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Thema: "Vorsicht! - Arbeitsstrafrecht”

Sehr geehrte Damen und Herren,

mit unserem Newsletter bleiben Sie auf dem Laufenden Uber aktuelle Themen rund um das
Arbeitsrecht.

Ich wiinsche eine ebenso unterhaltsame wie informative Lektiire.

Vorsicht! - Arbeitsstrafrecht

Einleitung

Kaum ein anderes Rechtsgebiet ist so nah am Lebensgeschehen und gleichzeitig derart verkniipft mit
vielen Lebenssachverhalten wie das Arbeitsrecht.

Die Verkniipfungen gehen manchmal so sehr Hand in Hand, dass die Betroffenen Arbeitgeber bzw.
Arbeitnehmer die Tragweite gerade in einem frihen Stadium gar nicht entsprechend einschatzen
kénnen. Das Arbeitsstrafrecht ist ein Teilgebiet des Wirtschaftsstrafrechts, das sich mit den besonderen
Straf- und BuRgeldbestimmungen im Zusammenhang mit Arbeitsverhaltnissen und Arbeitsmarkt
befasst. Gerade mittelstandige oder auslandische Arbeitgeber befassen sich haufig nicht ausreichend
mit der Thematik. Doch gerade fiir kleine und mittelstandige Arbeitgeber ist ein Frihwarnsystem z.B.
durch einen Compliance Officer und eine ordentliche Vorbereitung (Qualitdtsmanagement) im Bereich
Compliance sehr wichtig.

Viele Delikte beziehen sich auf den Status Arbeitgeber und betreffen diesen direkt. Daher wird auch
haufig von einem Arbeitgeberstrafrecht gesprochen; hierunter fallen beispielsweise das Vorenthalten
und Veruntreuen von Arbeitsentgelt sowie Lohnwucher aber auch steuerstrafrechtliche Komponenten.




Es befinden sich auch viele Normen auBerhalb des Strafgesetzbuches im sog. ,Nebenstrafrecht
beispielsweise im Arbeitszeitgesetz  (ArbZG), Jugendarbeitsschutzgesetz  (JArbSchG) und
Mutterschutzgesetz (MuschG) etc.

Hinzukommt der Schutz von Betriebs- und Geschaftsgeheimnissen, §17 UWG sowie der
Sozialdatenschutz gem. §§ 85, 85a SGB X und §§ 155, 156 SGB IX bis hin zu Korperverletzungs- und
fahrlassige Totungsdelikten, die auf einer fehlerhaften Gefahrdungsbeurteilung beruhen.

Anbei eine Auswahl von Sachverhalten, die in der Praxis haufig im Arbeitsrecht beginnen und dann
strafrechtlich enden.

Arbeitgeberstrafrecht

Wer Arbeitgeber ist definiert das Arbeitsrecht grds. nicht, auch nicht das Strafrecht. Nach herrschender
Meinung bestimmt sich der Arbeitgeber im strafrechtlichen Sinne nach dem Sozialversicherungsrecht
und der Rechtsprechung der Arbeitsgerichtsbarkeit. Daher ist zunéachst zu kléren ob die Eigenschaft
LArbeitgeber* vorliegt. Dies kann problematisch sein, wenn sich beauftragte vermeintliche Selbstandige
als ,Scheinselbstandige” entpuppen.

Schwarzarbeit

Grob zusammenfassen lasst sich Schwarzarbeit als alle Arbeitsleistungen die ohne die gesetzlichen
Anmeldepflichten zur Sozialversicherung und Steuer erbracht werden. Geregelt ist die im Gesetz zur
Bekampfung der Schwarzarbeit und illegalen Beschaftigung (SchwarzArbG).

§ 1 Abs. 2 SchwarzArG

(2) Schwarzarbeit leistet, wer Dienst- oder Werkleistungen erbringt oder ausfiihren ldsst und
dabei

1. als Arbeitgeber, Unternehmer oder versicherungspflichtiger Selbststéandiger seine sich auf
Grund der Dienst- oder Werkleistungen ergebenden sozialversicherungsrechtlichen Melde-,
Beitrags- oder Aufzeichnungspflichten nicht erfiillt,

2. als Steuerpflichtiger seine sich auf Grund der Dienst- oder Werkleistungen ergebenden
steuerlichen Pflichten nicht erfiillt,

3. als Empfénger von Sozialleistungen seine sich auf Grund der Dienst- oder Werkleistungen
ergebenden Mitteilungspflichten gegentiber dem Sozialleistungstréager nicht erfiillt,




4. als Erbringer von Dienst- oder Werkleistungen seiner sich daraus ergebenden Verpflichtung
zur Anzeige vom Beginn des selbststéndigen Betriebes eines stehenden Gewerbes (§ 14 der
Gewerbeordnung) nicht nachgekommen ist oder die erforderliche Reisegewerbekarte (§ 55 der
Gewerbeordnung) nicht erworben hat,

5. als Erbringer von Dienst- oder Werkleistungen ein zulassungspflichtiges Handwerk als
Stehendes Gewerbe selbststéndig betreibt, ohne in der Handwerksrolle eingetragen zu sein (§ 1
der Handwerksordnung).

