untermauert,
dass psychosoziale Risiken ein erheblicher Kostenfaktor flir Gesundheitssysteme und soziale
Sicherungssysteme innerhalb der EU seien.

9. Lehren fiir Osterreich - Wo steht das Land im internationalen Vergleich?
Die internationale Betrachtung macht deutlich:
1. ,,Eigener Mobbing-Paragraf“ vs. ,,Patchwork-Losung*

o Landerwie Frankreich oder Belgien verfugen Uber explizite Gesetze zur
»moralischen Belastigung”. Schweden und andere nordische Lander setzen auf
strenge Arbeitsschutzvorschriften. In Osterreich und Deutschland wird Mobbing
in ein bestehendes Normengeflige (Arbeits-, Zivil-, Strafrecht) eingefugt. Ein
Nachteil dieser ,,Patchwork-Losung” kann eine gewisse Rechtsunsicherheit und
Beweisproblematik sein. Ein Vorteil ist, dass nicht jeder alltagliche Konflikt
kriminalisiert wird.

2. Beweislast und Rechtsdurchsetzung
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Frankreich und Belgien erleichtern opferseitig die Rechtsdurchsetzung, indem
sie teilweise eine umgekehrte Beweislast anwenden. In Osterreich hingegen
tragt der/die Klager:in (bzw. Privatanklager:in) nach wie vor die Hauptbeweislast,
es sei denn, es liegt eine Diskriminierung nach dem GIBG vor. Die Beweisfuhrung
bleibt in vielen Mobbingfallen eine groBe Hurde.

3. Praventionskultur

o

Viele nordeuropaische Lander haben eine ausgepragte Praventionskultur mit
festen Vorgaben fur Arbeitgeber. Auch in Deutschland und der Schweiz sind
Betriebsvereinbarungen und Mediationsangebote weit verbreitet. Osterreich ist
ebenfalls auf einem guten Weg, etwa durch die Arbeiterkammer,
Gewerkschaften und betriebsarztliche Dienste. Dennoch kdénnte der Staat noch
starker Anreize setzen, damit Unternehmen systematisch Konfliktmanagement
implementieren.

4. Schulwesen und Jugendschutz

(@]

Skandinavische Staaten (z. B. Norwegen mit dem Olweus-Programm) zeigen,
dass ein frihzeitiges, umfassendes Schulkonzept Mobbing deutlich reduzieren
kann. Auch in Osterreich existieren Anti-Mobbing-Projekte in Schulen, allerdings
oft stark abhangig von Engagement einzelner Lehrkrafte oder Schulleitungen.
Eine flachendeckende, gesetzlich verankerte Verpflichtung zu standardisierten
Programmen wie dem ,,No Blame Approach® oder ahnlichen Konzepten existiert
(noch) nicht.

5. Cybermobbing

O

Mit § 107c StGB hat Osterreich einen relativ modernen Straftatbestand
eingefuhrt, der durchaus mit internationalen Entwicklungen Schritt halt. Auch
andere Lander kennen spezielle Regelungen gegen Cyberbullying. Die
Herausforderung bleibt allerdings die internationale Dimension digitaler
Schikanen: Tater:innen kdnnen aus dem Ausland agieren, Plattformen sitzen oft
in den USA. Hier waren kooperative Anstrengungen auf EU-Ebene und weltweit
notig, um effektiver zu agieren.
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RECHTSPOLITISCHE PERSPEKTIVEN UND GESAMTFAZIT

1. Einleitung

In den vorangegangenen Teilen wurde Mobbing aus unterschiedlichen Blickwinkeln untersucht:
Wir haben die begrifflichen Grundlagen und die historische Entwicklung (Teil 1),
arbeitsrechtliche, zivilrechtliche und strafrechtliche Dimensionen (Teile 2 und 3),
Beratungsstellen und auBergerichtliche Konfliktlosung (Teil 4), psychische und gesundheitliche
Folgen (Teil 5), die Situation in Schulen und Universitaten (Teil 6) sowie internationale Vergleiche
und Trends (Teil 7) beleuchtet. Dabei ist deutlich geworden, dass Mobbing ein vielschichtiges
Phdnomen ist, dem man auf rein juristischer Ebene nur bedingt beikommen kann. Gleichzeitig
spielt das Recht eine essenzielle Rolle, um Betroffene zu schitzen und Tater:innen (bzw.
Verantwortliche) zur Rechenschaft zu ziehen.

