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Von Konflikten zu Mobbing

Sehr gechrte Versicherte,
sehr jf%/uwr \ersichereer,

das ist Alltag: Im Kindergarten wird ein Madchen gemie-
den, in der Schule ein Junge angepdobelt, am Arbeits-
platz streiten sich Kolleg(inn)en, Vorgesetzte sind
schlechter Laune und geben diese an ,Untergebene”
weiter.

Einzelne Konflikte, Feindseligkeiten, Reibereien, manch
derber Spruch - sie gehoren offensichtlich zum Arbeits-
leben, wenn's auch keinem hilft! Nicht immer sachliche
Auseinandersetzungen treffen mal diesen Kollegen,
dann jene Kollegin. Manche Mitarbeiter(innen) vertragen
sich besser, andere wiederum kénnen sich nicht ,rie-
chen”. Die meisten fiihlen sich in der Gruppe gut aufge-
hoben, wenige sind mehr Einzelgédnger bzw. -kdmpfer.

Wo Menschen zusammen sind, gibt es immer wieder
einmal Spa mal und nicht Be-

Diese ,Angriffe
gesetzten oder aucl
offen, haufig fur den E
Ricken. Sie kdnnen ve
Von allgemeinen Geruchte
Arbeitsleistung bis hin zur At
te systematischer Schikane.




Es liegt auf der Hand, dass Mobbing letztlich nachteilig
fir alle ist: Fiir unmittelbar Betroffene, weil Arbeitszu-
friedenheit und Gesundheit darunter leiden, allgemein
verschlechtern sich Arbeitsleistungen und das Betriebs-
klima. Fiir Betriebe, Verwaltungen und Dienstleistungen
entstehen dadurch enorme Kosten.

Es gibt viele Moglichkeiten, mit Mobbing umzugehen -
Nichtstun oder Bagatellisieren ist die schlechteste von
allen. Handeln ist nicht immer einfach und angenehm -
aber es lohnt sich fur alle!

Diese Broschiire zeigt viele Wege auf, wie Mobbing er-
kannt und bewaltigt werden kann, vielfach lasst sich
Mobbing sogar vermeiden.

lhre




Was ist ,,Mobbing”?

Von ,angreifen” bis
~tyrannisieren”

Mobbing ist nicht neu, ist
nicht eine Erscheinung
dieses Jahrzehnts, es wird
aber zunehmend aktueller.
Seit Menschen zusammen
arbeiten, insbesondere
seit der Industrialisierung,
gibt es Psychoterror als
schikanoses Verhalten am
Arbeitsplatz in vielen Vari-
ationen!

Nur der Begriff ,,Mobbing”
bzw. ,mobben” ist erst in
den letzten Jahrzehnten
gepragt worden und zwar
vom schwedischen Arbeits-
psychologen und Begriin-
der der Mobbingforschung
Prof. Heinz Leymann.
Beide Begriffe entstam-
men der englischen Spra-
che, wobei ,,the mob” der
Pobel und ,,to mob” so
viel wie anpdbeln bedeutet.

Weitere Umschreibungen
von mobben sind:

Uber jemanden herfallen
schikanieren, attackieren,
angreifen, drangsalieren,
tyrannisieren
ausgrenzen, benach-
teiligen

belastigen, auch sexuell
beleidigen, intrigieren

Wie im richtigen
Leben

Was kennzeichnet Mob-
bing? Einzeln betrachtet
wirken Mobbingattacken
oft harmlos, sogar banal.
Die regelmaRigen Wieder-
holungen und immer
neuen ,Einfalle” lassen
sie zur Schikane werden!

Bossing, bullying,
staffing

Wenn Vorgesetzte mob-
ben, wird dies auch ,bos-
sing” oder , bullying” ge-
nannt. Richten sich unfaire
Handlungen von Mitarbei-
ter(inne)n gegen Vorge-
setzte, wird dies auch mit
»staffing” bezeichnet.