Die Rechtsfolgen sind BulRgelder (§ 8 SchwarzAG) und Freiheitsstrafen bei VerstoRen bei
Beschaftigung von Ausléandern ohne Genehmigung oder ohne Aufenthaltstitel (§ 10 SchwarzArbG).

§ 10 SchwarzArbG

(1) Wer vorsétzlich eine in § 404 Abs. 2 Nr. 3 des Dritten Buches Sozialgesetzbuch bezeichnete
Handlung begeht und den Auslénder zu Arbeitsbedingungen beschéftigt, die in einem
auffélligen  Missverhéltnis zu den Arbeitsbedingungen deutscher Arbeitnehmer und
Arbeitnehmerinnen stehen, die die gleiche oder eine vergleichbare Tétigkeit ausiiben, wird mit
Freiheitsstrafe bis zu drei Jahren oder mit Geldstrafe bestraft.

(2) In besonders schweren Féllen des Absatzes 1 ist die Strafe Freiheitsstrafe von sechs
Monaten bis zu fiinf Jahren. Ein besonders schwerer Fall liegt in der Regel vor, wenn der Tater
gewerbsmalig oder aus grobem Eigennutz handelt.

Bundesweit sind die Hauptzollamter Ansprechpartner des Zolls, die fur die Bekampfung von
Schwarzarbeit und illegaler Beschaftigung zur Verfligung stehen. Diese Aufgabe obliegt bei den
Hauptzollamtern der Finanzkontrolle Schwarzarbeit, vgl. § 2 Abs. 1 SchwarzArbG.

Arbeitsschutz, Arbeitszeit

Ein Verstol gegen das Arbeitszeitgesetz ist kein Kavaliersdelikt auch wenn in der Praxis die Einhaltung
des Arbeitszeitgesetzes in vielen Betrieben leider etwas lasch gehandhabt wird. Nach § 3 ArbZG darf
die tagliche Arbeitszeit acht Stunden grds. nicht Gberschreiten. Diese kann auf maximal zehn Stunden
verlangert werden. Werktage im Sinne des Arbeitszeitgesetzes sind Montag bis Samstag. Pausen
gelten nicht als Arbeitszeit im Sinne des Arbeitszeitgesetzes und sind daher von der Arbeitszeit
abzuziehen bzw. nicht hinzuzurechnen. Wichtig ist hier jedoch, dass der Arbeitgeber auch auf die
Einhaltung der Pausen seiner Arbeitnehmer zu achten hat und Arbeitskrafte entsprechend organisieren
muss. So darf es auch bei einer Erkaltungswelle, welche im Winter nicht aullerhalb jeder
Lebenswahrscheinlichkeit liegt und auch keinen Notfall darstellt nicht dazu kommen, dass Arbeitnehmer
keine Pausen einhalten kdnnen oder mehrere Schichten durcharbeiten missen. Sinn und Zweck des



Arbeitszeitgesetzes ist der Gesundheitsschutz des Arbeitnehmers. VerstoRe gegen das
Arbeitszeitgesetz haben nicht nur Folgen fiir die Gesundheit des Arbeitnehmers sondern auch Folgen
fir den Arbeitgeber; dieser begeht dadurch eine Ordnungswidrigkeit oder je nach Schwere der
Verletzung eine Straftat. § 22, § 23 ArbZG regeln Strafen bei VerstoBen gegen Hochstarbeitszeiten,
Ruhzeiten, Aufbewahrungspflichten

§ 24 ArbzG
(1) Wer eine derin § 22 Abs. 1 Nr. 1 bis 3, 5 bis 7 bezeichneten Handlungen

1.vorsétzlich begeht und dadurch Gesundheit oder Arbeitskraft eines Arbeitnehmers geféhrdet
oder

2.beharrlich wiederholt,
wird mit Freiheitsstrafe bis zu einem Jahr oder mit Geldstrafe bestraft.

(2) Wer in den Féllen des Absatzes 1 Nr. 1 die Gefahr fahrldssig verursacht, wird mit
Freiheitsstrafe bis zu sechs Monaten oder mit Geldstrafe bis zu 180 Tagessétzen bestraft.

Beispiel: Arbeitnehmer X arbeitet 40 Stunden die Woche bei Arbeitgeber A-GmbH von Montags bis
Freitags und am Samstag 8 Stunden bei der Z-GmbH. Dies ist zulassig.

Haufige Probleme ergeben sich auch bei der Einhaltung von Ruhezeiten nach § 5 ArbZG. Diese
betragen grundsétzlich elf Stunden nach dem letzten Einsatz. Bei einer Unterbrechung der Ruhezeit
beginnt diese erneut. Ausnahmen kdénnen sich fur Krankenhduser und Kraftfahrer ergeben. Besondere
Regelungen gelten flr Minderjahrige, da diese besonders schutzwirdig sind, diese finden sich im
Jugendarbeitsschutzgesetz (JArbSchG).

Beispiel: Bei Minderjahrigen gilt eine Ruhezeit von zwdlf Stunden gem. § 13 JArbSchG.