Im abschlieBenden Teil 8 sollen rechtspolitische Uberlegungen angestellt und eine
Gesamtbilanz gezogen werden:

e Welche Reformoptionen sind in Osterreich — basierend auf den bisherigen
Erkenntnissen — denkbar, um Mobbing effektiver zu bekampfen?

e Wie konnte eine bessere Verzahnung zwischen Arbeits-, Zivil- und Strafrecht aussehen?

¢ Welche Pro- und Contra-Argumente bestehen flr einen eigenstandigen
Mobbingtatbestand?

e Welche Entwicklungen sind im Zuge der fortschreitenden Digitalisierung (z. B.
Metaverse, Kl-gestutzte Kommunikation) zu erwarten?

e Und schlieBlich: Welche Schliisselbotschaften lassen sich aus der Gesamtdarstellung
ableiten?

Ziel ist es, den Diskussionsstand zusammenzufassen und einen Ausblick darauf zu geben, in
welchen Bereichen sich das dsterreichische Mobbingrecht und -management in den nachsten
Jahren weiterentwickeln konnte.

2. Reformoptionen in Osterreich: Ein Uberblick
2.1. Gesetzliche Klarstellung oder eigenstandiger Tatbestand?

Wie in den internationalen Vergleichen (Teil 7) zu sehen war, regelt man Mobbing in
verschiedenen Landern sehr unterschiedlich. Wahrend Osterreich momentan den Weg einer
»Patchwork-Losung® (Zivilrecht, Arbeitsrecht, Strafrecht, Gleichbehandlungsgesetz) geht, haben
etwa Frankreich und Belgien mit ,harcelement moral” eigene gesetzliche Regelungen
geschaffen, die das Phanomen klarer umreiBen.

1. Vorteile eines eigenen Mobbing-Paragrafen

o Klarheit: Ein definierter Tatbestand konnte flr Arbeitgeber:innen, Gerichte und
Betroffene eindeutiger machen, was als Mobbing gilt und welche Konsequenzen
drohen.

o Signalwirkung: Ahnlich wie bei der Einfiihrung des Cybermobbing-Paragrafen (§
107c StGB) wurde ein eigener Mobbing-Tatbestand politisch und gesellschaftlich
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ein klares Signal senden, dass Schikane am Arbeitsplatz oder in anderen
sozialen Kontexten nicht toleriert wird.

o Beweislast und Verfahren: Eine spezifische Regelung konnte Erleichterungen
bei der Beweisfuhrung vorsehen (z. B. eine Teilumkehr der Beweislast, wie in
manchen Diskriminierungsfallen). Das wurde Opfern den Gang zum Gericht
erleichtern.

2. Nachteile und Kritik

o Abgrenzungsprobleme: Nicht jeder Konflikt ist gleich Mobbing. Kritiker:innen
befiirchten, dass ein zu weit gefasster Tatbestand zu einer ,,Uber-
Kriminalisierung® von Alltagskonflikten fihren kdnnte.

o Stigmatisierung: Tater:innen konnten stigmatisiert werden, auch wenn die
Sachlage unklar oder eine Beschwerde missbrauchlich ist. Gerade in
Arbeitsverhaltnissen ist es schwierig, das notige MaB an Beweisen flr
systematische Schikanen zu erbringen.

o Risiko der Biirokratisierung: Ein neuer Straftatbestand oder ein spezielles
Zivilrechtsdelikt konnte die Gerichte zusatzlich belasten, ohne in der Praxis
wesentlich mehr Schutz fur die Betroffenen zu bieten als die bestehenden
Normen (Beleidigung, Notigung, Uble Nachrede etc.).

