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ARBEITSRECHT

Liebesbeziehungen
am Arbeitsplatz

Welche rechtlichen Konsequenzen Liebesbeziehungen am Arbeitsplatz mit
sich bringen kdnnen, beschreibt die Rechtsanwiltin Natalie Hahn.

WENN AMOR ZUGESCHLAGEN hat und zwei Mit-
arbeiter miteinander eine intime Beziehung
eingegangen sind, stellt sich aus Arbeitgeber-
sicht die Frage nach einer Beeintrdachtigung

| von Arbeitgeber-Interessen dahingehend, dass

einer der beiden Mitarbeiter das Interesse des
jeweils anderen vor jenes des Arbeitgebers stel-
len oder die Objektivitat beeintrachtigt sein
kénnte.

Daher sehen interne Unternehmens-Richt-
linien, die iiblicherweise Titel wie »Code of
Conduct« oder »Conflicts of Interest Policy«
tragen, vor allem in internationalen Konzer-
nen mitunter eine Meldepflicht vor, wenn Mit-
arbeiter, die zueinander in einer direkten oder
indirekten Berichtsebene stehen, eine Liebes-
beziehung miteinander eingehen. Der vorlie-
gende Beitrag befasst sich mit der Zuldssigkeit
von einschlagigen Meldepflichten und geht der
Frage nach, welche Mafinahmen Arbeitgeber in
einschlagigen Konstellationen setzen konnen
und sollten.

Rechtliche Aspekte bei Liebes-
beziehungen am Arbeitsplatz

Wihrend in amerikanischen Unternehmen
»Liebes- und Flirtverbote« und sogenannte
»Liebesvertrage«, wonach Mitarbeiter vertrag-
lich festhalten, dass sie eine Beziehung ein-
gehen wollen und keine Belastigung vorliegt,
nicht uniiblich sind, entsprechen derartige Ge-
pflogenheiten nicht den Usancen am dsterrei-
chischen Arbeitsmarkt.

Der Grund hierfiir liegt vor allem im allgemei-
nen Personlichkeitsrecht gemaft § 16 Allge-
meines Biirgerliches Gesetzbuch (ABGB), das
insbesondere das Recht umfasst, Beziehungen
zu Mitmenschen nach eigenem Willensent-
schluss bestimmen zu konnen. Hierzulande
werden von der Rechtsprechung bei Eingriffen
in Personlichkeitsrechte strenge Mafistdbe an-
gelegt.

Eine Meldepflicht im Hinblick auf das bzw. vor
Eingehen einer Liebesbeziehung am Arbeits-

= [ T P ——

platz ist nicht grundsitzlich unzuldssig, wobei
eine Meldepflicht aber kein unzulassiges Ver-
bot (beispielsweise ein Flirt- oder Liebesverbot
an sich) bewirken darf. Je grofler der Verant-
wortungsbereich und/oder hoher der Job-Le-
vel des jeweiligen Mitarbeiters ist, desto eher
sind Interessenkonflikte denkbar und damit
Meldepflichten zuldssig. Die aus dem Arbeits-
vertrag herriihrende, den Mitarbeiter tref-
fende Treuepflicht reicht umso weiter, umso
hoher die Position des Mitarbeiters ist. Die
Treuepflicht eines Managers wird daher wei-
ter in private Bereiche hinein reichen als jene
einer einfachen Assistentin. Fiir den Arbeitge-
ber sind die Gestaltungs- und Einflussnahme-
moglichkeiten - aufgrund des gesetzlich ver-
ankerten Personlichkeitsrechts - jedoch sehr
eingeschrankt.