Haufig hort man von Arbeitgebern, dass die Behdrden ohnehin zu beschaftigt sind und nicht gentigend
Kapazitaten hatten um jeden Betrieb bezuglich Arbeitszeit unter die Lupe zu nehmen. Hier sollte sich
Arbeitgeber nicht im Rahmen eines sog. Risk-Managements versuchen VerstoRe gegen das Arbeitszeit
schon zu reden, da die Behdrden nun verstarkter prifen gerade durch die Reformen im Arbeitsrecht
z.B. Arbeitnehmerilberlassungsgesetz

Ein aktuelles Urteil aus der Praxis der Krankenhauser betrifft die Helios Klinik in Berlin. Diese ist zu
einem Ordnungsgeld in Hohe von 88.000 Euro wegen nicht gewahrter Pausen verurteilt worden, da
wiederholt den Arbeitnehmern keine ausreichenden Pausenzeiten gewahrt worden war (LAG Berlin-
Brandenburg vom 05.04.2017, 15 TaBV 1522/16).



Wichtig

Achtung ist Geboten bei einer Nebenbeschéftigung, denn die Zeiten der Haupt - und Nebentatigkeit
werden zusammengerechnet; es gilt die Hochstarbeitszeit gem. § 3 ArbGZ soweit Arbeit im Sinne des
Arbeitszeitgesetzes erbracht wird. Jeder Mitarbeiter ist gem. § 280 SGB IV verpflichtet seinen
Arbeitgeber (iber alle seine Beschaftigungen zu informieren. Nicht zur Arbeitszeit zahlen ehrenamtliche
Tatigkeiten. Wobei hier die Ruhezeiten gem. § 5 ArbZG sinngemal anzuwenden sind.

Ausspahen von Daten, § 202 StGB

Auch haufig in der Praxis anzutreffen ist der Straftatbestand des Ausspahens von Daten. Dies geschieht
sowohl von Arbeitgeber- als auch Arbeitnehmer z.B. durch Einblick von Unberechtigten in Lohnlisten,
eventuell verbunden mit einen Verstol} gegen das Briefgeheimnis, wenn verschlossene Briefe gedffnet
werden oder unberechtigt E-Mail gelesen werden. Die Kontrollrechte des Arbeitgebers beziehen sich
auf dienstliche E-Mails. Das Einsehen privater Dateien von Arbeitnehmern, die mit einem Passwort
geschitzt sind, ist gem. § 202 a StGB strafbar.

Daher ist es wichtig Uber Zugriffsrechte der EDV oder Administratoren eindeutig zu regeln was diese
durfen und was nicht.

Tipp

Halten Sie fest, dass der geschéftliche E-Mail Account nicht privat genutzt werden darf, wie
entsprechende geschaftliche E-Mais an eine Vertretung bei Krankheit/Urlaub weitergeleitet werden bzw.
wer alles zugriffsberechtigt ist.

Lohnwucher § 291 StGB

Wenn der Arbeitgeber die Arbeitskraft von Arbeitnehmern ausnutzt und zu Konditionen beschaftigt, die
deutlich unter anwendbaren Tarifvertragen oder auch unter dem ublicherweise am Markt gezahlten
Gehaltern liegen, kann sich des Lohnwuchers strafbar machen. Alleine ein auffalliges Missverhéltnis
zwischen Leistung und Gegenleistung erfiillt den objektiven Tatbestand des Lohnwuchers noch nicht.
Hinzutreten muss ein weiteres Tatbestandsmerkmal, namlich eine Ausbeutung einer Zwangslage, der
Unerfahrenheit, eines Mangel an Urteilsvermdgen oder einer erheblichen Willensschwache auf Seiten
desjenigen, der die Arbeitsleistung erbringt. Unerfahren ist ein Arbeitnehmer beispielsweise, wenn er im
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Vergleich zu einem Durchschnittsarbeitnehmer uber eine bescheidene Geschafts- und Lebenserfahrung
verfugt. Hier sind insbesondere Gehalter von Minderjahrigen, Auszubildenden und Praktikanten
betroffen, die gerade nicht unter das Mindestlohngesetz fallen.

Das BAG hat in seiner Entscheidung vom 22.4.2009 (5 AZR 436/08) geurteilt, dass ein Fall des
Lohnwuchers dann vorliegt wenn eine Arbeitsvergutung nicht einmal 2/3 des ublichen Tariflohns der
betreffende Branche erreicht. Dieser Entscheidung liegt folgender Fall zugrunde: Die Klagerin war von
1992 bis 2002, ebenso wie ihr Ehemann, als ungelernte Hilfskraft im Gartenbaubetrieb des Beklagten
beschaftigt. Die Parteien waren nicht tarifgebunden. Die Klagerin ist Portugiesin und war zum
damaligen Zeitpunkt der deutschen Sprache nicht machtig. Gemal einem in Portugiesisch abgefassten
Arbeitsvertrag erhielt sie einen Stundenlohn von 6,00 DM netto, fur Arbeit an Sonntagen zusatzlich
pauschal 10,00 DM netto. Ab dem 1. Januar 2002 erhdhte der Beklagte den Stundenlohn auf 3,25 Euro
netto. Die Klagerin arbeitete durchschnittlich 269 Stunden/Monat, wobei in den Wintermonaten 42 bis
274 Stunden und in der Ubrigen Zeit 219 bis 352 Stunden monatlich anfielen. Die Eheleute wohnten
gemeinsam mit zwei minderjahrigen Kindern auf dem Betriebsgelénde. Die Kl&gerin nutzte hier mehrere
hundert Quadratmeter flr sich als Gemisegarten und einen Schuppen als Hihnerstall, fir den der
Beklagte den elektrischen Strom bezahlte. Doch auch dieser Sachbezug konnte das
Austauschverhaltnis nicht herstellen.

