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Wolfgang D&ubler

Wann darf ein Arbeltnehmer
»Nein« sagen?

Arbeitnehmer sind an Weisungen
ihres Arbeitgebers gebunden. Dies
ist fiir das Arbeitsrecht eine absolute
Selbstverstandlichkeit: Gerade
durch diese Bindung unterscheidet
sich der Arbeitnehmer vom »freien
Mitarbeiter« und vom selbstédndi-
gen Kleinunternehmer.

An diesem Tatbestand hat sich
auch dadurch nichts gedndert, daf
heute immer seltener mit ausdriick-
lichen Anordnungen oder gar
»Befehlen« gearbeitet wird. Der Vor-
gesetzte bittet freundlich um die
Erledigung einer bestimmten Auf-
gabe. In der Regel ist nicht einmal
dies erforderlich, da sich aus den
Umstidnden ergibt, was der Arbeit-
nehmer zu tun hat. Selbst bei »Ver-
trauensarbeitszeit« ist vollig Klar,
dafl innerhalb eines bestimmten
Zeitraums ein bestimmtes (meist
etwas zu hoch bemessenes) Pensum
geschafft werden muf.

Juristen sprechen von der »Wei-
sungsunterworfenheit« des Arbeit-

nehmers; die entsprechende
Befugnis des Arbeitgebers wird als
»Direktionsrecht« bezeichnet.

Grenzen flr den
Arbeitgeber

Arbeitnehmer konnen nicht zu
beliebigem Tun angewiesen oder
veranlaBt werden. Niemand braucht
eine Weisung zu befolgen, die gegen
Gesetze verstofft. Eine etwaige
Anordnung, doch mal die Telefonge-
spréche eines Arbeitskollegen heim-
lich zu tiberwachen, ist daher ohne
Verbindlichkeit. Der Arbeitnehmer
ist befugt, sie zu ignorieren.

Sehr viel wichtiger in der Praxis
ist die Beschrinkung durch Tarifver-
trége, Betriebsvereinbarungen und
den Arbeitsvertrag. Wer »als Kun-
dendiensttechniker« beschéftigt ist,
muf es sich nicht gefallen lassen, als
Fahrer eingesetzt zu werden. Aller-
dings sind die Grenzen bisweilen
flieBend. So hat etwa das Bundesar-
beitsgericht (BAG) eine Anordnung
fiir rechtens erkldrt, wonach der
Arbeitnehmer einen Dienstwagen
selbst zu fahren und ggf. Arbe1t51<01—
legen mitzunehmen hatte.!

Gesetze, Tarifvertrige, Betriebs-
vereinbarungen und der Arbeitsver-
trag stellen tiblicherweise nur einen
Rahmen fiir die Arbeitsleistung dar.
Soweit dieser nicht beriihrt ist, gilt
erstmal das Wort des Arbeitgebers.
Was man »als Kundendiensttechni-
ker« genau machen musB, steht nicht
im Arbeitsvertrag; insoweit hat der
Arbeitgeber  grundsitzlich ~ freie
Hand.

Allerdings nur »grundsitzlich«.
Nach  herrschendem  Juristen-
Sprachgebrauch heiit dies soviel
wie »in der Regel«. Ausnahmen sind

1. BAG Der Betrieb (DB) 1992, 147

also gleich mitgedacht. Sie greifen
dann ein, wenn eine »Weisung« der
Billigkeit widerspricht, also den
Arbeitnehmer unangemessen
benachteiligt. So muf3 der Arbeitge-
ber etwa auf die Krifte und Fahlg-
keiten des Arbeitnehmers® sowie
seine blshenge Tétigkeit Riicksicht
nehmen.? Auch unsachliche Motive
fiithren zur »Unbilligkeit«. Werden
etwa unangenehme ‘Arbeiten immer
derselben Person gegen ihren Willen
»anvertraut«, wiirde ein solcher Fall
vorliegen. Der Arbeitgeber mufs
auBerdem diejenige Mafinahme
wihlen, die den Arbeitnehmer am
wenigsten belastet. So darf eine
junge Mutter nicht angewiesen wer-
den, um sechs Uhr in der Frithe mit
der Arbeit zu beginnen, wenn sie ihr
Kind erst ab acht Uhr in den Kinder-
garten bringen und der »Friih-
dienst« auch von anderen versehen
werden kann.*

Die Pflicht zur Riicksichtnahme
greift auch dann, wenn sich der
Arbeitnehmer auf Grundrechte
beruft. Der Arbeitgeber ist verpflich-
tet, ihm auch insoweit entgegenzu-
kommen.