wiederholte Handlungen,

Mohbing

aus dem Arbeitsverhaltnis,

| ist nicht ein voriibergehender Konflikt, sondern dauert ldnger und bezeichnet

| richtet sich gezielt an eine bestimmte Person, selten an eine Gruppe, ist aber haufig nicht offen,
sondern versteckt und heimtuckisch,

| kennzeichnet die betroffene Person als unterlegen, die sich also schlecht zur Wehr setzen kann,
bei ungleichen Machtverhaltnissen wie zum Beispiel bei einer Uber-/Unterordnung,

| ist oft schwer bzw. lange Zeit nicht zu (er-)fassen bzw. zu erkennen, weil einzelne, auch banale
Situationen, hinsichtlich ihrer Wirkung nicht zu durchschauen sind,

| geschieht meist verdeckt, weil offene Auseinandersetzungen zu riskant erscheinen,

| wird eingesetzt, um einer Person zu schaden mit dem Ziel, sie auszugrenzen bis zur Entfernung

| empfinden die davon Betroffenen als stark belastend, weil diskriminierend,
| hat negative Folgen fiir die Mitarbeiter(innen) und Arbeitgeber.




Beispiel Nr. 1

Beispiele aus der Praxis

In der Praxis von Dr. med.
Jochen Mey erscheint Frau
Susanne Peter und schildert
verschiedene Beschwerden
wie zunehmende Kopf-
schmerzen, Schlafstorungen,
vor allem aber seit langerem
anhaltende Magenbeschwer-
den mit standigem Erbre-
chen und wiederholten
Durchféallen. Nach einer
genauen Untersuchung ver-
ordnet der Arzt zunachst
eine kleine Packung eines
Medikaments zur Hemmung
der Magensaure. Weil sich
die Beschwerden nur kurz-
fristig bessern, veranlasst er
eine Magenspiegelung, die
jedoch keine konkreten Be-
funde ergibt.

Auf ihr soziales Umfeld ange-
sprochen, berichtet Frau Peter
von erheblichen Problemen an
ihrem Arbeitsplatz: Nach ihrer
Babypause sei sie wieder, und
zwar jetzt halbtags, an ihren
Arbeitsplatz zurtickgekehrt. Im
Betrieb war inzwischen um-
strukturiert worden. Trotz Ein-
arbeitung habe sie den Ein-

druck, die Arbeit nicht zu schaf-

fen. lhr falle auf, dass sie Ar-
beiten von anderen bekomme,
die diese nicht gerne erledig-
ten, jeder gebe ihr Auftrage,
decke sie formlich mit Arbeit
zu. Deshalb nehme sie nur sel-
ten an den gemeinsamen Pau-
sen der Ubrigen teil. Hilfe und
Unterstlitzung wirden ihr kei-
ne angeboten.

Uberhaupt habe sie den Ein-
druck, nicht willkommmen zu
sein. Hinter ihrem Riicken wer-
de offensichtlich negativ tiber
sie gesprochen. Gesprache un-

ter Kolleg(inn)en verstummten,

wenn sie in ihre Nahe komme
—sie fuhle sich wie , Luft” be-
handelt. Zu gemeinschaftli-
chen Veranstaltungen werde
sie gar nicht eingeladen. Wich-

tige Informationen zu Ar-
beitsablaufen, vor allem
miindliche, wiirden nicht an
sie weitergegeben. Darauf
angesprochen, hatte sie
durchaus den Eindruck, dass
es den anderen peinlich war,
allerdings besserte sich die
Situation nur voriibergehend.

Ein Gesprach mit der Vorge-
setzten endete ungut, weil
diese die vorgebrachten Er-
eignisse als zu vage abtat.
Sie solle nicht so empfind-
lich bzw. sensibel sein, war
wiederholt zu horen. Sie bil-
de sich vieles nur ein oder
sei selbst an allem schuld.
Das Gesprach miindete
schlieBlich in heftigen Vor-
wirfen tiber die mangelhafte
Arbeitsleistung. Susanne
Peter sei auf den Verdienst
dringend angewiesen und
mochte deshalb ihren Ar-
beitsplatz nicht gefahrden,
so endete ihre Schilderung
in der Arztpraxis. Wobei sie
nicht genau sagen kénne
wann, wie und wodurch das
Geschehen seinen Lauf
nahm.