Die Entscheidung stellt weiter klar, dass Arbeitgeber Ubliche Lohne zu kennen haben, denn so heifit es
in dieser BAG Entscheidung: ,Im Arbeitsverhéltnis wird regelméflig davon ausgegangen werden
kénnen, dass die einschldgigen Tariflbhne den Arbeitgebern bekannt sind; denn sie sind fiir die
Arbeitgeber einerseits von hohem Interesse, andererseits fiir sie ohne besondere Schwierigkeit zu
beschaffen. Damit ist der Marktwert der Arbeitsleistung jedenfalls erkennbar, wenn sich ein Schluss auf
die Ublichkeit des Tariflohns im Wirtschaftsgebiet aufdréangt"

Tipp

Tarifvertrage erhalten Sie vom jeweiligen Arbeitgeberverband. Die einzelnen Bundeslander flihren
haufig freiwillig eigene Tarifregister um nichttarifgebundene Arbeitgeber entsprechende Auskunft geben
zu kénnen. Viele Arbeitsgerichte filhren ebenso Tarifregister.

MindestlohnverstoRe § 21 MiLOG

Mit dem Mindestlohngesetz, welches seit 1. Januar 2015 fir Arbeitnehmer in Deutschland gilt, wurde
branchentbergreifend ein gesetzlicher Mindestiohn geregelt, der von allen Arbeitgebern mit Sitz im In-
oder Ausland zwingend einzuhalten ist. Daneben bestehen in zahlreichen Wirtschaftsbereichen sog.
Branchenmindestiohne, die ebenfalls von allen Arbeitgebern im In- oder Ausland zu beachten sind.



Arbeitgebern, die Arbeitnehmern die Mindestarbeitsbedingungen nicht gewahren, drohen neben
empfindlichen Geldbullen auch strafrechtliche Konsequenzen. Dem Arbeitgeber drohen neben
Inanspruchnahme durch die Sozialversicherungstrager gem. § 21 MiLoG BuRgelder bis 500.000 EUR
bei Unterschreiten des Mindestlohnes. Daneben kann eine Straftat gem. § 266 a StGB erfllt sein.

Vorenthalten und Veruntreuen von Lohn, § 266a StGB

Von praktischer Relevanz ist §266a StGB, da aufgrund der wenigen objektiven
Tatbestandsvoraussetzungen ein Tatnachweis flr die Strafverfolgungsbehorden relativ einfach zu
fihren ist. Neben dem gesetzlichen Strafrahmen, der Freiheitsstrafe bis zu flnf Jahren (sechs Monate
bis zehn Jahre in besonders schweren Féllen) oder Geldstrafe vorsieht, drohen im Fall einer
Verurteilung nach § 266a StGB eine Reihe weiterer empfindlicher Konsequenzen, wie beispielsweise
der Ausschluss von 6ffentlichen Auftragen (§ 21 Abs. 1 S. 1 Nr. 4 SchwarzArbG), die Eintragung in das
Gewerbezentralregister (§ 149 Abs. 2 Nr. 4 GewO) und ggf. in ein sog. Korruptionsregister sowie ein
Berufsverbot gemaR § 70 StGB.

§ 266a Vorenthalten und Veruntreuen von Arbeitsentgelt

(1) Wer als Arbeitgeber der Einzugsstelle Beitrdge des Arbeitnehmers zur Sozialversicherung
einschlielSlich der Arbeitsférderung, unabhéngig davon, ob Arbeitsentgelt gezahlt wird,
vorenthélt, wird mit Freiheitsstrafe bis zu fiinf Jahren oder mit Geldstrafe bestraft.

(2) Ebenso wird bestraft, wer als Arbeitgeber

1. der fir den Einzug der Beitrdge zusténdigen Stelle (ber sozialversicherungsrechtlich
erhebliche Tatsachen unrichtige oder unvollstédndige Angaben macht oder

2. die fir den Einzug der Beitrdge zusténdige Stelle  pflichtwidrig  (ber
sozialversicherungsrechtlich erhebliche Tatsachen in Unkenntnis I&sst

und dadurch dieser Stelle vom Arbeitgeber zu tragende Beitrdge zur Sozialversicherung
einschliellich der Arbeitsférderung, unabhédngig davon, ob Arbeitsentgelt gezahlt wird,
vorenthaél.

