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Dort, wo Menschen

aufeinandertreffen
und  zwangslaufig
miteinander
auskommen

miissen, ist es ganz
gewohnlich, dass hin
und wieder Konflikte
entstehen. Wenn Menschen am Arbeitsplatz
aber gezielt und systematisch Intrigen,
Schikanen oder Beleidigungen ausgesetzt
sind, dann ist dies nicht nur ein personliches
Problem fiir die Betroffenen, sondern auch
ein ernstes gesellschaftliches Problem, mit
dem wir uns auseinandersetzen miissen.
Denn, Mobbing kann jeden treffen und in
jedem Betrieb vorkommen, vor allem in
Zeiten der zunehmenden Verschirfung von
Leistungsdruck und Konkurrenz.

In der Tat, ist Mobbing am Arbeitsplatz ein
Phinomen des gegenwirtigen Arbeitslebens,
welches  insbesondere  durch  Stress
begilinstigt wird, aber auch aus Situationen
des Zweifels und der Unsicherheit heraus
entsteht. Die aktuellen wirtschaftlichen
Verdnderungen und Krisenerscheinungen
verschiarfen mit hoher Wahrscheinlichkeit
noch das Problem. Stressbelastungen durch
Angst vor dem Arbeitsplatzverlust nehmen
zu und fithren vielfach zum Verlust der
Solidaritdt unter Arbeitskollegen. Hieraus
entwickelt sich oft ein Betriebsklima, das
Menschen die Freude an der Arbeit nimmt
und sie an ihre korperlichen und seelischen
Grenzen bringt: selbst der Starkste kann sich
irgendwann nicht mehr gegen dauerhafte
Anfeindungen wehren.

Aber Mobbing hat nicht nur seelische und
soziale Folgen fiir die Betroffenen, auch die
Betriebe und die Gesellschaft miissen fiir den
wirtschaftlichen =~ Schaden  aufkommen.
Arbeitsbedingte Erkrankungen und Ausfille
bedeuten fiir die Wirtschaft erhebliche
Kosten, welche die Unternehmen, aber auch
die Sozialleistungstriger belasten. Im Jahr
2011, waren in Luxemburg, laut Statistiken
der ,Mobbing asbl“, etwa 9 % der
Erwerbstiatigen  (11.400) von  solchen
Feindseligkeiten betroffen und 52 % (5928)
waren zum Zeitpunkt ihrer ersten Beratung
bereits krankgeschrieben. Und das sind
lediglich die bekannten Fille. Die Kosten, die
durch Fehlzeiten — im Durchschnitt 7,38
Wochen - und verringerte
Leistungsfahigkeit entstehen sind
beachtenswert. Nicht in Geld auszudriicken
sind die emotionalen und gesundheitlichen
Auswirkungen bei den Betroffenen. Solchen
Situationen diirfen wir nicht beipflichten,

denn wir konnen es uns nicht leisten, auf
leistungsfihige, arbeitswillige Menschen zu
verzichten!

Folglich liegt es im Interesse aller, diesem
Phinomen entgegen zu wirken und es als
Problem im Betrieb zu erkennen,
Mobbingbetroffene zu unterstiitzen und
Stress und Konfliktsituationen, die zu
Mobbing fithren konnen, vorzubeugen. Auch
Manager und Vorgesetzte sollten sich
verpflichtet fiihlen, an
mitarbeiterorientierten
Unternehmenskulturen zu arbeiten und
entsprechende Weichen zu stellen um
jegliche Risiken zu vermeiden, die zur
Entwicklung von unerwiinschten
Machenschaften fithren. Denn Gesundheit
und  Zufriedenheit im  Beruf sind
bekanntermaBen unverzichtbare
Voraussetzungen, um kreativ und
leistungsfihig zu sein. Obendrein zahlt die
Mitwirkung an einer neuen Qualitdt der
Arbeit sich aus: Zufriedenheit fiihrt zu
Engagement, und Engagement ist Garant fiir
den Unternehmenserfolg. Daher wéren
Betriebe gut beraten, eine Priaventionspolitik
zu entwickeln, die unter anderen
MafBnahmen, den Respekt zum Prinzip
erhebt.