Beispiel Nr. 2

Katrin Stadler ist neu im Be-
trieb. Sie erledigt zwar einfa-
che Blroarbeiten, ist aber sehr
geschickt am PC. Sie kann
nicht nur sehr gut schreiben,
sondern auch Medien gestal-
ten. Diese Kenntnisse hat sie
sich in einem Spezialkurs an-
geeignet. Die telefonische
Kundenbetreuung liegt ihr da-
gegen weniger. Einerseits ist
fir Frau Stadler Telefonmar-
keting neu, andererseits hat sie
noch keine ausreichenden
Kenntnisse tiber Produkte und
Kundenwtinsche. Die Folgen:
Sie muss ofter ihre unmittelba-
re Vorgesetzte, Hermine
Strasser, fragen, die ihr nur un-
willig und unfreundlich Aus-
kunft gibt. Was Frau Stadler
nicht weil3: lhre Vorgesetzte
hatte eine interne Bewerberin,
eine gute Bekannte, zur Beset-
zung der Stelle vorgeschlagen,
konnte sich damit aber nicht
durchsetzen.

Nach kurzer Zeit beginnt Frau
Strasser sowohl Stimmlage als
auch Ausdriicke von Frau
Stadler — wahrend der Telefo-
nate — ,nachzuaffen”. Diese
wird zunehmend unsicherer,
ihre Stimme leiser, die Verspre-
cher haufen sich, Schweil tritt
auf ihre Stirne.

Die Vorgesetzte ubergibt ihr
nicht nur immer mehr
Kundenrickfragen, sondern
verlasst auch zur Haupt-
frequenzzeit ofter das Biiro
und zwingt so die Mit-
arbeiterin, noch mehr Telefo-
nate entgegenzunehmen,
ohne die Gelegenheit fir
Riickfragen zu haben. Doch
damit nicht genug: Hinter
dem Riicken der Mit-
arbeiterin erzahlt die Vorge-
setzte in der ganzen Abtei-
lung nicht nur von den nach
ihrer Meinung mangelnden
Fahigkeiten, sondern kriti-
siert auch die nicht modi-
sche Kleidung und den
Korpergeruch. Frau Stadler
erfahrt dies alles zufallig von
einer Kollegin, sie ist sehr
schockiert. Sie wacht nachts,
von Alptraumen verfolgt,
schweil3gebadet auf und
kann langere Zeit nicht
wieder einschlafen. Morgens
versplrt sie bei dem Gedan-
ken an ihren Arbeitsplatz we-
nig Appetit auf ein Friih-
stlick, Magenkrampfe plagen
sie.

Weil Frau Stadler erst weni-
ge Wochen im Betrieb ist,
hat sie kaum Kontakt zu
Kolleg(inn)en, sie wagt es
nicht, den Abteilungsleiter
um eine Aussprache und um
Hilfe zu bitten. Zum Ende der
6-monatigen Probezeit kiin-
digt Frau Stadler ihr Arbeits-
verhaltnis, weil sie den
Druck nicht mehr langer aus-
halt.



Mobbing in Zahlen

Mobbing ist weit
verbreitet

Gemobbt wird in alle Rich-
tungen: von Vorgesetzten
nach ,unten”, innerhalb
der Kolleg(inn)en und
auch nach , oben”. Ver-
breitet ist ,,Rudelmob-
bing”: Vorgesetzte und
Mitarbeiter(innen) mob-
ben gemeinsam Kolleg-
(inn)en. Manner treten
haufiger als Mobber auf,
daflr haben Frauen ein
wesentlich hoheres Mob-
bingrisiko. Bei Mannern
kommen ofter Angriffe auf
ihre Arbeit vor, Frauen
werden eher auf der sozia-
len Ebene gemobbt (belei-
digen, ausgrenzen usw.).

In dem ,,Mobbing-Report”
der Bundesanstalt fiir Ar-
beitsschutz und Arbeits-
medizin (Literaturhinweis
am Ende der Broschiire)
sind wichtige Ergebnisse

einer Erhebung auf der
Basis des Jahres 2000 do-
kumentiert. Danach kann
Mobbing alle Erwerbstati-
gen, Frauen wie Manner,
die verschiedenen Alters-
gruppen, Berufe und Bran-
chen sowie Betriebsgro-
Ben betreffen. Folglich ist
niemand generell davon
ausgenommen, jedoch
gibt es unterschiedliche
Gewichtungen.