(3) Wer als Arbeitgeber sonst Teile des Arbeitsentgelts, die er fiir den Arbeitnehmer an einen
anderen zu zahlen hat, dem Arbeitnehmer einbehélt, sie jedoch an den anderen nicht zahlt und
es unterlasst, den Arbeitnehmer spétestens im Zeitpunkt der Félligkeit oder unverziiglich
danach (ber das Unterlassen der Zahlung an den anderen zu unterrichten, wird mit



Freiheitsstrafe bis zu fiinf Jahren oder mit Geldstrafe bestraft. Satz 1 gilt nicht fir Teile des
Arbeitsentgelts, die als Lohnsteuer einbehalten werden. {...)

Die Nichtabfuhrung des Arbeitnehmersozialversicherungsbeitrags (§ 266a Abs. 1 StGB) betrifft die
Nichtabflihrung des ganzen oder teilweisen Gesamtsozialversicherungsbeitrag (§ 28d SGB V), also
insbesondere Beitrage zur Kranken-, Renten, Arbeitslosen- und Pflegeversicherung, an die
Einzugsstelle bei Falligkeit. Einzugsstelle ist die jeweilige Krankenkasse (§ 28h | 1, 28i SGB V).

Das OLG Naumburg hat mit Beschluss vom 01. 12. 2010 (Az. 2 Ss 141/10) entschieden, dass der
angeklagte Arbeitgeber wegen VerstoRen gegen den Straftatbestand der Beitragsvorenthaltung i.S.v. §
266a StGB in 18 Fallen zu einer Geldstrafe von 100 Tagessatzen zu je 10 Euro verurteilt wird. Dieses
Urteil hat traurige Geschichte geschrieben, da hier erstmals ein Arbeitgeber in Deutschland nicht nur
wegen einer Ordnungswidrigkeit sondern wegen einer Straftat verurteilt worden ist. Dieser
Entscheidung liegt folgender Sachverhalt zugrunde: Ein Unternehmer aus Magdeburg hatte Gber ein
Jahr lang Frauen aus der ehemaligen Sowjetunion als Reinigungskrafte fir Toiletten und Waschraume
an Autobahnraststatten und Autohdfen in Deutschland beschaftigt. Nach Gegenlberstellung der
Arbeitszeit und des erhaltenen Lohnes haben die Arbeitnehmerinnen ca. 1 bis 1,80 EUR je Stunde
erhalten; zudem waren die tatsachlich Vollzeitbeschaftigen nur auf ,Minijobbasis* gemeldet. Allein den
Sozialkassen ist hierdurch ein Schaden von ca. 69.000 EUR entstanden

Psychische Belastung von Arbeitnehmern und Mobbing

Die Verantwortung flr den Arbeitsschutz obliegt dem Arbeitgeber (Unternehmer). Dieser Grundsatz
findet sich im Zivilrecht (§ 618 BGB), im Arbeitsrecht (§ 3 ArbSchG), im Sozialversicherungsrecht (§ 21
SGB VII) sowie im Europarecht (Art. 5 Arbeitsschutz-Rahmenrichtlinie 89/391/EWG).

Aus dem Arbeitsschutzgesetz (ArbSchG) sowie aus der Arbeitsstattenverordnung ergeben sich
Pflichten des Arbeitgebers nicht nur die physische, sondern auch die psychische Gesundheit der
Arbeitnehmer zu erhalten. Die Arbeitsstattenverordnung wurde jingst 2016 vom Gesetzgeber
Uberarbeitet. Psychische Belastungen sind bereits seit 2013 nach dem Arbeitsschutzgesetz bei der
Beurteilung der Gefahrdungen zu bericksichtigen. In § 3 Abs.1 ArbStattV wird der Begriff der
psychischen Belastungen auch in die ArbStattV integriert und so klargestellt, dass sich die Beurteilung
der Gefahrdungen auf beide Bereiche, physische und psychische Gesundheit, erstreckt. Im
Regelungsbereich der ArbStéttV sind diejenigen psychischen Belastungen zu bertcksichtigen, die sich
aus dem Einrichten und Betreiben der Arbeitsstatte ergeben.

§ 3 ArbStéttV - Gefahrdungsbeurteilung



(1) Bei der Beurteilung der Arbeitsbedingungen nach § 5 des Arbeitsschutzgesetzes hat der
Arbeitgeber zunéchst festzustellen, ob die Beschéftigten Gefédhrdungen beim Einrichten und
Betreiben von Arbeitsstétten ausgesetzt sind oder ausgesetzt sein kénnen. Ist dies der Fall, hat
er alle méglichen Gefahrdungen der Sicherheit und der Gesundheit der Beschéftigten zu
beurteilen und dabei die Auswirkungen der Arbeitsorganisation und der Arbeitsabléufe in der
Arbeitsstétte zu berticksichtigen. Bei der Geféhrdungsbeurteilung hat er die physischen und
psychischen Belastungen sowie bei Bildschirmarbeitsplétzen insbesondere die Belastungen
der Augen oder die Gefahrdung des Sehvermégens der Beschéftigten zu beriicksichtigen.
Entsprechend dem Ergebnis der Gefédhrdungsbeurteilung hat der Arbeitgeber MaBnahmen zum
Schutz der Beschéftigten geméal den Vorschriften dieser Verordnung einschlieflich ihres
Anhangs nach dem Stand der Technik, Arbeitsmedizin und Hygiene festzulegen. Sonstige
gesicherte arbeitswissenschaftliche Erkenntnisse sind zu berticksichtigen.