Demzufolge erfreue ich mich besonders iiber
die Herausgabe dieses Ratgebers, welcher
die Grundziige des Mobbings aufzeigt um
das Bewusstsein fiir das Thema zu schirfen,
damit das Phdnomen besser verstanden und
angemessene Schritte dagegen
unternommen werden konnen. Er bietet
Informationen und  Hilfestellung  fiir
Betroffene; sowie Handlungsanleitungen fiir
Betriebe, damit Mobbing vorbeugend
wirksam und erfolgversprechend bekampft
werden kann und mit denen der soziale
Dialog in diesem Bereich verbessert werden
kann. Dass es im Interesse aller liegt,
destruktive Vorginge in der Arbeitswelt zu
verhindern wund fair wund respektvoll
miteinander umzugehen, ist schlussendlich
aber die Hauptbotschaft! Dass dazu auch
eine gesetzliche Regelung notwendig ist,
dessen bin ich mir bewusst. Die Arbeiten an
dem diesbeziiglichen Gesetzesvorschlag
sollen deshalb von der neu gewdhlten
Abgeordnetenkammer wieder aufgenommen
werden, damit Luxemburg schnellstens ein
Anti-Mobbing Gesetz bekommt.

Nicolas SCHMIT
Minister fiir Arbeit, Beschaftigung und
Immigration



Unsere Arbeitswelt hat

sich  wihrend den

letzten 30 Jahren
grundlegend

verandert.

Nicht alles war friither

besser wie heute.
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Die technologische Entwicklung hat sich
rasend schnell verbreitet. Viele
Arbeitsprozesse wurden dadurch wesentlich

verbessert, jedoch hat sich das Miteinander
arbeiten auch verandert.

Tagtaglicher Stress, Druck auf den Einzelnen
Menschen, individuelle Bewertung,
gestraffte Personalstrukturen, all dies sind
Faktoren welche das Arbeitsleben des
einzelnen negativ beeinflussen.

Oft besteht eine Betriebskultur in den
Unternehmen welche Ricksicht auf die
Arbeitskollegen und Kolleginnen nicht
unbedingt fordert.

Jeder einzelne muss beweisen was er kann.
Teamwork entwickelt sich zu einem
Fremdwort. All dies ist der Nahrboden fiir
Mobbing.

Vor 15 Jahren wurde dieses Thema oftmals
beldchelt, befremdet angesehen oder
iiberspielt.

Die Pioniere der Mobbing asbl haben sich
dem Thema angenommen, es identifiziert,
definiert und thematisiert.

Jahrliche Statistiken belegen wie Mobbing
sich in den letzten Jahren entwickelt hat.
Seelische und gesundheitliche Schiden die
bis zum Selbstmord des einzelnen fithren
konnen sind die Konsequenz.

Der ,Luxus® Mobbing kostet die
Luxemburger Wirtschaft rund 17 Mio. € pro
Jahr, alleine was die Gesundheitskasse an
Krankheitstagen erstatten muss. Dazu
kommen die immensen Kosten fiir
Medikamente und Pflege.

Am 25. Juni 2009 unterschrieben der
Arbeitgeberverband und die National
reprasentativen Gewerkschaften ein
nationales Abkommen um Mobbing am
Arbeitsplatz entgegen zu wirken. In vielen
Kollektivvertrigen = wurden  Prozeduren
eingebaut um Mobbing zu bekampfen.

Heute heif3it es, einen Schritt weiter zu gehen.
Die Politik ist sich einig ein Anti-Mobbing
Gesetz aus zu arbeiten. Die Mobbing asbl hat
sich angeboten hierbei mit Rat und Tat zur
Verfiigung zu stehen. Die Luxemburger
Arbeitswelt benoétigt ein solches Gesetz um
diesem Phinomen entgegen zu wirken.

Der neu iiberarbeitete Ratgeber der Mobbing
asbl soll den  Arbeitgeber  sowie
Arbeitnehmern als Erste Hilfe Koffer dienen
und allen Betroffenen die Moglichkeit geben,
Mobbing friih zu erkennen um schnell,
angemessen und préventiv reagieren zu
konnen.

Einen besonderen Dank gebiihrt unseren
beiden Mitarbeiterinnen, sowie unseren
ehrenamtlichen Mobbingberater(innen)
welche diesen Dienst nun schon seit 10
Jahren mit sehr viel Engagement leisten.

Danke an das Arbeitsministerium fiir unsere
konstruktive Zusammenarbeit.

Ein Dank auch an meinen Verwaltungsrat
fiir alle Anregungen und eine hervorragende
Zusammenarbeit.

Lasst uns alle gemeinsam gegen Mobbing am
Arbeitsplatz vorgehen.

Marcel GOEREND
Préasident Mobbing asbl



JA, man kann sich gegen Mobbing wehren!

