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Mobbing Ist Aggression
(qualitativ etwas anderes als Konflikt)

A Feindselige Aggressiohastile aggressioh
I KEG T dzY %AStEX REFE& hLIFS]
t SNE | y { HiriQogehl®99)N a 2
A Instrumentelle Aggression

I kalkuliert die Schadigung des Opfers bewusst ein.
5AS ' 3aINBaarzyakKl yRf dzy:
ein anderes Ziel zu erreichen (Mittel zum Zweck,
Uber Leichen gehen, siehe France Telecom).

AaldzydzZ | GADGS GNF dzYl GA & OK:

(Fischer & Riedesser 2009)



MobDbing arbeitsrechtiich

A o L “arbeitsrechtlichen Verstandnis erfasst der Begriff des ba 20 0 A Y
fortgesetzte aufeinanderaufbauendeoderineinandertbergreifende,

A der Anfeindung,Schikaneoder Diskriminierungdienende Verhaltensweisen,
die nach Art und Ablauf im Regelfall einer Gbergeordneten, von der
Rechtsordnungnicht gedecktenZielsetzungférderlich sind und jedenfallsin
ihrer Gesamtheitdas allgemeine Persdnlichkeitsrechbder andere ebenso
geschutzte Rechte, wie die Ehre oder die Gesundheit des Betroffenen
verletzen

A EinvorgefassterPlanist nicht erforderlich Eine Fortsetzungdes Verhaltens
unter schlichterAusnutzungler Gelegenheitenst ausreichend

A Zur rechtlich zutreffenden Einordnungkann dem Vorliegenvon falltypischen
Indiztatsachen(mobbingtypische Motivation des Taters, mobbingtypischer
GeschehensablauftnobbingtypischeVeranderungdes Gesundheitszustands
desOpfers)eine ausschlaggebendgollezukommen wenn eine Konnexitatzu
den von dem BetroffenenvorgebrachtenMobbinghandlungerd S & (i GAGH &
ThuringenAZ5 Sa403 00).



T
Konflikte,
einzelne Unverschamtheiten
und Gemeinheiten

h
2
Ubergang zu Mobbing
und Psychoterror

h

)
Rechtsbriiche durch

‘ Uber- und Fehlgriffe
der Personalverwaltung
N
4
Ausschlufd aus der
Arbeitswelt
Abschieben und Langfristige Krankschreibung
Kaltstellen -
Frihrente
Mehrere Versetzungen
nacheinander Abfindung

Einlieferung in eine Nervenheilanstalt

Leymann 1993, 59



Parallele soziale und psychische Verliufe beim Mobbing:

Der Konflikt-
verlauf

Veranderungen
im Verhalten
des Opfers

Veranderungen
in der Meinung
uiber das Opfer

Der Prozefld der
Bildung von
Mythen

Ein Konflikt
bricht aus.

Erste (manch-
mal wechsel-
seitige) An-
griffe.

Es geschehen
Machtiiber-
griffe.

Rechtsbriiche
geschehen.

Auf dem Weg
zur Ausgren-
zung. ‘

Das Opfer kri-
stallisiert sich
heraus.

Bewaialtigungs-
vermogen
nimmt ab.

Wilde Ver-
zweiflung ent-
steht.

Verzweifelte
Versuche zur
Wiederaufrich-
tung.

Meinung sehr
oft: «Er/sie ist
ok. »

Meinung: «Es
ist schon an-
strengend, ihn /
sie hier zu
haben. »

Meinung: «Er/
sie hat Schwie-
rigkeiten mit
der Zusammen-
arbeit. »

Meinung:
«Ganz und gar
unakzeptables
Auftreten. »

Meinung:
«Der/die mufd
doch psychisch
krank sein. »

Leymann 1993, 76

Psychologische
und soziale My-
then entstehen.

Psychologische
und soziale

Mythen neh-
men zu.

Schuldigspre-
chung und so-
ziale Stigmati-
sierung des
Opfers.