Das Beispiel Gewissens-
freiheit

Kann der Arbeitnehmer die Ausfiih-
rung eines Arbeitsauftrags verwei-
gern, weil er dadurch in
Gewissensnot kommen wiirde? Dies
ist insbesondere bei militdrischen
Auftragen, aber auch in anderen
Zusammenhangen denkbar. So hatte
das ArbG KbIn® iiber den Fall zu
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BAG AP Nr. 17 zu § 611 BGB Direktionsrecht
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entscheiden, daf$ eine Arbeitnehme-
rin jidischer Abstammung, die
zundchst nur Vertrdge mit israeli-
schen Firmen bearbeitet hatte, in
einer Zeit politischer Spannungen
im Nahen Osten plétzlich auch den
Irak »betreuen« sollte. Der Entscheid
war, dafl die Arbeitnehmerin sich zu
Recht auf die Gewissensfreiheit
berief und der Arbeitnehmer die
vorgenommene Abmahnung (gegen
die geklagt wurde) wieder aus der
Personalakte entfernen mufte.

Ausgangspunkt der Rechtspre-
chung ist zundchst, dal die Gewis-
sensfreiheit des Art. 4 Abs. 1 GG
nicht nur die Existenz und #duflere
Anerkennung des Gewissens, son-
dern auch das »Handeln entspre-
chend dem Gewissen« anerkennt.®
Diese Freiheit erhilt aber keinen
absoluten Schutz, sondern wird nur
insoweit respektiert, als dem Arbeit-
geber ein entsprechendes Entgegen-
kommen zumutbar ist. Danach wird
unterschieden.

e Mufite der Arbeitnehmer schon
bei der Einstellung konkret damit
rechnen, eine bestimmte Arbeit
zugewiesen zu erhalten, kann er
sie nicht unter Berufung auf sein
Gewissen verweigern. Wer in die
Dienste eines Riistungsunterneh-
mens tritt, kann nicht plotzlich
militdrische Auftrdge unter Beru-
fung auf sein Gewissen ablehnen.

e War der Gewissenskonflikt nicht
vorhersehbar, ist die Situation
eine andere. Hier mufi der
Arbeitgeber fiir eine bestimmte
Aufgabe einen Arbeitskollegen
einsetzen, wenn dadurch ohne
wesentlichen Nachteil fiir den
Betrieb der Gewissenskonflikt
vermieden wird. Soll etwa — so
die Leitentscheidung des BAG” —
ein anerkannter Kriegsdienstver-
weigerer als Drucker bei der Her-
stellung  kriegsverherrlichender
Literatur mitwirken, so mufi der
Arbeitgeber seine Dispositionen
umstellen: Der Pazifist muff mit
»gewissensneutraler«  Tatigkeit
beschiftigt werden, ein anderer

6. BVerfGE 48, 127, 163
7. Betriebs-Berater (BB) 1985, 1854

mag die Landsergeschichten und
die Erfolge des Luftgeschwaders
drucken. Fehlt eine solche Mog-
lichkeit und geht es nur um eine
voriibergehend anfallende Auf-
gabe, kommt auch der Antritt
von Erholungsurlaub oder eine
unbezahlte Freistellung von der
Arbeit in Betracht. Liegt ein Dau-
erkonflikt vor und gibt es keiner-
lei Ausweichmoglichkeiten, so
wird dem Arbeitgeber ein Recht
zur fristgemdBen Kiindigung ein-
geraumt.

Andere Grundrechte

Bei angestellten Wissenschaftlern
kommt eine Arbeitsverweigerung
aus Gewissensgriinden bereits dann
in Betracht, wenn sie sich durch
bestimmte  Gegenstinde  oder
Methoden der Forschung innerhalb
der wissenschaftlichen Offentlich-
keit unglaubwiirdig machen wiir-
den. Dies ist etwa der Fall, wenn sie
Kunden gegentiber entgegen ihrer
besseren Einsicht ein bestimmtes
Produkt des Arbeitgebers als »iiber-
legen« oder »auf dem letzten Stand
der Technik befindlich« darstellen
miiten. Dies gilt (im Ergebnis) auch
flir alle anderen Arbeitnehmer,
wenn auch mit anderer (und kom-
plizierterer, daher hier nicht erldu-
terter) Begriindung. Dies heifst
allerdings nicht, daff ein Beschiftig-
ter von vorneherein berechtigt wire,
Schlechtes iiber die Produkte des
Arbeitgebers zu sagen. Eine solche
»Anschwirzung« wire illoyal, doch
kann niemand von ihm verlangen,
bei Nachfrage eines Kunden die
Unwahrheit zu sagen oder sich mit
seiner Uberzeugung in Wider-
spruch zu setzen.