(2) Der Arbeitgeber hat sicherzustellen, dass die Gefdhrdungsbeurteilung fachkundig
durchgefiihrt wird. Verflgt der Arbeitgeber nicht selbst (iber die entsprechenden Kenntnisse, hat
er sich fachkundig beraten zu lassen.

(3) Der Arbeitgeber hat die Gefahrdungsbeurteilung vor Aufnahme der Tétigkeiten zu
dokumentieren. In der Dokumentation ist anzugeben, welche Geféhrdungen am Arbeitsplatz
auftreten kénnen und welche Malinahmen nach Absatz 1 Satz 4 durchgefiihrt werden miissen.

Strafrechtlich besteht bei Arbeitsunfallen und bei fehlender oder nicht ordnungsgemalier
Gefahrdungsbeurteilung die Moglichkeit einer Verurteilung wegen fahrlassiger Korperverletzung im
Raum. Die Hochststrafe betragt drei Jahre Freiheitsstrafe (§ 229 StGB). Bei fahrlassiger Totung betragt
das StrafmaR bis zu funf Jahren Freiheitsstrafe (§ 222 StGB). Daneben existieren Straftatbestande, die
bereits im Vorfeld eines Unfalls oder einer Gesundheitsbeschadigung greifen. Man spricht daher von
,Gefahrdungsdelikten® beispielsweise die Baugefahrdung (§ 319 StGB), die Gesundheitsgefahrdung
schwangerer Frauen durch VerstoRe gegen Beschaftigungsverbote und die Gesundheitsgefahrdung
von Beschaftigten durch Nichtgewahrung der Mindestruhezeiten (§§ 22, 23 ArbZG). Eine Strafbarkeit
wegen Verletzung der Gesundheit nach § 223 BGB kommt auch wegen Mobbing in Betracht.

Arbeitnehmerstrafrecht

Entgeltfortzahlungsbetrug ,,gelber Urlaub“

Ebenso kein Kavaliersdelikt ist es wenn Arbeitnehmer sich sog. ,gelben Urlaub® verschaffen. Hierin ist
regelmalig ein Entgeltfortzahlungsbetrug, mithin ein Straftatbestand zu sehen. Besondern ungliicklich




ist in diesem Zusammenhang, wenn Arbeitnehmer hierzu selbst noch die Beweismittel liefern indem Sie
in den sozialen Netzwerken davon sprechen sich ,gelben Urlaub® besorgt zu haben.

Diebstahl am Arbeitsplatz ,,Emmely*
Beispiel :Fall ,Emmely* ( BAG vom 10 Juni 2010 — AZ. 2 AZE 541/09)

Es kommt bei einem Diebstahl nicht auf den Wert der Sache an. D.h. unabhangig vom Wert wird ein
Diebstahl begriindet soweit alle Tatbestandsmerkmale erfiillt sind. Dies scheint in der Arbeitswelt nicht
ganz durchgedrungen zu sein, da Sachverhalte in denen Arbeitnehmer geringwertige Guter
(Flaschenbons, Maultaschen, Abfall) stehlen immer zu groRer Medienaufmerksamkeit flihren.

Wichtig ist natdrlich hier die Unterscheidung der arbeitsrechtlichen und der strafrechtlichen Folge. Auch
wenn ein Diebstahl vorliegt - diese kann auch bei einer geringwertigen Sache z.B. Brétchen vorliegen,
kommt es fir die arbeitsrechtlichen Folgen auf den Gesamtkontext an und die Abwagung der Interessen
des Arbeitgebers und des Arbeitnehmers im Einzelfall. Fiir eine auflerordentliche Kiindigung nach § 626
BGB muss im ersten Schritt ein wichtiger Grund vorliegen, dieser liegt bei einem Diebstahl unstreitig
Vor.

Das BAG im Fall ,Emmely* duRert sich im seinem Leitsatz hierzu folgendermalen: ,Rechtswidrige und
vorsétzliche Handlungen des Arbeitnehmers, die sich unmittelbar gegen das Vermdgen des
Arbeitgebers richten, kénnen auch dann ein wichtiger Grund zur aulerordentlichen Kiindigung sein,
wenn die Pflichtverletzung Sachen von nur geringem Wert betrifft oder nur zu einem geringfiigigen,
mdglicherweise gar keinem Schaden gefiihrt hat.”