Sehr oft wird mir die
Frage gestellt: ,Kann
man denn iiberhaupt
etwas gegen Mobbing
tun?“

Ich sage ganz Kklar ,JA®,
es ist nicht immer
einfach und manchmal
auch langwierig aber Ja

man kann.

Als erstes kann man sich selbst stirken.
Habe ich das nétige Selbstbewusstsein? bin
ich schlagfertig? bin ich konfliktfihig? Das
sind erst mal Fragen, die ich an mich selbst
richten kann und wenn ich ehrlich mit mir
selber bin und alle diese Fragen mit JA
beantworten kann, habe ich schon das
richtige Werkzeug in meinem Koffer nicht in
die Mobbingfalle zu geraten. Bin ich dann
trotzdem hineingeraten, ist es wichtig:

dass ich es friith erkenne und angemessen
reagiere, wie z. B:

- ein Tagebuch fiihren um die Haufigkeit
der Handlungen fest zu stellen,

- dann mit der Heftigkeit der Handlungen
herausfinden ob System dahinter steckt

- mit den regelméassigen Eintragungen
kann man die Zeitdauer des Geschehens
feststellen. Kommt es nur ab und zu, zu
Handlungen oder regelmaissig und iiber
langere Zeit?

Wichtig ist auch auf zu schreiben was genau
passiert ist und durch wen, hat jemand etwas
gesehen oder habe ich Beweise wie: E-Mails,
sms, Post-it etc. Viele sehen diesen Zettel
und denken: ,so ein Quatsch® und
schmeissen ihn in den Papierkorb. Dies
konnen aber wichtige Beweise sein, wenn
man gegen Mobbing vorgehen méchte.

Im Zeitalter der modernen
Kommunikationsmittel hat ja auch fast jeder
ein Handy mit Fotoapparat!

Dann ist auch das Datum wichtig, wann
etwas geschehen ist und wo? War es in
meinem Biiro, im Flur oder etwa vor oder
nach der Arbeit? Hat man mir Sachschaden
zugefiigt, zu Hause oder am Arbeitsplatz?

Dies sind alles wertvolle Informationen die
man bei der Gegenwehr braucht. Wenn man
dann mit dem Arbeitgeber spricht, kann man
ihm die knallharten Fakten auf den Tisch
legen.

Wichtig ist auch die Personalvertretung auf
die Mobbingsituation anzusprechen, sie
konnen in der Begleitung sehr unterstiitzen,
denn wenn man sich an die Direktion
wendet sitzt man sehr oft alleine gegeniiber
drei oder vier Personen der Direktion und
am Ende hat man etwas gesagt, was man
eigentlich gar nicht gesagt hat. Also
brauchen Sie in solchen Gesprichen einen
Zeugen.

Wenn keine Personalvertretung in Ihrem
Betrieb vorhanden ist, konnen Sie auch eine
Vertrauensperson aus Threm  Betrieb
mitnehmen

Wenn Sie sich an unsere Beratungsstelle
wenden, konnen wir auch diesen Part
iibernehmen, wenn der Arbeitgeber damit
einverstanden ist.

Unsere Beratungsstelle funktioniert auch als
Vermittler und Schlichter. Aber erst werden
wir mit Thnen eine Akte aufbauen und
Gesprache mit dem Arbeitgeber vorbereiten.

Die Personalvertretung kann auch praventiv
etwas gegen Mobbing im  Betrieb
organisieren.

Auch Arbeitgeber die sehr viel Wert auf ein
gutes Arbeitsklima legen, tun praventiv
etwas gegen Mobbing.

Wunder konnen wir keine bewirken und
auch nicht bei jedem Fall eine Losung
finden, aber mit den Betroffenen arbeiten,
sie ernst nehmen und ihnen dabei zu helfen
einen neuen Weg einzuschlagen, kann
manchmal sehr zufriedenstellende
Verdnderungen bewirken.

Gebt nicht auf, seid euch wichtig und wehrt
euch gegen Mobbing

Monique BREISCH
Verantwortliche der Mobbing-
Beratungsstelle

Mobbing asbl



Der Begriff Mobbing ist dem englischen
Verb ,,to mob* (iiber jemanden herfallen,
anpobeln, angreifen, attackieren)
entnommen.

Es gibt auBerdem das Wort ,mob law*
(Lynchjustiz), das fiir die Vorgidnge beim
Mobbing auch passend ist.

Der schwedische Arzt Dr. Heinemann
untersuchte Gruppengewalt von Kindern
und fiihrte den Begriff Mobbing ein.
SchlieBlich  wird  dieser  Begriff
angewendet um psychische Gewalt im
Arbeitsleben zu charakterisieren.