Momentan ist nicht absehbar, dass in Osterreich kurzfristig ein eigener ,Mobbing-Paragraf“
eingefuhrt wird. Gleichwohl fihren rechtspolitische Diskurse immer wieder zu Antragen oder
Vorschlagen, etwa den ,Tatbestand Mobbing® ins Strafrecht aufzunehmen oder im Arbeits- und
Sozialrecht klarer zu definieren. Die Diskussion wird also weitergehen.

2.2. Verstarkter Arbeitnehmerschutz und Beweislastumkehr

Eine andere Reformoption bestinde darin, den arbeithehmerschutzrechtlichen Teil zu
scharfen. Beispielsweise kdnnte man im Arbeithehmerlnnenschutzgesetz (ASchG) oder im
Gleichbehandlungsgesetz (GIBG) eine Passage aufnehmen, die Mobbing explizit als
gravierende Verletzung der Fursorgepflicht anspricht. In diesem Zusammenhang wirde man
moglicherweise eine (partielle) Beweislastumkehr verankern, ahnlich wie in Fallen der
Diskriminierung. Sobald Betroffene glaubhaft machen, dass sie systematisch schikaniert
wurden, musste der Arbeitgeber nachweisen, dass kein Mobbing vorlag oder dass er alle
zumutbaren MaBnahmen ergriffen hat.

e Pro: Betroffene kdnnten leichter ihre Rechte durchsetzen. Arbeitgeber:innen waren
verpflichtet, sehr frih und transparent zu handeln, sobald Mobbing-Verdachtsfalle
auftauchen.

e Contra: Unternehmen sehen in einer weitgehenden Beweislastumkehr oft ein hohes
Missbrauchspotenzial. Sie argumentieren, dass Arbeitsbeziehungen ohnehin auf
gegenseitigem Vertrauen basieren und nicht in einem Klima standiger Misstrauens
gerichtlich geklart werden sollten.

2.3. Starkere Verpflichtung zu betrieblichen Praventionskonzepten

Um Mobbing gar nicht erst entstehen zu lassen, kdnnten Betriebe verpflichtet werden, ein
Konflikt- und Praventionskonzept vorzuhalten. Denkbar ware etwa, im
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Arbeitsverfassungsgesetz (ArbVG) oder in verwandten Normen festzuschreiben, dass
Unternehmen ab einer bestimmten GroBe:

1. Verhaltenskodizes oder ,,Code of Conduct” verabschieden, in denen explizit auf
Mobbingverbot und Meldesysteme hingewiesen wird.

2. Internen oder externen Mediationsservice anbieten, der regelmaBig evaluiert wird.

3. Schulungen fur Fuhrungskrafte und Mitarbeitende durchfuhren, um Frihwarnzeichen zu
erkennen und korrekt zu reagieren.

Werden solche Standards nicht eingehalten, konnten Sanktionen bis hin zu Verwaltungsstrafen
oder Pflichtschulungen verhdngt werden. Ahnlich verhélt es sich im Bereich des
Arbeitsschutzes, wo physische Sicherheitspflichten bereits streng geregelt sind. Auch
hinsichtlich psychischer Gefahrdung kénnte eine solche verbindliche Praventionspflicht ein
sinnvolles Instrument sein.

3. Verzahnung von Arbeits-, Zivil- und Strafrecht
Eines der Hauptprobleme im osterreichischen Kontext ist die Zersplitterung der Rechtswege:
e Arbeitsrecht: Kindigungsschutz, Fursorgepflicht, betriebsverfassungsrechtliche Fragen.
e Zivilrecht: Schadenersatz, Unterlassungsanspriche, Personlichkeitsrecht.
e Strafrecht: Uble Nachrede, Nétigung, Cybermobbing, Beleidigung etc.
e Gleichbehandlungsrecht: Diskriminierungstatbestande, Beweislastregeln.