Auch die Religionsfreiheit ist in
manchen Zusammenhéngen arbeits-
rechtlich bedeutsam geworden. Eine
grofie Imbikette hatte fiir alle
Beschiftigten eine einheitliche Klei-
dung vorgeschrieben, zu der auch
eine »Papierfaltmiitze« gehdrte. Ein
Sikh widersetzte sich dem und
berief sich darauf, aus religisen
Griinden einen Turban tragen zu
wollen. Das ArbG Hamburg® gab

dem Arbeitnehmer Recht und sah
kein {iiberwiegendes Interesse des
Arbeitgebers, das den Eingriff in die
Glaubensfreiheit hitte rechtfertigen
konnen. Ahnlich entschied das
ArbG Frankfurt im Fall einer musli-
mischen Verkduferin in einem
Supermarkt, die ihr Kopftuch auch
gegen den Willen des Arbeitgebers
tragen durfte.

Theorie und Praxis

Die Moglichkeit des einzelnen, sich
auch im Arbeitsverhdltnis auf
Grundrechte zu berufen, ist das eine.
Es in der Praxis auch effektiv zu tun
und dadurch Unwillen auf Arbeitge-
berseite zu erzeugen, ist etwas ganz
anderes. Dies setzt ein hohes Maf$ an
persénlichem Mut voraus. Auch ist
wichtig, wie sich die Arbeitskolle-
gen zu einer solchen Entscheidung
stellen, ob der einzelne eher als
Auflenseiter oder als Vorreiter gese-
hen wird, der das macht, was im
Grunde alle fiir richtig halten. Auch
wird es natiirlich eine wichtige Rolle
spielen, ob der einzelne unschwer
einen anderen Arbeitsplatz mit ver-
gleichbaren Bedingungen finden
kann.

Der Gang an die Offent-
lichkeit: Bruch der
Arbeitnehmerloyalitat?

Das Recht »nein« zu sagen, spielt
nicht nur dann eine Rolle, wenn der
Arbeitnehmer bestimmte Tatigkei-
ten verweigern will. Vielmehr gibt
es auch den Fall, daB der einzelne
die Interessen des Arbeitgebers
dadurch beeintrdchtigt, dal er die
Offentlichkeit auf bestimmte Mif-
stinde im Betrieb aufmerksam
macht. Kann er insoweit dem Enga-
gement flir die Allgemeinheit den
Vorrang vor seiner Loyalitédt gegen-
tiber dem Arbeitgeber einrdumen?
Das deutsche Recht kennt bislang
keine Whistleblower-Gesetzgebung,
also einen Sonderschutz jener
Arbeitnehmer, die 6ffentlich auf gra-
vierende Mifistande im Bereich ihres

8. Arbeit und Recht (= AuR) 1996, 243
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Arbeitgebers hinweisen. In GroSbri-
tannien und in Teilen der USA ist die
Situation insoweit- eine andere. In
Deutschland kann sich ein Arbeit-
nehmer insoweit jedoch auf sein
Grundrecht der Meinungsfreiheit
berufen. Dieses gilt nach allgemei-
ner Auffassung auch im Arbeitsver-
héltnis. Soweit seine Austibung dem
Arbeitgeber Nachteile bringen kann,
ist eine Abwagung zwischen dem
Anliegen des Arbeitnehmers und
den Interessen des Arbeitgebers vor-
zunehmen.

Der Rechtsprechung fehlt es —
anders als bei der Gewissensfreiheit
- an deutlichen Konturen. Dies gilt
sogar fiir eine innerbetriebliche Mei-
nungsduferung: So hat etwa das
BAG das Tragen einer Anti-Atom-
Plakette durch einen angestellten
Lehrer mit Riicksicht auf seine spezi-
fische Aufgabe als unzuldssig ange-
sehen, jedoch ihre RechtmiBigkeit
im tibrigen unentschieden gelassen.’
Anfang der 80er Jahre erregte auch
die Anti-Straufi-Plakette die Gemii-
ter: Soweit sie einen Durchmesser
von 12 — 15 cm hatte, wurde sie als
»provokatorisch« qualifiziert und
nicht mehr geduldet, wihrend ein
Durchmesser von 3 ¥ cm noch hin-
genommen wurde.'’