Damit der Arbeitgeber jedoch zu einer aullerordentlichen Kindigung berechtigt ist missen seine
Interessen am Schutz seines Eigentums die Interessen des Arbeitnehmers - seinen Erhalt seiner
Erwerbsgrundlage - Uberwiegen. Daher prift hier das Gericht alle relevanten Kriterien des Einzelfalles
sehr genau. Im bekannten Fall ,Emmely* heilt es weiter: ,Das Gesetz kennt auch im Zusammenhang
mit strafbaren Handlungen des Arbeitnehmers keine absoluten Kiindigungsgriinde. Es bedarf stets
einer umfassenden, auf den Einzelfall bezogenen Priifung und Interessenabwégung dahingehend, ob
dem Kiindigenden die Fortsetzung des Arbeitsverhéltnisses trotz der eingetretenen Vertrauensstorung -
zumindest bis zum Ablauf der Kiindigungsfrist - zumutbar ist oder nicht.*

In diesem Fall hatte das Bundesarbeitsgericht entschieden, dass die Kassiererin, die beschuldigt
worden war (es wurde auch eine Verdachtskiindigung in diesem Zusammenhang ausgesprochen)
Leergutbons im Wert von 0,48 Cent und 0,82 Cent gestohlen zu haben, nicht durch dieses Verhalten
das angesammelte Vertrauen des seit 30 Jahre bestehenden Arbeitsverhaltnis ohne eine einzige
Abmahnung rechtfertigen konnte. Das Bundesarbeitsgericht wies die Kiindigung ab und verwies auf das
mildere Mittel der Abomahnung.

Beleidigung und Natigung
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Haufig werden auch Beleidigungen oder Notigungen Teil eines arbeitsrechtlichen Streites. Neben der
arbeitsrechtlichen Konsequenzen einer maglichen auBerordentlichen Kundigung ist beachten, dass
Beleidigung (§ 185 StGB) und Notigung (§ 240 StGB) Straftatbestande sind.

Im Leitsatz des LAG Schleswig-Holstein 24.1.2017, 3 Sa 244/16 heilt es: ,Die Bezeichnung der
Geschaftsfuhrer als "soziale Arschlocher" kann auch in einem langjahrigen Arbeitsverhaltnis in einem
familiengeflhrten Kleinbetrieb ohne vorherige Abmahnung die aulerordentliche Kiindigung
rechtfertigen.”

Betriebsverfassungsrecht und Strafrecht

Delikte gegen Betriebsverfassungsorgane und ihre Mitglieder findet sich in § 119 BetrVG. Dieser ist ein
Straftatbestand im Betriebsverfassungsgesetz und gehért ebenso zum ,Arbeitsstrafrecht”

§ 119 BetrVG beinhaltet drei Straftatbestéande: 1. die Behinderung oder Beeinflussung der Wahl durch
Zufligung oder Androhung von Nachteilen oder durch Gewahrung oder Versprechen von Vorteilen
(§ 119 Abs. 1 Nr. 1 BetrVG), 2. die Behinderung oder Stérung der Amtsausfihrung (§ 119 Abs. 1 Nr. 2
BetrVG) und 3. die Benachteiligung oder Begiinstigung um der Amtstatigkeit willen (§ 119 Abs. 1 Nr. 3
BetrVG). Subjektiv ist Vorsatz erforderlich; dieser ist in der Praxis haufig schwierig nachzuweisen ist.

Zu beachten ist, dass es sich bei § 119 BetrVG um ein Antragsdelikt handelt, d.h. dass dieses Delikt nur
auf Antrag von den Strafverfolgungsbehdrden berticksichtigt wird und der Antrag rechtzeitig erfolgen
muss. Antragsberechtigt ist in erster Linie der durch eine Straftat Verletzte (wobei damit nicht notwendig
eine Verletzung im umgangssprachlichen Sinne, also eine Wunde gemeint ist, sondern
eine Rechtsguterverletzung - auch der Bestohlene ist Verletzter eines Diebstahls; verstandlicher ware
insofern vielleicht der Begriff "Opfer" oder "Geschédigter"), aber ggf. auch dessen gesetzliche Vertreter
oder Erben bzw. Dienstvorgesetzte. Die Einzelheiten sind im Strafgesetzbuch (StGB) - nicht in der
Strafprozessordnung (StPO) - in den §§ 77 ff. geregelt. Dort ist auch geregelt dass der Strafantrag
innerhalb einer Frist von drei Monaten gestellt werden muss (§77b StGB) und dass er
zurickgenommen werden (§ 77d StGB) kann (was aber fiir den Antragsteller zu Kostenfolgen flihren
kann, § 470 StPO).

Arbeitnehmeriberlassung
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Mit der AUG-Reform vom 1. April 2017 ist es fiir Arbeitgeber komplizierter geworden Leiharbeiter zu
beschaftigten. Gerade in Bezug auf die hohen Strafbarkeitsrisiken muss die Compliance im Blick
behalten werden. D.h. es mussen Prozesse implementiert werden, die eine rechtssichere Beauftragung
und den Einsatz von Fremdpersonaleinsatz ermoglichen z.B. Zustandigkeiten der Prifung festlegen,
Schulung der Verantwortlichen Schnittstellen, Erstellen von Checklisten und Mustervertragen sowie
Beauftragungsvorlagen und eine regelmaRige Uberwachung dieser Schritte (Monitoring).