Far Betroffene — insbesondere Privatpersonen, die kaum juristische Vorkenntnisse haben —ist es
eine enorme Herausforderung, den jeweils richtigen Weg zu beschreiten oder zu kombinieren.
Entlastend wirken hier nur Beratungsstellen (Arbeiterkammer, Gewerkschaften, NGOs) oder
Anwalt:innen.

3.1. Moglichkeit eines ,,One-Stop-Shop*“-Verfahrens?

In der rechtspolitischen Diskussion tauchen immer wieder Vorschlage auf, ein ,,One-Stop-
Shop“-Verfahren zu schaffen: Eine zentrale Schlichtungs- oder Beschwerdestelle, die
Mobbingfalle pruft und — wenn notwendig — an die entsprechenden Gerichtswege Ubergibt oder
selbst eine verbindliche Entscheidung treffen kann. Vergleichbar ware dies mit dem System der
Schlichtungsstellen, wie sie etwa im Konsumentenschutz existieren.

e Vorteil: Die betroffene Person musste sich nicht direkt mit der Komplexitat
verschiedener Klagewege auseinandersetzen. Eine neutrale Stelle kdnnte auch
Mediation oder Vergleichsangebote vorschlagen.

¢ Nachteil: Solche Verfahren waren nur sinnvoll, wenn sie mit klaren Kompetenzen und
Befugnissen ausgestattet waren. Andernfalls besteht die Gefahr, dass eine bloBe
Beschwerdestelle entsteht, die zwar pruft, aber keinen konkreten
Durchsetzungsmechanismus hat.

3.2. Harmonisierung oder Koordinierung der Gerichte?

Eine andere Option ware, die Koordinierung zwischen Arbeits- und Sozialgerichten,
Zivilgerichten und Strafgerichten zu verbessern. Denkbar ware beispielsweise, dass
Mobbingfalle —wenn sie sowohl strafrechtlich als auch zivilrechtlich relevant sind — zumindest in
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einer Hand verhandelt werden oder dass ein Gericht das andere Verfahren aussetzen kann, bis
wesentliche Tatsachen geklart sind. Eine solche Koordinierung gibt es teils bereits in der Praxis,
aber sie lieBe sich verstarken, um Doppelgleisigkeiten und widerspruchliche Entscheidungen
zu vermeiden.

4. Pravention vs. Sanktion: Was ist wirksamer?
4.1. Der Stellenwert von Pravention

Die in den Teilen 4 und 5 dargestellten gesundheitlichen und sozialen Folgen von Mobbing
zeigen, dass eine rein repressive Herangehensweise (also die Bestrafung nach dem Ereignis)
vielen Opfern nicht genugt. Denn Mobbing schadigt oft Uber einen langen Zeitraum hinweg und
kann nachhaltig die Lebensqualitat beeintrachtigen. Pravention ist deshalb von groBer
Bedeutung, um Betroffene und potenzielle Opfer zu schutzen und Konflikte friihzeitig zu
entscharfen.

o Betrieblicher Kontext: Schulungen, Anti-Mobbing-Leitlinien, Ombudsstellen,
Betriebsvereinbarungen.

e Schulischer Kontext: Programme wie Peer-Mediation, ,,No Blame Approach®, Olweus-
Programm, Cybermobbing-Aufklarung.

e Gesamtgesellschaftlich: Offentlichkeitskampagnen, Férderung von Zivilcourage,
Bewusstseinsbildung Uber die Folgen von Ausgrenzung und Diskriminierung.

4.2. Die Rolle von Sanktionen

Gleichzeitig sollten Sanktionen nicht vernachlassigt werden: Wenn Mobbing gar nicht oder nur
zaghaft sanktioniert wird, bleibt ein negatives Signal aus: Tater:innen flihlen sich womoglich
bestarkt, und Arbeitgeber:innen oder Schulleitungen werden in ihrer Verantwortung entlastet.
Deutliche Konsequenzen in Form von Kiindigung, Entlassung, Disziplinarverfahren (z. B. im
schulischen Bereich) oder Strafanzeigen konnen abschreckend wirken. Der Balanceakt besteht
darin, repressives Recht als letztes Mittel einzusetzen, nachdem andere Wege gescheitert sind.