MobbingReport 2002

A ReprasentativStudie der Bundesanstalt fir
Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAUA) fur
die Bundesrepublik Deutschland

A Mobbing am Arbeitsplatz
A Standardisierte Telefonbefragung
A N= 4.396, davon 535 Mobbingfille

A 2. Befragungsstufe Mobbingbetroffener per
Fragebogen, N = 1.317
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The Mobbing Report — A representative study for the

Federal Republic of Germany

Abstract

The Mobbing Report presents the results of a representative study on the phenome-
non of mobbing in the workplace. It analyses both data on the extent and the struc-
ture of cases of mobbing.

Based on a definition of mobbing, quotas of those affected are quantified, differenti-
ated according to gender, age, vocational groups, sectors as well as status and posi-
tion levels of the persons involved. It describes the hostilities with which those
mobbed are confronted, how often and for how long they are attacked and what the
consequences of mobbing are both for the affected and for the mobbers. In addition it
shows the strategies that the affected choose to deal with the problem. Furthermore
the backgrounds and underlying motives of those factors favouring (in-company)
mobbing are illuminated and ascertained. In the conclusion recommendations for
prevention are offered.

Key words
Mobbing, health, stress, psychological and social burdens, work organisation, work-

ing climate, corporate culture, management behaviour, human resources develop-
ment, organisational development, social costs

Dr. Mucha
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MobbingReport

12% ™,3%
10 %
8%
6%
4%
2% -
0% -
Aktuelle Mobbingquote Gesamt-
Mobbingquote der Erwerbstitigen Mobbingquote
der Erwerbstétigen im gesamten der Erwerbsfihigen
Ende 2000 Jahr 2000 (n = 4.396)
(h=2.765) (h=2.765)

Abb. 4.1 Aktuelle, jahrliche und gesamte Mobbingquote
Quelle: Telefonische Mobbingbefragung 2001

Dr. Mucha



Mobbing kann todlich sein

A 3-5%Arbeitnehmer*innenin Deutschland werden gemobbt. Das
sind ca. 1,5 Millionen Menschen, die taglich dieser Aggression
ausgesetzt sind. Hinzu kommen ca. 1 MillBahidler*innen bel
denen insbesonder€yberMobbingtddliche Ausgange findet.

A Fast die Halfte deBemobbtenhat Suizidgedanken.

A In Deutschland toten sich jahrlich tiber 10.000 Menschen. Etwa
20% der Selbsttotungen kdnnen aMobbing zuriuckgefuhrt

werden. Das sind jahrlich 2000 todlickbbingverlaufeoder 5 pro
Tag, auch am heutigen Tag.

A Bei der Polizei gibt es nach Schatzungen jéhrlich 200 zu Tode
Gemobbte (Mucha 2012, Schenk 2000) und da durfte wohl auch di
Berliner Polizei keine Ausnahme bilden(ebd.).

(Zu Mobbing bei der Polizel spater mehr.)
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MobbingReport Fazit

Fur originare Praventionsmalnahmen bieten sich die Reduzierung der mobbing-
beglnstigenden betrieblichen Faktoren, Sensibilisierung und Aufklarung uber

die Problematik sowie der institutionalisierte Umgang mit Mobbing an.

Mahe liegend ist, dass Mallnahmen, die auf der betriebliche Ebenen praventiv wirken
sollen, an den Punkten ansetzen missen, die vorher als mobbingbegunstigend be-
schrieben wurden. Dies bedeutet: Schaffen klarer arbeitsorganisatorischer Struktu-
ren, Aufgaben und Verantwortlichkeiten, offensive Information und beteiligungsorien-
tierte Gestaltung von Planungs- und Entscheidungsprozessen, Transparenz in Bezug
auf Entscheidungen. Vorhandene Defizite im Fuhrungsverhalten kénnen durch
Schulungen zur Mitarbeiterfihrung, Motivation, Kommunikation und Kooperation so-

wie Konfliktimanagement bearbeitet werden. Daruber hinaus gilt es, in Betrieben, ein