Von allen
Erwerbstatigen

| sind in Deutschland ak-
tuell rund 3 % von Mob-
bing betroffen, das sind
Uber eine Million Men-
schen
— davon Manner 2 %
Frauen 3,5 %
(+ 75 % gegenuber den
Mannern)
— am haufigsten die un-
ter 25-Jahrigen und

hier wiederum die Azu-
bis sowie die liber 55-
Jahrigen

| betragt die Quote wah-
rend eines Jahres 5,5 %
(im Vorjahr begonnene,
im laufenden Jahr abge-
schlossene sowie am
Jahresende noch an-
dauernde Falle)

| wurden rund 11 %, also
jeder 9., im Verlauf des
Erwerbslebens gemobbt

| haben das grof3te Mob-
bingrisiko soziale Berufe
(z. B. Sozialarbeiter, -pa-
dagogen, Erzieher und
Altenpfleger), gefolgt
von Verkaufern, insbe-
sondere in Nahrungs-
und Genussmittelberu-
fen, Mitarbeitern von
Banken, Bausparkassen,
Versicherungen und
technischen sowie Ge-
sundheitsdienstberufen.

| geht zu rund 50 % von Vorgesetzten aus (ggf. zusammen mit Kolleg(inn)en)
| betrifft zu je 50 % und mehr Geriichte und Sticheleien, falsch bewertete bzw. un-
gerechtfertigt kritisierte Arbeitsergebnisse und verhinderte Informationen

| geschieht iberwiegend mehrmals in der Woche
| dauert Gberwiegend sechs Monate und langer (lber 2/3 aller Falle)
| betrifft 3,1 % der gesamten Jahresarbeitszeit




Typisch Mobbing

Auf allen Ebenen

Zwischenmenschliche Arbeitsplatz und fachliche
Beziehungen Kompetenz
| wie ,Luft” behandeln, I Vorschlage, Anregungen
demonstrativ meiden gezielt ablehnen
| iber jemanden lustig I zu viel oder zu wenig bis
bzw. jemanden lacher- gar keine Arbeit zuteilen
lich‘mgehen | standig neue Aufgaben
| ausgrenzen, zu Treffen/ Ubertragen
V_erlar:jstaltungen nicht | unter- bzw. tGberfordern-
SER de oder sinnlose Aufga-
| abwertende Blicke oder ben
Gesten | bei Vorgesetzten an-
I beleidigen, bedrohen, schwarzen
angreifen | die Arbeitsleistung
| nicht zu Wort kommen falsch bewerten, unge-
lassen, ins Wort fallen recht kritisieren
| nicht ernst nehmen | wichtige Informationen

vorenthalten

| Merkmale nachaffen | die Arbeit behindern
(Gesten, Stimme, | Arbeitsmittel nicht im er-
Sprache, Mimik) forderlichen Umfang zur

Verfligung stellen, mani-
pulieren oder zerstoren

Soziales Ansehen

| negativ tiber Herkunft,
Geschlecht, Religion,

Behinderungen usw. Gesundheit, Sicherheit
reden | gesundheitsschadigende
| Gerlichte verbreiten Arbeiten zuteilen
| fir verrickt bzw. psy- | gesundheitliche Schwa-
chisch krank erklaren chen fiir Mobbing aus-
nltzen

| als unfahig darstellen
I korperliche Gewalt

| Telefonterror, Drohun-
gen




Mobbing und die Folgen

Krankungen
machen krank

Mobbing wirkt wie Psy-
choterror und ist deshalb
ein bedeutender Stress-
ausloser (Stressor). Die
unterschiedlichsten Schi-
kanen fihren zu erhebli-
chen Belastungen, die
nicht ohne Folgen bleiben:
Mobbing zerstort physische
und psychische Krafte!

Gemobbte Menschen sind
oft verunsichert, misstrau-
isch, demotiviert, sie wir-
ken erschopft, gereizt und
nervos. lhre Konzentrati-
ons- und Leistungsfahig-
keit nimmt ab. Sie und/
oder Kolleg(inn)en gehen
auf Distanz, ziehen sich zu-
riick, das betriebliche sozi-
ale Netz wird beschadigt
und zerbricht.