5. Kiinftige Herausforderungen durch Digitalisierung und neue Technologien
5.1. Metaverse und VR-Umgebungen

Mit dem Aufkommen von Metaverse-Anwendungen und virtuellen 3D-Welten (z. B. in der
Unternehmenskommunikation, im Gaming oder in Online-Kursen) er6ffnen sich neue
Maoglichkeiten, aber auch neue Gefahren. Wo Menschen interagieren, kbnnen Machtgefalle und
Ausgrenzungen entstehen. Mobbing in virtuellen Raumen kann dhnlich wie Cybermobbing zu
einer standigen Prasenz der Tater:innen fihren — noch verstarkt durch Avatare und immersive
Erlebnisse.

¢ Rechtliche Fragen: Welche Gesetze greifen, wenn Mobbing in einer virtuellen
Umgebung stattfindet, die von einem globalen Konzern betrieben wird? Werden Avatare
als rechtliche ,,Personen betrachtet oder nur als technische Schnittstellen?

e Beweissicherung: Noch schwieriger als im klassischen Cyberraum konnte es werden,
Mobbing-Vorfalle zu dokumentieren und beweisfest zu machen. Bildschirmaufnahmen,
Logs und Chatverlaufe sind zwar moglich, aber der technische Aufwand ist hoch, und
Betreiberfirmen sitzen haufig im Ausland.

5.2. Kiinstliche Intelligenz und automatisierte Moderation
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Soziale Medien und digitale Plattformen setzen zunehmend auf KI-Algorithmen, um Hate
Speech, Cybermobbing und Belastigungen zu erkennen und zu moderieren. Dies ist einerseits
ein Fortschritt, weil in riesigen Datenmengen potenzielle Schikanen automatisiert gefiltert
werden kdnnen. Andererseits ergeben sich neue Fragestellungen:

¢ Fehlerquote: KI-Systeme kdnnen sich irren und harmlose Aussagen als Mobbing
einstufen oder umgekehrt. Eine verlassliche Moderation erfordert nach wie vor
menschliche Prafung.

¢ Umgehungsstrategien: Mobbende Personen konnten Codewdrter oder subtile Formen
der Ausgrenzung nutzen, die schwer von einer Kl zu identifizieren sind.

o Datenschutz und Privatsphére: Eine intensive Uberwachung durch Kl kann in Konflikt
mit dem Recht auf Privatsphare oder Meinungsfreiheit geraten.

Auch hier gilt, dass rein technische Losungen allein nicht ausreichen: Es braucht weiterhin
Rechtsnormen, die den Missbrauch digitaler Kommunikationsrdume sanktionieren, und
Praventionsprogramme, die Nutzer:innen — ob Erwachsene oder Jugendliche — Uber die
Mechanismen von (Cyber-)Mobbing aufklaren.

6. Gesamtschlussfolgerungen

Nach einer intensiven Betrachtung von Mobbing aus rechtlicher, psychologischer und sozialer
Perspektive lassen sich mehrere Schliisselbotschaften ableiten:

1. Multidimensionales Phdnomen
Mobbing ist weit mehr als ein juristischer Konflikt. Es berthrt psychische,
zwischenmenschliche und organisatorische Ebenen. Entsprechend komplex mussen
Losungen sein: Recht, Psychologie, Betriebliche Organisation und padagogische
Konzepte mussen verzahnt werden.

2. Pravention hat oberste Prioritat
Einen GroBteil der Schaden durch Mobbing kann man verhindern, wenn es friithzeitig
erkannt und konsequent adressiert wird. Praventive Ansatze —von verbindlichen
Unternehmensleitlinien dber schulische Programme bis hin zu Mediation und Coaching
- sind effektiver und nachhaltiger als ein spater Gerichtsprozess.