DEFINITION VON MOBBING NACH
HEINZ LEYMANN

ySunter Mobbing wird eine
konfliktbelastende Kommunikation am
Arbeitsplatz  unter Kollegen oder
zwischen Vorgesetzten und
Untergebenen verstanden, bei der die
angegriffene Person unterlegen ist und
von einer oder mehreren Personen
systematisch, oft direkt oder indirekt
angegriffen wird und dies iiber eine
langere Zeit ( mindestens einmal die
Woche iiber 6 Monate) mit dem Ziel des
AusstoBes aus dem Arbeitsleben und
dies als Diskriminierung empfindet*

Wenn wir ein Element dieser Definition
genauer betrachten, fillt auf dass eine
Person unterlegen sein muss und dass
ein Machtverhiltnis zwischen
gleichstarken Personen gekippt ist wie
bei einer Waage. Dieses Kippen ist
meistens Ausdruck dafiir, dass es sich
nicht mehr um einen normalen Konflikt
unter Beteiligten handelt, sondern dass
Mobbing begonnen hat.

Dieses Unterlegen sein hat nichts mit
Vorgesetzten und Untergebenen zu tun.
Die unterlegene Person bei Mobbing,
kann sich nicht mehr wehren und wird
krank.




1.1 45er Liste

Die 45er Liste entstand bei einer
Befragung die Heinz LEYMANN in
Schweden durchfithrte, bei der 1500
Personen befragt worden sind. Die 45
Handlungen sind die, die am haufigsten
benannt wurden. Dieser Katalog der
Handlungen konnte man endlos lang
erganzen, denn bei Mobbing sind der
Fantasie keine Grenzen gesetzt. Es ist
manchmal erschreckend mit welcher
Dreistigkeit Mobber ihre ausgedachten
Handlungen an ihren Opfern ausiiben.
Die 45er Liste ist in 5 Gruppen
eingeteilt.

Angriffe auf die Moglichkeit sich
mitzuteilen

Der Vorgesetzte schrankt die
Moglichkeit ein sich zu dulern

Man wird stiandig unterbrochen

Kollegen schranken die Moglichkeit ein
sich zu duBern

Anschreien oder lautes Schimpfen
Standige Kritik an der Arbeit

Standige Kritik am Privatleben
Telefonterror

verbale Drohungen

schriftliche Drohungen
Kontaktverweigerung durch abwertende
Blicke oder Gesten
Kontaktverweigerungen durch
Andeutungen, ohne dass man etwas
ausspricht

Angriffe auf die sozialen
Beziehungen

Man spricht nicht mehr mit dem
Betroffenen

Man lasst sich nicht mehr ansprechen
Versetzungen in einen anderen Raum
weitab von den Kollegen

Den Arbeitskollegen wird verboten den
Betroffenen anzusprechen

Man wird wie Luft behandelt

Angriffe auf das soziale Ansehen

Hinter dem Riicken des Betroffenen
wird schlecht iiber ihn gesprochen

Man verbreitet Geriichte

Man macht jemanden lacherlich

Man verdichtigt jemanden psychisch
krank zu sein

Man will jemanden zu  einer
psychiatrischen Untersuchung zwingen
Man macht sich iiber eine Behinderung
lustig

Man imitiert den Gang, die Stimme oder
Gesten um sich lustig iiber einen zu
machen

Man greift die politische oder religiose
Einstellung an

Man macht sich {iber das Privatleben
lustig

Man macht sich iiber die Nationalitét
lustig

Man zwingt jemanden  Arbeiten
auszufithren die das Selbstbewusstsein
verletzen

Man beurteilt den Arbeitseinsatz in
falscher und
krankender Weise
Man stellt die
Entscheidungen des
Betroffenen in Frage
Man ruft ihm
obszone
Schimpfworter oder
andere
entwiirdigende
Ausdriicke nach
Sexuelle Anniherung oder
verbalsexuelle Angebote




Angriffe auf die Qualitit der
Berufs- und Lebenssituation

Man weist dem Betroffenen keine
Arbeitsaufgaben zu

Man nimmt ihm jede Beschaftigung am
Arbeitsplatz, so dass er sich nicht einmal
selbst Aufgaben ausdenken kann

Man gibt ihm sinnlose Arbeitsaufgaben
Man gibt ihm Arbeitsaufgaben weit
unter seinem eigentlichen Kénnen