Die gesundheitlichen Pro-
bleme reichen neben den
Versagensangsten von
Schlafstérungen und Kopf-
schmerzen lber Herz-
Kreislauf- bzw. Magen-
Darm-Beschwerden bis
hin zu Depressionen. Dazu
kommen personliche
Nachteile und gesell-
schaftliche Kosten: Bei-
spiele sind Arbeitsunfahig-
keit und Krankenhausauf-
enthalte, Kuren, Erwerbs-
unfahigkeit oder der Ver-
lust des Arbeitsplatzes
(Arbeitslosigkeit). Dadurch
kann die wirtschaftliche
Existenz gefahrdet sein.
Mobbing am Arbeitsplatz
wirkt sich negativ bis ins
Privatleben aus. Letztlich
besteht die Gefahr, dass
vermehrt Suchtmittel wie
Nikotin, Alkohol und Tab-
letten konsumiert werden.
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Die Folgen fiir
Unternehmen

Mobbing am Arbeitsplatz
verursacht erhebliche Kos-
ten flr Unternehmen glei-
chermal3en wie flr Dienst-
leister und Verwaltungen.

Y | ineffektives Arbeiten
durch demotivierte
o0

Mitarbeiter(innen)
(,innere Kiindigung”)

| Leistungs- und Denk-
blockaden

| verschlechtertes
Betriebsklima

| Qualitatsméngel
durch haufigere Fehler

| Reibungsverluste bei
Mobbern gleichermal3en
wie bei Gemobbten

| Innovations-Kreativitats-
verluste

| Arbeitsplatzwechsel
| Fluktuation

| Einarbeitung neuer
Mitarbeiter(innen)

| Imageverlust




Aktiv gegen Mobbing

Schutz vor
Mobbing?

Ein festes soziales Netz
am Arbeitsplatz, also gute
Beziehungen zu Kolleg-
(inn)en, kann vor , Angrif-
fen” schitzen.

Mobbing kann verhindert
werden, wenn Vorgesetzte
und/oder Kolleg(inn)en
friihzeitig eingreifen. Die
Tatsache, dass oft nicht
Bosartigkeit oder Vorsatz
vorliegt, sondern Angste
und Eifersucht dahinter
stecken, erleichtert diesen
Schritt. Gerade in der An-
fangsphase besteht auch
vielfach Unklarheit Gber
die Folgen: Die Wirkung
ihres Handelns ist den Be-
teiligten in der ganzen
Bandbreite gar nicht be-
wusst, insbesondere wenn
sie keine Rickmeldung
(Feedback) zu ihrem Tun
bekommen. Wenn es die
Betroffenen nicht tun,
dann sollten zumindest
Kolleg(inn)en bzw. Vorge-
setzte handeln.
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Aktiv sein

Hier gilt als Motto: ,Wer
kampft kann gewinnen
oder verlieren, wer nicht
kampft hat schon verlo-
ren”. Nutzlich kann es aus
mehreren Grinden sein,
alsbald eine Art Tagebuch
zu fihren (Datum, Uhrzeit,
Beteiligte, Vorfall). Dies
hilft auch ein wenig, sich
den Arger ,von der Seele
zu schreiben”. Zugleich
existieren Unterlagen fir
Gesprache und Konflikt-
I6sungen; sie sind auch
eine gute Gelegenheit zur
kritischen Selbstanalyse:
Wie und wodurch leiste
ich evtl. Mobbing Vor-
schub?

Je langer der Konflikt lauft,
umso undurchsichtiger
wird er und das erschwert
eine Losung. ,Warum ge-
rade ich...? Warum ausge-
rechnet jetzt...? Wieso
passiert mir das?” Auf sol-
che Fragen werden Betrof-
fene sehr haufig keine
Antwort finden, weil es
wabhrscheinlich keine gibt,
es sei denn, sie helfen bei
der kritischen Selbstanaly-
se.



Wenn Probleme als per-
sonliches Versagen gese-
hen werden, dann gilt erst
recht: Mobbing ist kein
Einzelfall, es kann Uberall
und jederzeit vorkommen,
ist also nicht auf eine be-
stimmte Person fixiert.
Keinesfalls sollten Betrof-
fene Kummer, Frust und
Arger ,runterschlucken”.
Selbstzweifel und zermr-
bendes griibeln, sich zu-
rickziehen — das alles kostet
viel Kraft, die anderweitig
besser eingesetzt werden
kann: um sich zur Wehr zu
setzen! Mobber konnten

dieses Verhalten sonst als
Schwache (oder Einge-
standnis?) werten und ihr
Tun noch verstarken!