Dr. Mucha
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Dienstvereinbarung tber das
Betriebliche Gesundheitsmanagement

In der Berliner Verwaltung (DV Gesundheit)
zwischen

der Senatsverwaltung fur Inneres und Sport
und

dem Hauptpersonalrat fur die Behorden,

Gerichte und nichtrechtsfahigen Anstalten
des Landes Berlin

2007



Dienstvereinbarung Betriebliches
Gesundheitsmanagement Berlin

8. MaBRnahmen zur Realisierung / Umsetzung des Betrieblichen Gesundheits-
managements

8.1 Die aus der Analyse abgeleiten Mallnahmen koénnen sich sowohl auf die Verhaltnis-
se in der Dienststelle als auch auf das Verhalten der Beschéaftigten beziehen. Sie sind aber
nicht nur auf die Beseitigung von krank machenden Einflissen, sonderm auch auf die Ver-
starkung von gesund erhaltenden Bedingungen und Faktoren und gesundheitsgerechtem
Verhalten abzustellen.

8.2 Das dienststellenbezogene Aktionsprogramm hat auf der Grundlage des drtlichen

Gesundheitsberichtes gleichermalten die menschengerechte Veranderung der Arbeitsbe-

dingungen (im weitesten Sinne), des Fuhrungsverhaltens und des Verhaltens der Beschaf-

tigten zum Ziel. Handlungsfelder dieses Programms kdnnen u.a. sein:

« Raumliches Arbeitsumfeld: Arbeitsplatzgestaltung/-organisation, Kantinenprogramme,
Nichtraucherschutz u.A. [Verhaltnispravention]

+ Soziales Umfeld: Veranderung von Personalfuhrungsstruktur und -verhalten, Kommuni-
kation, Anerkennung und Wertschatzung, Konflikt- und Anti-Mobbing-Strategien u.a.
[Verhaltnispravention]

+ Aufgaben und Arbeitsorganisation: Geschafisprozessoptimierung, Arbeitszeit, Teamar-
beit, Job-Rotation, alters- und alternsgerechte Arbeitsgestaltung (unter Beracksichti-
gung der demografischen Entwicklung in der Verwaltung) u.A. [Verhaltnispravention]

« Personenbezogene Mallnahmen: Starkung der Verantwortungstbernahme des Einzel-
nen, Abbau von psychischen Fehlbelastungen, Zeitmanagement, Nichtrauchertraining
und Suchtberatung, Sportangebote u.A. [Verhaltenspravention].

7.12.2016 Dr. Mucha
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Rahmenkonzept zum Konfliktmanagement
und
zum partnerschaftlichen Umgang

- Eine Handreichung -

|, Tty Berlin

April 2009



Zielsetzung des Landes Berlin

Nur eine Verwaltungskultur als gemeinsame
dentifikation, die sich durch ein
partnerschaftliches, von gegenseitigem
Respekt und fairem Umgang getragenes
Verhalten am Arbeitsplatz auszeichnet, die
einen konstruktiven Umgang mit Konflikten
fordert und die Diskriminierungen und Mobbing
unterbindet, bildet die Basis flr ein positives
innerbetriebliches Arbeitsklima und ist damit
eine wichtige Voraussetzung fur effektives und
effizientes Verwaltungshandeln.




BGM ImMBATS

7.12.2016 Dr. Mucha 16



Mobbing imBezirksamt Tempelhof
SchonebergMlAB 2010

https://www.berlin.de/hpr/aktuelles/

A 3.19 Ich werde von den Kolleginnete Luft

behandelt trifft teilweise/Uberwiegend/vollig zu

A 3.20 Hinter meinem Riicken wisghlecht tiber mich
gesprochen trifft teilweise/tberwiegend/vollig
ZU

A 3.21 Wie ich ... behandelt werde, grenzt manchmal ar
Psychoterror 7, 7%trifft tellweise/Uberwiegend/vallig
ZU

A 3.29 Meinedirekte Fiihrungskraft spielt mir tibel mit
6,5%trifft tellweise/Uberwiegend/vollig zu


https://www.berlin.de/hpr/aktuelles/

Alltagsprobleme, Schicksalsschlage,
Belastungen am Arbeitsplatz,

Ko L LE G IALE B E RATU N G wie z. B. Stress, Konflikte, Mobbing, Arbeitsplatzunsicherheit,

mangelnde Kommunikation, fehlende Wertschiatzung
und Anderes kénnen Nahrboden
fiir Stérungen und Krankheiten sein.