Man gibt ihm stindig neue Aufgaben
Man gibt ihm krankende Aufgaben

Man gibt dem Betroffenen
Arbeitsaufgaben, die seine Qualifikation
iibersteigen, um ihn zu diskreditieren

Angriffe auf die Gesundheit
Zwang zu  gesundheitsschidlichen
Arbeiten

Androhung korperlicher Gewalt
Anwendung leichter Gewalt um einen
Denkzettel zu verpassen

Korperliche Misshandlung

Man verursacht Kosten fiir den
Betroffenen um ihm zu schaden

Man richtet physischen Schaden privat
oder am Arbeitsplatz des Betroffenen an
Sexuelle Handgreiflichkeiten

1.2 Fiinfstufiges
Phasenmodell nach
LEYMAN

Nach LEYMANN weisen fast alle
Mobbingverlaufe eine dhnliche Struktur
auf. Somit kann der charakteristische
Ablauf in fiinf Phasen eingeteilt werden,
welche die Opfer wihrend des Mobbing
durchleben miissen, sofern der Prozess
nicht vorzeitig gestoppt wird. Die
verschiedenen  Stufen sollen im
Folgenden niaher beschrieben werden.

Phase 1: Tagliche Konflikte

Streit,  Auseinandersetzungen  und
ungeloste  Konflikte gehoren zum
normalen Arbeitsalltag und konnen

Ausloser des Prozesses sein.
Entscheidend fiir den weiteren Verlauf
ist der Umgang mit den

Meinungsverschiedenheiten. Finden die
Beteiligten eine fiir beide Seiten
akzeptable Losung, diirfte die
Zusammenarbeit der Parteien wieder
reibungslos funktionieren.

Konnen sich die Beteiligten jedoch nicht
einigen bzw. wird die Angelegenheit
nicht abschlieBend geklart, kann dies
letztlich zum Ausbruch des Phidnomens
Mobbing fiihren.
Zu Beginn sind nur vereinzelt Angriffe,
Gehissigkeiten und Gemeinheiten zu
verzeichnen, welche zudem noch
unsystematisch und unregelmaBig sind.

Phase 2: Der Psychoterror setzt ein

Die Angriffe haufen sich, finden nach
LEYMANNS Definition einmal pro
Woche fiir mindestens ein halbes Jahr
statt und fithren dazu, dass sich die
psychische Verfassung des Opfers
verschlechtert und das
Selbstbewusstsein drastisch sinkt. Doch
nicht nur die Haufigkeit steigert sich,
auch die Intensitiat der Sticheleien und
Gemeinheiten nimmt zu, was dazu fiihrt,
dass das Selbstvertrauen zerstort wird,
Stress — Symptome sich einstellen,
nackte Existenzangst aufkommt. Das
Opfer versucht sich vermehrt gegen die
Angriffe zu wehren, wobei es meist



gegen mehrere Tdater ankommen muss.
Fiir diese dagegen ist es aufgrund der
Vielzahl der Mobber ein Leichtes,
eventuelle Gegenangriffe abzuwehren.

Phase 3: Der Fall wird offiziell,
arbeitsrechtliche Sanktionen

In diesem Stadium ist ein Eingreifen von

Seiten des Betriebsrates, der
Personalabteilung, Geschéftsleitung oder
anderen Verantwortlichen

unumganglich. Das Opfer hat in diesem
fortgeschrittenen  Abschnitt beinahe
keine Moglichkeit mehr, sich ohne
fremde Hilfe zur Wehr zu setzen, liegt
die Schuld doch ginzlich beim
Gemobbten. So jedenfalls versuchen sich
die Tater aus der Affiare zu ziehen. Die
betroffene Person reagiert hiufig mit
Fehlzeiten und  psychosomatischen
Beschwerden; die Vorgesetzten mit
Versetzungen, Kiindigungen und
Abmahnungen, um damit das Problem
zu losen. Doch diese MaBnahmen fiihren
meist zu Kkeiner Beseitigung des
Konflikts, denn mit einer Versetzung ist
der Fall nicht aus der Welt geschafft, da
die neuen Kollegen liangst durch
Gerlichte bzw. Unwahrheiten iiber den
neuen Mitarbeiter Bescheid wissen. Und
die anderen davon zu iiberzeugen, dass
diese  Verleumdungen nicht der
Wahrheit entsprechen, ist nahezu
unmoglich, da sich jeder bereits sein
eigenes Bild vom Opfer gemacht hat,
welches sich so schnell nicht mehr
andern lasst.