Liebesbeziehungen am Arbeitsplatz sind in Os-
terreich grundsatzlich erlaubt, solange das Ver-
halten der Mitarbeiter das Betriebsklima nicht
groblich benachteiligt und Arbeitgeberinter-
essen gefahrdet sind. Der Austausch von Zart-
lichkeiten — wie das Kiissen in der Kaffeekiiche
oder sexuelle Kontakte - wihrend der Arbeits-
zeit sind ein »No-Go«. Vom Mitarbeiter kann
aber unter Berufung auf seine Treuepflicht
gegeniiber dem Arbeitgeber nicht verlangt
werden, iiberhaupt keine Liebesbeziehung mit
einem Arbeitskollegen oder Vorgesetzten ein-
zugehen. Dies wiirde das Personlichkeitsrecht
des Mitarbeiters verletzen. Aufgrund der den
Arbeitgeber gegeniiber seinen Mitarbeitern
treffenden Flirsorgepflicht ist dieser jedoch an-
gehalten, Mafinahmen - wie eine Versetzung
(siehe dazu unten) - zu ergreifen, wenn das
Verhalten der Mitarbeiter geeignet ist, das Be-
triebsklima nachteilig zu beriithren oder Liebes-
beziehungen zwischen Mitarbeitern Potenzial
haben, sich negativ auf die Belegschaft auszu-
wirken oder potenzielle Interessenkonflikte bei
den beiden, die Beziehung unterhaltenden Mit-
arbeitern aufkommen zu lassen, ein Uber- und
Unterordnungsverhdltnis besteht und die Ob-
jektivitdt potenziell beeintrachtigt ist.

e



Training

22.05.2019

Seite: 52, 54

2/3

Gefdhrdung von Arbeitgeberinteressen
In einem ersten Schritt sind Arbeitgeber so-
mit gut beraten abzukldren, ob ihre Interessen
durch das Eingehen einer Liebesbeziehung
zwischen Kollegen gefahrdet und/oder die Ob-
jektivitat der involvierten Mitarbeiter beein-
trachtigt sein kénnte. Dabei ist es wichtig, klar-
zustellen, dass das Eingehen einer Beziehung
zwischen Mitarbeitern an sich freilich Privatsa-
che und nicht zu beanstanden ist, sondern nur
das Nicht-Melden und allfdllige Abstreiten in
einschlagigen Konstellationen.

Meldepflichten, einschligige Liebesbeziehun-
gen anzuzeigen, sind an sich als zuldssig zu
qualifizieren. Denn dem Arbeitgeber steht es
grundsatzlich frei zu entscheiden, wie er sein
Unternehmen organisiert und ob er einen der
beiden Mitarbeiter zur Vermeidung von Inter-
essenkonflikten - freilich unter Beachtung der
vertraglichen und betriebsverfassungsrechtli-
chen Rahmenbedingungen - an einen anderen
Arbeitsplatz versetzt oder Berichtslinien um-
gestaltet etc.

Allfallige Folgen

Aus Arbeitgebersicht stellt sich in einschligi-
gen Konstellationen die Frage, ob die Liebesbe-
ziehung zu einem Kollegen bzw. einer Kollegin,
ein allfdlliges Nichtmelden einer solchen Be-

ziehung oder ein anschliefendes Leugnen An-
lass fiir den Ausspruch einer Verwarnung, einer
Kiindigung oder allenfalls sogar einer Entlas-
sung sein konnte.

Nach osterreichischem Recht bedarf eine Kiin-
digung bekanntlich grundsatzlich keines Grun-
des. Sollte der Mitarbeiter die Kiindigung je-
doch wegen Sozialwidrigkeit anfechten, muss
der Arbeitgeber diese entweder durch betrieb-
liche oder in der Person des Arbeitnehmers ge-
legene Griinde rechtfertigen. Die Chancen des
Arbeitnehmers mit der Anfechtung der Kiin-
digung erfolgreich durchzudringen, hingen
vom Alter des Arbeitnehmers, der Dauer der
Betriebszugehdrigkeit, dem Ausbildungs- und
Erfahrungsstand, allfdlligen Sorgepflichten,
sonstigen Dienstpflichtverletzungen etc. ab, die
vom Gericht im Rahmen der durchzufithren-
den Interessenabwagung zu beriicksichtigen
sind. Arbeitgeber konnen eine ausgesprochene
Kiindigung nur dann erfolgreich rechtfertigen,
wenn das Interesse des Unternehmens das
Arbeitsverhdltnis zu beenden als gréer als je-

nes des Mitarbeiters an der Aufrechterhaltung
des Arbeitsverhdltnisses bewertet wird. Dringt
der Arbeitnehmer durch, ist die Kiindigung un-
wirksam und ist er weiter zu beschéftigen.