Auch Lernschwierigkeiten oder Schwierigkeiten
beim Lesen/Schreiben kénnen Probleme machen.

Riickzug, innere Kiindigung, Ausbrennen (Burnout)
oder Verweigerung sind bekannte Reaktionen.

Diffuse Angste, Depressionen, kérperliche Beschwerden
und Suchterkrankungen kénnen mégliche Resultate sein.

Lassen Sie es nicht soweit kommen.

Indem Sie Probleme oder Belastungen ansprechen,
tun Sie bereits etwas dagegen.

0000000000000} sl e

Anlautstelle fiir Konfliktmanagement eines Betroffenen kénnen Sie sich an uns wenden.

I, - /einsam finden wir Handlungsspielrdume

und Lésungsmaéglichkeiten
fiir Einzelne und Gruppen.

Betriebliche Suchtpravention

Unterstiitzung bei Grundbildungsbedarf

und Alphabetisierung am Arbeitsplatz
(Projekt MENTO des DGB)

7.12.2016 Dr. Mucha 18



DV-Entwurf 2016
zur Konfliktregulierung und
gegen Mobbing

1.Vorwort und Geltungsbereich

Diese Dienstvereinbarung gilt fur alle beim Bezirksamt Tempelhof-Schéneberg von Berlin beschaftigten Dienstkrafte (Beschaftigte und Beamtinnen und Beamte).

Die Dienstvereinbarung hat das Ziel, mit Konflikten angemessen
umzugehen und, Mobbing zu verhindern sowie verbindliche
Ansprechpartner/innen und Konfliktlésungsverfahren festzulegen. Dadurch
sollen die Arbeitsbedingungen fur alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
verbessert und Motivation und Leistungsfahigkeit in einem konstruktiven
Arbeitsklima ermdglicht werden.

Ausfuhrliche Definitionen und Beschreibungen von Konflikt und Mobbing einschlieBlich Literaturhinweisen, Beratungs- und Behandlungsmdglichkeiten sind auf den
Intranetseiten der Kollegialen Beratung, im landesweiten Rahmenkonzept Konfliktmanagement von 2009 enthalten und kdnnen bei der Kollegialen Beratung abgefragt
werden.

Die Missachtung der Grundsatze dieser Dienstvereinbarung wird als
Verletzung dienstlicher Pflichten und schwerwiegende Storung des
Betriebsfriedens gewertet und entsprechend sanktioniert.

Die Dienstellenleitung und ihre Fihrungskréfte sind verpflichtet, sobald ihnen entsprechende Konfliktsituationen bekannt werden, einzugreifen.

Im verbindlichen Fortbildungskatalog fur Fihrungskréfte sind Qualifizierungen zum Thema Konfliktmanagement vorgeschrieben. Auch die Beschéftigtenvertretungen
qualifizieren sich zu Konfliktmanagement und Anti-Mobbing-Strategien.



Mobbing bei der Berliner Polizel
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A Mind

Mob

estens 6,44 % der Stichprobe leiden unter
ning (Mucha 2012).

A Der
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~rauenantell unter den Opfern ist signifikant
ht!

A Bestétigung der Ergebnisse (Bachelorarbeit 2013,
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Mobbing bei der Polizei Berlin kein Einzelfall ist und
durchaus Unterschiede zwischen Mannern und Frauer
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Mucha 2012, 76

Dr. Mucha
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