Phase 4: Arztliche und
psychologische Fehldiagnosen

Am Ende der dritten Phase hat das Opfer
bereits massive Attacken iiber sich
ergehen lassen miissen. Doch meist kann
es nicht auf professionelle und
qualifizierte Hilfe oder Unterstiitzung
von Arzten bzw. Psychiatern hoffen,
denn es werden haufig falsche
Diagnosen gestellt. Leymann begriindet
dies damit, dass hiufig die Vertreter
gerade dieser Berufe den sozialen
Hintergrund des Psychoterrors
konzeptionell nicht erfassen, was

wiederum die Ursache dafiir ist, dass
Opfer Fehldiagnosen erhalten oder
ihnen sie krankende
Personlichkeitsbefunde angehangt
werden. Deshalb sind erfahrene und
qualifizierte Experten von Noten, die
dem Opfer beratend und helfend zur
Seite stehen konnen. Doch ausgebildete
Fachleute sind rar, denn wer hier
wirklich helfen mochte, muss sich mit
der Opferpsychologie nach Katastrophen
auskennen. Das kommt im normalen
Lehrplan nicht vor. Diese Fehldiagnosen
gehen soweit, dass traumatische
Erlebnisse aus der Kindheit oder
dhnliche Vorkommnisse als Grund der
schlechten  psychischen Verfassung
aufgefilhrt  werden. = Wiirde  der
Gemobbte mit solchen Feststellungen
konfrontiert werden, ware dies sicher
mehr schidlich als hilfreich. Denn das
Opfer, das mittlerweile am Ende seiner
Krifte angelangt ist, benotigt fiir seine
Regeneration hingegen eine Therapie,
die darauf abzielt, ihn wieder
aufzurichten, neuen Lebensmut und -
willen zu geben und den Schutz vor
weiteren und neuen Angriffen zu
gewihrleisten.

Phase 5: Ausschluss des

Gemobbten

Wie zuvor bereits erlautert, 10st eine
Versetzung das Mobbingproblem nicht.
Dies merkt schlieBlich auch die
Personalabteilung und greift in dieser
Phase zu anderen Mitteln. Da
arbeitsrechtliche Schutzbestimmungen
eine Kiindigung von Seiten des Betriebs
verhindern, rat man dem Mitarbeiter,
selbst zu kiindigen. Als Anreiz hierfiir
verspricht man ihm ein positives
Zeugnis auszustellen. Meist wird die
Kiindigung infolge schwerer psychischer
Schadigung unterschrieben, womit der
Mobbingfall fiir die Firma abgeschlossen
wire. Ist dies jedoch nicht der Fall, wird
durch Ausgrenzung und Isolation
versucht, das Opfer umzustimmen und
so das Arbeitsverhiltnis zu beenden.
Der Gemobbte wird nicht mehr gegriifit,
sein Telefon wird abgestellt, es wird ihm
keine Arbeit mehr zugeteilt, er wird
praktisch wie Luft behandelt. Nebenbei



wird auch das normale Mobbing solange
fortgesetzt, Geriichte iiber ihn verbreitet,
Intrigen gesponnen und Sticheleien
angezettelt, bis der Betroffene keinen
anderen Ausweg mehr sieht und
schlieBlich, am Ende seiner Krifte
angekommen, den Auflésungsvertrag
unterschreibt.

Achtung:

Egal wie schwer eine Mobbingsituation
an Arbeitsplatz zu ertragen ist sollte
niemand voreilig kiindigen. Wer selbst
kiindigt hat kein Anrecht auf
Arbeitslosenunterstiitzung. Es ist heute
schwer eine neue Arbeitsstelle zu finden,
dies umso mehr wenn man als
Mobbingopfer =~ vor einem neuen
moglichen Arbeitgeber eine gute und
iiberzeugende Figur machen soll. Durch
zu voreiliges Kiindigen riskiert man ohne
Einkommen vo6llig mittellos da zustehen.
Wenn die Arbeit durch Mobbing
unertraglich wird und man keine Losung
finden kann, sollte man sich in aller
Ruhe und moglichst diskret nach einer
neuen Stelle umsehen und wihrend
dieser Zeit nicht auf das Einkommen
verzichten das einem aus einer auch
noch so gehassten Arbeitsstelle
erwachst. Dies fillt zwar schwer, ist aber
der schlauste Weg.