Gehen zwei Mitarbeiter eine nach unterneh-
mensinternen Regelwerken an sich zuldssi-

gerweise zu meldende Liebesbeziehung mit-
einander ein, kann damit eine die Kiindigung
rechtfertigende Vertrauensunwiirdigkeit ein-
hergehen. Das Nichtmelden der Liebesbezie-
hung und eine allfdllige Uneinsichtigkeit hin-
sichtlich der Notwendigkeit der Meldung zum
Schutz der Interessen des Arbeitgebers zwecks
Vermeidung potenzieller Interessenkonflikte
verstof’t namlich mitunter nicht nur gegen in-
terne Compliance Richtlinien, sondern es kann
aus Arbeitgeber-Sicht auch die Vertrauensbasis
zerstort sein. Ob dies der Fall ist, hdngt u.a. von
der Geschéftstitigkeit des Arbeitgebers und
auch von der Stellung des Mitarbeiters ab.

§ 27 Z 1 AngG berechtigt den Arbeitgeber sogar
zur Entlassung, wenn sich der Arbeitnehmer
einer Handlung schuldig macht, die ihn des
Vertrauens des Arbeitgebers unwiirdig macht.
Das ist nach der Rechtsprechung dann der Fall,
wenn infolge des Verhaltens des Arbeitnehmers
vom Standpunkt eines verninftigen Arbeitge-
bers die objektive Befiirchtung besteht, dass
seine Interessen durch den Arbeitnehmer ge-
fahrdet sind. Ob eine Vertrauensunwiirdigkeit
vorliegt, hdangt entscheidend von der Stellung
des Arbeitnehmers und dessen Gesamtverhal-
ten ab. An das Verhalten von Arbeitnehmers
in hoherer Position wird daher ein strenger
Mafistab angelegt und reichen die Einflussnah-

memaoglichkeiten des Arbeitgebers hier weit
in private Bereiche hinein. Eine Rolle spielen
kann auch, wenn sich Mitarbeiter regelma-
Rig auf Auslandseinsitzen befinden. Das fiihrt
ndamlich dazu, dass Mitarbeiter einer weniger
starken Kontrolle unterliegen. Arbeitgeber sind
dann stdrker darauf angewiesen, dass sich Mit-
arbeiter strikt an Compliance Vorschriften hal-
ten und sich mit diesen auch tatséachlich identi-
fizieren. Ein Arbeitnehmer in héherer Position
ist an einem anderen Mafistab zu messen, als
etwa eine einfache Assistentin einer beliebigen
Abteilung, die an einem bestimmten Standort
stationiert ist. Der Verstofi gegen Compliance
Vorschriften und eine allfdllige Uneinsichtig-
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keit anlasslich eines Hinweises auf einen Ver-
stofl gegen vorgesehene Meldepflichten kén-
nen dann im Einzelfall die Vertrauensbasis des
Arbeitgebers in den Mitarbeiter zerstéren. Eine
Weiterbeschiftigung eines Mitarbeiters kann
im Einzelfall den betrieblichen Arbeitgeber-In-
teressen abtraglich sein.

Fazit

Der Umgang des Arbeitgebers mit Liebesbezie-
hungen am Arbeitsplatz und auch allféllige von
ihm zuldssiger Weise zu ergreifende Mafinah-
men hingen vom Einzelfall und von den mit
dem Eingehen der Beziehung einhergehenden
potenziellen Folgen ab. [J