Ansprechpartner
helfen

Im Vordergrund stehen
eigene Bemiihungen zur
Lésung von Konflikten
durch Gesprache zwischen
den Beteiligten. Wenn dies
zu keinem befriedigenden
Ergebnis fiihrt, sollten An-
sprechpartner um ihre Ver-
mittlung, Moderation und
Hilfe gebeten werden.

| Sorgfaltig vorbereiten,
Notizen anfertigen

| Geeigneten Ort und
Zeitpunkt auswahlen

| Wenn ein 4-Augen-
Gesprach nicht befrie-
digend verlaufen ist,
einen Ansprechpartner
bitten, die Moderation
zu Gbernehmen

| Wirkung des Verhal-
tens auf die eigene
Person ansprechen

| Vorfalle der aktuellen
Auseinandersetzung
wahlen, nicht , alte
Sachen aufwarmen”

| Nicht ,Mobbingvorwurf”
erheben

| Die Sache ansprechen,
nicht die Person angreifen

| Aktiv zuhoren, ausreden
lassen

| Welche Ziele sollen —
auch mit Blick auf die
Arbeitsergebnisse —
erreicht werden?

| Losungsansatze (Was
kann jeder zur Verbesse-
rung beitragen?). Bei
unterschiedlichen Stand-

punkten ggf. ,zweinigen”,
d. h. jeweils die Meinung
des anderen akzeptieren,
evtl. Kompromiss
schliel3en

| Gemeinsame Ziele
formulieren, Vorteile
herausarbeiten

| Vereinbarung fir
kollegiale Zusammen-
arbeit treffen

| Den Erfolg sichern bzw.
die Umsetzung beob-
achten

| Ggf. weitere Gespréache
vereinbaren

14




Infrage kommen zum
Beispiel:

Vorgesetzte

soweit sie nicht selbst di-
rekt oder indirekt beteiligt
sind.

Betriebs-/Personalrate

Nach dem Betriebsverfas-
sungsgesetz wachen Ar-
beitgeber und Betriebsrate
darliber, dass Diskriminie-
rungen (z. B. wegen Ge-
schlecht, Abstammung
oder Herkunft) unterblei-
ben (8 75 Abs. 1 BetrVG).
Die freie Entfaltung der
Personlichkeit steht unter
dem besonderen Schutz
des Grundgesetzes (vgl.
Art. 2 Abs. 1). Dies gilt
auch fur den Arbeitsbe-
reich. Deshalb nimmt das
Betriebsverfassungsgesetz
in 8 75 Abs. 2 ausdriicklich
darauf Bezug. Dort heil3t
es: ,Arbeitgeber und Be-
triebsrat haben die freie
Entfaltung der Personlich-
keit der im Betrieb beschaf-
tigten Arbeitnehmer zu
schiitzen und zu fordern”.

Der Betriebsrat wacht tber
Schutzvorschriften (8 80),
nimmt Beschwerden
entgegen (8 85) und be-
stimmt mit, wenn es um
Fragen der Ordnung des

15

Betriebs und des Verhal-
tens der Arbeitnehmer
geht (8 87). Er kann sogar
die Entfernung betriebs-
storender Arbeitnehmer
verlangen (8 104).

Das sind nur Beispiele fiir
jede Menge Mitwirkungs-
moglichkeiten und -rechte
des Betriebsrates. Ahnli-
che Vorschriften sind auch
im Bundespersonalvertre-
tungsgesetz bzw. in ent-
sprechenden Landerge-
setzen enthalten.

Von Mobbing Betroffene
haben meist sehr hohe Er-
wartungen, wenn der Lei-
densdruck schon langere
Zeit besteht. Betriebs-/Per-
sonalrate sollten aber kei-
ne Bewertungen vorneh-
men und nicht (vorschnell)
Ratschlage erteilen, son-
dern zusammen Losungs-
wege entwickeln, die dann
zu einer gemeinsamen
Aussprache flihren kon-
nen. Dieser sollten bereits
Gesprache der unmittelbar
Beteiligten vorausgegan-
gen sein.

Kommt es zu keiner befrie-
digenden Losung, sollten
Vorgesetzte, Personalver-
antwortliche bzw. der Ar-
beitgeber hinzugezogen
werden.



Mobbing vorbeugen!