Krankschreibungen

Ganz abgesehen davon, dass
Krankschreibungen in hohem Masse
berechtigt sind, haben die doch
schweren sozialen Folgewirkungen. In
den ersten Mobbingphasen handelt es
sich meist um kurze Fehlzeiten von ein
paar Tagen, in denen  akute
Stresszustande abgebaut werden. In der
Phase der Rechtsbriiche jedoch dauert
das Kranksein oft Monate. Die damit
verbundene Passivitit kann fiir die
weiteren Berufsaussichten sehr
gefahrlich werden. In der Medizin
spricht man davon, dass das sogenannte
“Rehabilitierungspotential” bei  6-8
Monaten Krankheit in Verbindung mit
Inaktivitat auf die Halfte zuriickgeht.
Wenn ein Mensch auBerdem noch
gedanklich die gegen ihn gerichteten
Rechtsbriiche verarbeiten muss, dann
kann die Situation verheerende
Auswirkungen haben.
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In unserer Beratungsstelle sind die

betroffenen im  Durchschnitt 7,38
Wochen krankgemeldet.

Ist eine Person iiber Mobbingattacken
und Rechtsbeugung in eine
Mobbingphase hineingeschlittert, dann
hat sie kaum noch Aussicht auf eine
neue Arbeitsstelle. Denn die
Vorgeschichte lasst sich bei einer
Bewerbung nicht verheimlichen. Und
auch bei einem Vorstellungsgespriach
kann man nicht verbergen, wie sehr man
psychisch und korperlich angeschlagen
ist. Weitere psychische Belastungen sind
dann die Folge. Es sollte darum nicht
verwundern, dass sich eine hohe Anzahl
von Menschen versuchen sich in dieser
Situation das Leben zu nehmen.

1.3 Alarmsignale

Mobbing passiert nicht einfach so,
sondern wird verursacht und geduldet.
Dort wo Personalentwicklung wenig
Aufmerksamkeit geschenkt wird, wo die
Arbeit schlecht organisiert ist, wo das
Betriebs- und Arbeitsklima schlecht ist,
kann Mobbing gut gedeihen. Hat
Mobbing sich im Betrieb erst einmal
festgesetzt, wird man es nur schwer total
wieder los.
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Deshalb sollte der Priavention groBere
Bedeutung beigemessen werden.

Mobbing-Frithwarnsysteme,
Aufklarungs- und Schulungsoffensiven
sowie Einrichtung von Mobbing-
Arbeitskreisen und ein offizielles
Beschwerdesystem sind neben der
Schaffung eines mitarbeiterorientierten
Betriebsklimas die besten Mittel der
Mobbingprivention.

Alarmsignale, die den Vorgesetzten wach
machen sollten (Quelle: Kratz, 2000, S.

46f.)

e die Arbeitsqualitit sinkt und das
Arbeitsvolumen vermindert sich (wo
gemobbt wird, wird nicht gearbeitet);

e hiufiges krankheitsbedingtes Fehlen
sowie Arztbesuche wihrend der
Arbeitszeit;

e Wichtige Informationen werden von
den Betriebsangehorigen an den
Gemobbten nicht weitergeleitet,
Anweisungen bleiben “zufillig”, “
unbeabsichtigt” und “ohne jegliche
Hintergedanken” auf der Strecke;

e Ein bisher harmonisches Team
zerfillt, verandert sich zu Cliquen und
lasst unverhofft AuBenseiter und
Abgelehnte erkennen.

e Die Bereitschaft zum Einspringen
erlahmt, wenn Kollegen geholfen
werden soll

e Mangelnde Bereitschaft, an neuen
Aufgaben und wichtigen
Problemlosungen mitzuwirken, weil
man zu sehr mit sich selbst und dem
Mobbing beschiftigt ist.

e Sachliche und zielgerichtete
Diskussionen werden durch nerven-
und zeitraubende Open-End-
Debatten ersetzt.

e Sich haufende Meinungs-
verschiedenheiten nehmen an
Intensitit zu, weil es an
Kompromissbereitschaft mangelt.

e Ein Mitarbeiter wird verstarkt ,links
liegen  gelassen“, isoliert und
ausgegrenzt.

e Bisher gezeigtes kollegiales Verhalten
wird durch einen zunehmend
formlichen und unhoflichen/riiden
Ton ersetzt.

e Zwischenmenschliche Beziehungen
auBerhalb der Arbeitszeit werden
eingefroren oder abgebrochen

e Mitarbeiter beginnen sich gegenseitig
zu kontrollieren und suchen intensiv

nach  Fehlern wund schlechten
Leistungen

e Kritik wird destruktiv  gelibt
z.B. autoritar, personlich,
verallgemeinernd, ironisch,

sarkastisch, und in Gegenwart
Dritter.