Im Konfliktfall wird die Recht-
sprechung aller Voraussicht nach
den Standpunkt einnehmen, daff der
einzelne zunichst versuchen muf,
fiir innerbetriebliche Abhilfe zu sor-
gen. Er muB sich an Vorgesetzte,
Arbeitskollegen, ~den Betriebsrat
oder den Arbeitgeber bzw. die
Geschiftsfithrung wenden, um auf
dieser Ebene eine Bereinigung der
Angelegenheit zu erreichen. Ist dies
von vorneherein aussichtslos oder
werden die Vorstellungen des
Arbeitnehmers beiseite geschoben,
ist eine Veroffentlichung in der Fach-
oder der Tagespresse durchaus
zulissig. Dabei tragt der Arbeitneh-
mer faktisch allerdings das Risiko
des Irrtums: Kann er das Vorliegen

9. BAG DB 1982, 2143

10. Einzelheiten und weitere Beispiele bei Daubler,
Das Arbeitsrecht 2, 11. Aufl,, Reinbek 1998, Rn.
572

des Mifistandes nicht eindeutig bele-
gen, liegt eine Kiindigung wegen
Verletzung der arbeitsvertraglichen
Loyalitétspflicht durchaus im Rah-
men des Mdglichen. Ist die Situation
letztlich nicht aufkldrbar, kommt es
auf die Formulierung an: Wer nur
von einem Verdacht oder Indizien
redet, hat in einem solchen Fall
nichts Falsches behauptet. Gibt es
etwa Anzeichen dafiir, dafl ein
Arbeitskollege oder der Betriebsrat
in unzuldssiger Weise abgehort wird
und ldBt sich der Verdacht auch
innerbetrieblich nicht ausrdumen, so
kann er der Offentlichkeit mitgeteilt
werden. Eine Behauptung »X und Y
werden abgehort« wire dagegen
unzuldssig und wiirde eine nicht
unerhebliche Pflichtverletzung dar-
stellen.

Praxisprobleme

Auch fiir »Whistleblower« stellt sich
das Problem, daf die Existenz eines
Rechts und seine tatsdchliche Inan-
spruchnahme keineswegs zusam-
menfallen. Wer sich als Person
exponiert, geht ggf. ein betrichtli-
ches Arbeitsplatz- und Karriereri-
siko ein. Bei wirklich gravierenden
VerstoBen gegen offentliche Interes-
sen kann allerdings auch der Effekt
eintreten, daf der Arbeitnehmer auf
Grund breiter Offentlicher Zustim-
mung eine Art Immunitdt gewinnt.
Anders als im Bereich der Arbeits-
verweigerung aus Gewissensgriin-
den muf der einzelne allerdings
nicht offentlich in Erscheinung tre-
ten.

e Moglich ist zum einen, daf§ er
sich an den Betriebsrat wendet
und sich dieser sein Anliegen zu
eigen macht. Er wird in gleicher
Weise wie der einzelne zunéchst
eine innerbetriebliche Losung
anstreben. Kommt diese nicht
zustande, kann er sich an die
Offentlichkeit wenden, riskiert
dabei jedoch kaum irgendwelche
personlichen Repressalien, weil

er nach § 15 KSchG in Verbin- -

dung mit § 103 BetrVG einen
umfassenden Kiindigungsschutz
genief3t.

e Moglich ist zum zweiten, daf8
seriose Journalisten eingeschaltet
werden. Diese haben das Recht
(und die ungeschriebene berufli-
che DPflicht), ihre Informanten
geheimzuhalten. Insoweit steht
ihnen sogar in gerichtlichen Ver-
fahren ein Zeugnisverweige-
rungsrecht zu. Der einzelne mufs
sich daher nicht zu erkennen
geben. Allerdings wird er immer
beachten miissen, daf8 der Inhalt
der Information unter bestimm-
ten . Voraussetzungen  Riick-
schliisse auf den Informanten
ermdoglicht.

Ergebnis

Das geltende Recht gibt dem Arbeit-
nehmer die Befugnis, unter
bestimmten Voraussetzungen die
Erfiillung arbeitsvertraglicher
Pflichten zu verweigern. Dabei han-
delt es sich allerdings um einen Aus-
nahmetatbestand, dessen Grenzen
genau eingehalten werden mdiissen.
Wer »nein« sagt, ist deshalb aller-
dings alles andere als ein AufSensei-
ter: Auch wenn man fiir
Zivilcourage nur hdchst selten einen
Orden bekommt, gehdrt man zu den
»Aktivposten« einer freien Gesell-
schaft. Dies werden auch andere so
sehen und ein Stiick Solidaritét
praktizieren.
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