3. Rechtlicher Rahmen ist vorhanden, aber komplex
In Osterreich besteht kein eigensténdiger Mobbing-Paragraf. Trotzdem lassen sich viele
Falle Uber das bestehende Rechtsgefuge (Arbeitsrecht, Zivilrecht, Strafrecht,
Gleichbehandlungsgesetz) abbilden. Die Herausforderung liegt in der Beweisfuhrung
und der richtigen Wahl des Rechtswegs. Eine klare Kodifizierung oder mindestens eine
deutliche gesetzliche Klarstellung konnte Betroffenen den Zugang zum Recht
erleichtern.

4. Institutionen und Beratungsstellen sind essenziell
Die Arbeiterkammer, Gewerkschaften, NGOs, Betriebsrate und Schulpsychologie
stellen wichtige Pfeiler dar, um Betroffene zu begleiten und vorzubereiten. Ohne diese
Unterstutzungsstrukturen bleiben viele Opfer isoliert und scheuen den komplizierten
und emotional belastenden Rechtsweg.

5. Internationale Ansatze zeigen mogliche Reformen
Skandinavien, Frankreich, Belgien oder auch die Schweiz demonstrieren
unterschiedliche Strategien im Umgang mit Mobbing. Sie reichen von einer strengeren
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Arbeitsschutzregelung Uber spezielle Straftatbestande bis hin zu umfassenden
Schulprogrammen. Osterreich kénnte von diesen Modellen lernen und ggf. selektiv
adaptieren.

Digitalisierung bringt neue Herausforderungen

Cybermobbing, Hassrede und Schikane in virtuellen Raumen nehmen zu. Das
Osterreichische Cybermobbing-Gesetz (§ 107¢c StGB) ist ein wichtiger Schritt, aber
langfristig sind internationale Kooperationen, technische Lésungen sowie weitere
gesetzliche Anpassungen erforderlich, um mit der rasanten Entwicklung Schritt zu
halten.

7. Ausblick: Wie konnte es in Osterreich weitergehen?

Diskussionsprozess in Politik und Gesellschaft

Angesichts wachsender Sensibilitat fur mentale Gesundheit und Diskriminierungsfragen
kdnnte es in den kommenden Jahren zu intensiveren Parlamentsdebatten oder
offentlichen Anhérungen kommen, um Mobbing besser in den Griff zu bekommen. Eine
mogliche Variante ware, dass das Sozial- und Gesundheitsministerium gemeinsam mit
dem Arbeits- und Bildungsministerium ein umfassendes Anti-Mobbing-Paket schnirt
(inklusive Forderungen fur Betriebe und Schulen).

Erweiterung des Arbeithehmerlnnenschutzgesetzes (ASchG)

Eine konkrete Reform ware denkbar, indem man die psychische Belastung am
Arbeitsplatz (inkl. Mobbing) expliziter als Gefahrenquelle einstuft. Arbeitgeber mussten
systematische Risikoanalysen durchfliihren, an denen Betriebsrate beteiligt sind. Bei
Nichteinhaltung konnten Verwaltungsstrafen drohen.

Forderung betrieblicher Praventionskultur

Der Staat kann finanziell Anreize setzen, damit Unternehmen praventive MaBnahmen
(Schulungen, Mediationsangebote, Coaching) etablieren. Denkbar sind steuerliche
Beglinstigungen fur Betriebe, die ein zertifiziertes Anti-Mobbing-Management vorweisen.

Ausbau schulpsychologischer und soziokultureller Angebote

Um bereits im Kindes- und Jugendalter Mobbing nachhaltig zu bekampfen, waren mehr
Ressourcen fur Schulpsychologie, Schulsozialarbeit und Peer-Programme
erforderlich. Deren Erfolg konnte durch Studien evaluiert werden, um bestmogliche
Konzepte zu identifizieren und breit auszurollen.

Bessere Verzahnung der Gerichtsverfahren

Perspektivisch lieBe sich eine zentrale Schlichtungsstelle oder ein koordinierter
Gerichtsweg fur Mobbingfalle diskutieren, um Zersplitterung und langwierige Verfahren
zu reduzieren.

Wien, 27.12.2024
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