Mobbing erkennen

Diese Indikatoren konnen,
miissen aber nicht, auf
Mobbing hinweisen:

I haufige Krankheits-/
Fehlzeiten

| hohe Fluktuationsraten

| Streitereien am Arbeits-
platz

I schlechtes Betriebsklima

| Mitarbeiter(innen) sind/
werden isoliert

I’ Kundenbeschwerden
haufen sich

| Arbeitsleistungen lassen
nach, Riickstande neh-
men zu

In die Offensive
gehen!

Mobbing ist vielfach noch
ein Tabuthema! Dies er-
schwert nicht nur, Mob-
bing rechtzeitig zu erken-
nen, sondern verhindert
vor allem Mobbinghand-
lungen friihzeitig zu stop-
pen — mit den bekannten
negativen Folgen fir Ar-
beitgeber und Arbeitneh-
mer. Viele Flihrungskrafte
werten es als Eingestand-
nis von Schwache, wenn
ihr Bereich mit Mobbing in
Verbindung gebracht wird.
Weil vielfach auch speziel-
le Kenntnisse zur Lésung
von Konflikten fehlen, wer-
den sie eher verdrangt
oder vertuscht.

Ideelle und materielle In-
vestitionen lohnen sich fir
alle: Reibungs- und Quali-
tatsverluste werden ver-
mieden, mehr Arbeits-
freude flihrt zu besseren
Leistungen, das steigert
die Kreativitat und die
Innovationsfahigkeit flr
eine gesicherte Zukunft!
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Es gibt viele
Moglichkeiten

| Uber Mobbing informie-
ren (Aushang, Rund-
schreiben, in Betriebs-/
Mitarbeiterzeitungen,
bei Versammlungen,
Besprechungen usw.):
Mobbing werde nicht to-
leriert, mogliche Folgen
und Sanktionen werden
klar aufgezeigt.

I Rahmenbedingungen
verbessern, um Mob-
bing entgegenzuwirken
(z. B. Informationen zu
geplanten Veranderun-
gen organisatorischer,
technischer und perso-
neller Art, Einbeziehen
der Betroffenen, Schu-
lungs-/Weiterbildungs-
veranstaltungen).

| Mitarbeiterbefragungen
(Zufriedenheit, Verbes-
serungsvorschlage).

| Beschwerde-/Anlaufstel-
le flir Mobbing einrich-
ten.

| Fihrungsgrundsatze er-
arbeiten (z. B. kooperati-
ver Fiihrungsstil, Kon-
fliktvermeidung und
-ldsung, Kommunikati-
ons-/Kritikfahigkeit) und
Weiterbildung anbieten.

| Gesundheitszirkel ein-
richten.

| Betriebs-/Personalrate/
Schwerbehindertenver-
tretung befassen sich
mit dem Thema Mob-
bing, informieren dari-
ber, setzen sich fir be-
triebliche Anlaufstellen
und spezielle Betriebs-/
Dienstvereinbarungen
ein.

| Frauenbeauftragte wer-
den vorbeugend aktiv.
Sie unterstiitzen Mitar-
beiterinnen, insbeson-
dere Teilzeitkrafte oder
bei einem beruflichen
Wiedereinstieg nach ei-
ner Elternzeit sowie alte-
re Frauen; achten auf
Signale bzw. sind An-
sprechpartner fiir Kon-
flikte. Sie informieren
zum Beispiel uber zeitli-
che Schwierigkeiten bei
der Kinderbetreuung,
um die anderen Kolle-
glinn)en zu sensibilisie-
ren; sie regen die Forde-
rung von Weiterbildung
und Qualifizierung flr
Frauen an.

19

I Die Beteiligten des Ar-
beitsschutzes verwirkli-
chen Arbeits- und Ge-
sundheitsschutzmal3-
nahmen auch mit Blick
auf Mobbing (vgl. 88 3, 4
ArbSchG). Diese sind
weniger kostenintensiv
als die Schaden durch
Mobbing, zugleich wer-
den Motivation und
Arbeitszufriedenheit ge-
steigert.



keln Sie sich, strecken und
dehnen Sie lhren Korper,
spliren Sie lhre Muskeln,
offnen Sie Ihre Augen, set-
zen Sie sich langsam hin
und spliren Sie die Wir-
kung lhrer Entspannung.