Rechtsfolgen bei Uberschreiten der Uberlassungshéchstdauer
Straftat des Verleihers

Der Verleih ohne Erlaubnis der Bundesagentur fUr Arbeit ist strafbar wenn auslandische Arbeitnehmer
iberlassen werden, die die Tatigkeit nicht ausiiben diirfen, vgl. § 15 AUG. Es droht Freiheitsstrafe bis
zu drei Jahren oder Geldstrafe, in schweren Fallen eine Freiheitsstrafe von sechs Monaten bis zu funf
Jahren.

Bei Unwirksamkeit des Leiharbeitsvertrages nach § 9 Abs.1 Nr. 1 b AUG wird ein Arbeitsverhéltnis
zwischen Entleiher und Leiharbeitnehmer begriindet. Bei Uberschreiten der Héchstiiberlassungsdauer
ab dem Zeitpunkt der Beendigung der zulassigen Hochstlberlassungsdauer.

Straftat des Entleihers

Der Entleih von einem Verleiher mit Erlaubnis der Bundesagentur fir Arbeit ist strafbar, wenn mehr als
finf auslandische Arbeitnehmer eingesetzt werden, die die Tatigkeit nicht austben dirfen oder die
auslandischen Arbeitnehmer zu ungiinstigen Arbeitsbedingungen beschéftigt werden, vgl.§ 15a AUG.

Der Entleih von einem Verleiher ohne Erlaubnis der Bundesagentur fur Arbeit ist strafbar, wenn mehr
als flnf auslandische Arbeitnehmer eingesetzt werden, die die Tatigkeit nicht austiben dirfen
(§ 11 SchwarzArbG) oder die auslandischen Arbeitnehmer zu unginstigen Arbeitsbedingungen
beschaftigt werden (§ 10 SchwarzArbG). Der Entleiher ist wegen der Fiktion in diesen Féllen auch
Arbeitgeber.

Pravention und Handlungsméglichkeiten

Compliance

Unter Compliance wird die Einhaltung gesetzlicher unternehmerische Bestimmung gefasst. Compliance
dient vornehmlich der Haftungsvermeidung und dem Schutz des Leumundes. Zu den
unternehmenseigenen Bestimmungen gehoren haufig ein Ethik-Codex bzw. Richtlinien.

Compliance Officer
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Um zu vermeiden dass am Ende keiner zustandig war fur die Einhaltung der Vorgaben ist es sinnvoll
eine Person explizit zu benennen und ihr die Aufgabe der Kontrolle der Einhaltung der gesetzlichen und
unternehmerischen Vorschriften aufzugeben. Nicht zu verwechseln ist dies mit der Verantwortlichkeit,
die regelmaRig beim Unternehmer bleibt, denn ,Compliance ist Chefsache*

Ethik und Whistleblowing Hotline

Es ist wichtig den Mitarbeitern eine Maglichkeit zu geben anonym Missstande im Betrieb bzw.
Unternehmen zu melden. Hierzu ist die Einrichtung einer entsprechenden Stelle notwendig, die den
Meldungen entsprechend fachkundig auswertet und dennoch dem Mitarbeiter die Madglichkeit 1&sst
anonym zu bleiben und keine Angst vor moglichen arbeitsrechtlichen Konsequenzen zu haben. Dies
kann beispielsweise durch eine Einrichtung einer Whistleblowing-Hotline erfolgen.

Wichtig

Mitarbeiter insbesondere Abteilungsleiter und sonstige Vorgesetzte sollten entsprechende fiir die
Thematik Arbeitsstrafrecht und Compliance geschult werden.

Fazit

Gerade im Arbeitsrecht ist es wichtig einen Blick flir das Ganze zu behalten. Neben den ganzen
Rechtsquellen macht dies das Arbeitsrecht besonders komplex. Ein in derer Vergangenheit haufig
verfolgter sog. Risk-Management Ansatz unter der Pramisse dass arbeitsstrafrechtliche verfolgte
Straftaten milde ausfallen, kann heutzutage nicht aufrechterhalten werden. Daher ist Arbeitgebern
anzuraten sich maéglichst friihzeitig mit der Implementierung eines Compliance-Systems zu beschaftigen
und auch sozialversicherungsrechtliche sowie mégliche Ordnungswidrigkeiten und Straftaten im Auge
zu behalten und regelmaBig zu Gberwachen.

Hinweis |

Unser Newsletter beruht auf einer sorgfaltigen Recherche der Rechtslage. Deren allgemeine
Darstellung kann die Besonderheiten des jeweiligen Einzelfalles jedoch nicht beriicksichtigen. Der
Newsletter dient nur der Information und ist keine vertragliche Beratungsleistung. Er kann deshalb eine
individuelle Rechtsberatung nicht ersetzen.

Weitere interessante Newsletter mit aktuellen arbeitsrechtlichen Themen finden Sie auf unserer
Homepage unter folgendem Link: http://www.kanzleijuenger.de/medien/newsletter/

Hinweis Il
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Das Seminar mit dem Thema ,Arbeitsstrafrecht und Haftung flr den Arbeitgeber” kann gerne fiir Sie als

Inhouse-Seminar durchgefiihrt werden. Details hierzu gerne auf Anfrage.

Beste Griifle

Jean-Martin Jinger
Rechtsanwalt
XING Ambassador Gruppe Arbeitsrecht
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