Atemtechnik

Wird das Atmen bewusst
verbessert, kann Stress ab-
gebaut werden. Richtige
Atmung ist langsam, rhyth-
misch und tief. Beim Einat-
men zieht sich das Zwerch-
fell zusammen und bewegt
sich abwarts, die Bauchde-
cke wolbt sich nach vorne,
beim Ausatmen entspannt
sich das Zwerchfell.

Autogenes Training

Die Kraft der Gedanken hat
bei dieser Entspannung
eine zentrale Bedeutung.
Sie ist namlich eine Form
der Selbstsuggestion.

Bei den verschiedenen
Ubungen wird die Entspan-
nung willentlich herbeige-
fihrt. Durch bewusstes
konzentrieren auf den Kor-
per bzw. einzelne Abschnit-
te soll ein Schwere- bzw.
Warmegefiihl herbeige-
fihrt werden. Dabei ent-
spannen sich zum Beispiel
Muskeln, erweitern sich
Blutgefalle, dies flihrt zu

besserer Durchblutung
und letztlich zur Entspan-
nung.

Beispiel: ,Ich bin ganz ru-
hig und entspannt. Mein
linker Arm ist ganz warm
und schwer.”

Fernostliche Methoden

Im asiatischen Raum sind
Entspannungsmethoden
seit Jahrhunderten weit
verbreitet. Weil sie — ggf.
abgewandelt - fur Ge-
sundheit und Wohlbefin-
den sehr nitzlich sein
konnen, sind sie auch in
Deutschland sehr gefragt.

Qigong

Qi meint die Lebensener-
gie. Auch bei Qigong
werden Meditation und
langsam flieRende Bewe-
gungen durch bewusstes
Atmen unterstutzt.

Tai-Chi

Tai bedeutet Kérper und
Chi die Lebensenergie Qi
(vgl. Qigong). Wieder
spielt die Atmung eine
wichtige Rolle, die Bewe-
gungen verlaufen lang-
sam, beinahe in Zeitlupe
und erfassen den ganzen
Korper.

Yoga

Wenn Sie sich entspannen
und zugleich etwas fir
Korper (Fitness) und Geist
tun wollen, dann kann
Yoga (Hatha Yoga) sehr
hilfreich sein. Konzentrati-
on (Meditation), Atmung
und Bewegung werden
dabei zu einer Einheit.
Spezielle Ubungen, haupt-
sachlich flieBende Bewe-
gungen, werden durch tie-
fes Ein- und Ausatmen un-
terstutzt. Neue Energie
tanken.
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Literatur und Adressen

Literatur

Der Mobbing-Report

Eine Reprasentativstudie fiir die
Bundesrepublik Deutschland
Forschungsbericht Fb 951

Mobbing am Arbeitsplatz

Informationen, Handlungsstrategien,
Schulungsmaterialien
Sonderschrift S 49

Beide Broschiren (Herausgeber:
Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und
Arbeitsmedizin) sind zu beziehen bei:
Wirtschaftsverlag NW

Verlag fiir neue Wissenschaft GmbH
Blrgermeister-Smidt-Str. 74-76
27568 Bremerhaven

Telefon: 0471 94544-0

Telefax: 0471 94544-77

E-Mail: info@nw-verlag.de

Internet: www.nw-verlag.de
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Adressen

Bundesanstalt flir Arbeitsschutz und
Arbeitsmedizin
Friedrich-Henkel-Weg 1-25

44149 Dortmund

Telefon: 0231 9071-0

Telefax: 0231 9071-2454

E-Mail: poststelle@baua.bund.de
Internet: www.baua.de

BKK Bundesverband

Abteilung Gesundheit
Kronprinzenstral3e 6

45128 Essen

Telefon: 0201 179-1247

Telefax: 0201 179-1014

E-Mail: praevention@bkk-bv.de
Internet: www.bkk.de

Im Internet finden Sie jede Menge
Tipps und Links unter dem Suchbegriff
~Mobbing”. Hier eine Auswabhl, die kei-
nen Anspruch erhebt auf Vollstandig-
keit, Wertung der Reihenfolge sowie
inhaltliche Prifung:

| www.bgf-institut.de

| www.fairness-stiftung.de

| www.gesuenderarbeiten.de

| www.mobbing-abwehr.de

| www.mobbing-net.de

| www.mobbing-web.de

| www.sozialnetz-hessen.de

| www.vpsm.de

| www.bmas.bund.de

| www.osha.de

| www.bmfsfj.bund.de