o Starke Absicherungstendenzen sowie
fehlende Risiko- oder
Entscheidungsbereitschaft aus der
Angst heraus, man konnte bei Fehlern
ins Kreuzfeuer der Kontrahenten
geraten, fallen ins Gewicht.

e Mitarbeiter beschweren sich und
weisen hierbei auf ein gespanntes
Verhiltnis in der Arbeitsgruppe hin.

e Die Mitarbeiter ziehen haufiger mit
Klatsch und Tratsch {ibereinander
her; allmahlich wird in Umrissen eine
Diffamierungskampagne erkennbar

e Es kommt vermehrt zu Streitigkeiten
iiber Zustandigkeitsregelungen

e In der Abteilung wird durch
hinterlistig geschmiedete Intrigen
Unruhe geschiirt.

e Mitarbeiter tragen unaufgefordert
Dinge vor, die einen Kollegen in ein
schlechtes Licht riicken, bzw. ergehen
sich in abfalligen Bemerkungen.

e Ein Mitarbeiter wird von den
Kollegen in ihrer Gegenwart haufiger
gefrotzelt und lacherlich gemacht

e Ein Mitarbeiter macht plotzlich fiir
ihn untypische Fehler oder lasst
deutlich Leistungsschwankungen
erkennen

e Die Fluktuationsrate steigt, weil
Mitarbeiter dem Psychoterror am
Arbeitsplatz entfliehen

Jedes Unternehmen kann vorbeugend
einiges gegen Mobbing tun. Hier ein
paar gute Ansatze:

Aufklarungsoffensive mit Faltblattern,
Broschiiren und Veranstaltungen zum
Thema Mobbing.

Schulungen fiir alle Mitarbeiter
einschlieBlich der Fiihrungskrafte
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Schulung zu den Themen
sFihrungsverhalten,
Mitarbeitermotivation und

Konfliktmanagement® anbieten
Mobbing-Arbeitskreise installieren in
denen unterschiedliche betriebliche
Hierarchien vertreten sind
Mobbingbeauftragte  bestellen, der
speziell qualifiziert ist.
Beschwerdesystem installieren, das
sowohl formelle Wege vorgibt, als auch
Raum fiir informelle Losungen offen
lasst

Dienstvereinbarungen zum Schutz von
Mobbing abschliefen.

Es geniigt nicht nur Konventionen
auszuhandeln und zu unterschreiben
sondern sie auch umzusetzen. Jedes
Unternehmen kann einiges fiir ein gutes
und damit Mobbingfeindliches Arbeits-
und Betriebsklima tun.

1.4 Weshalb und wie kann
Mobbing entstehen?

Untersuchungen und Fallstudien zeigen,
dass es im Wesentlichen drei Griinde
gibt, die fiir die Entstehung von
Mobbing verantwortlich sind. Dabei tritt
selten einer der Griinde allein auf,
sondern es handelt sich hiufig um eine
Mischung verschiedener Griinde
Organisation der Arbeit
Fiihrungsverhalten und Mach-t
missbrauch des Vorgesetzten

Besondere  soziale  Stellung  der
Betroffenen

In unserer Beratungsstelle sieht es wie
folgt aus:

Maingel in der Organisation der Arbeit:

Haufig entziindet sich ein Konflikt an
arbeitsorganisatorischen Méingeln, aus
dem dann spiter ein Mobbing-Prozess
entsteht. Typische Maingel in der
Arbeitsorganisation, die Ausloser fiir
Mobbing sein konnen sind z.B.:
Unbesetzte Stellen

Hoher Zeitdruck

Starre  Hierarchie mit ungenauen
Anweisungen

Kontradiktorische Anweisungen

ps =
2o MZbbing .

Hohe Verantwortung bei geringem
Spielraum

Geringe Bewertung der Tatigkeit
Mangelnde Unterstiitzung seitens des
Arbeitgebers

Mangelnde Informationen betreffend die
Arbeitsorganisation

Keine Postenbeschreibung

Kein Mitbestimmungsrecht

Mangelnde Informationen bei der
Eingliederung oder Einstellung von
neuem Personal

Ssse ot oooaes D4szons.

‘ 61% du haut en bas

combination
& de plusieurs
- niveaux
13%

‘ 14% sur

nivean égal

12% sans données

20 MZbbing .«

Das Fiihrungsverhalten der
Vorgesetzten:

In vielen Fillen geht Mobbing direkt
oder indirekt vom Vorgesetzten aus (in
Luxemburg 60% Erfahrungswert der
Mobbing asbl)

Leider nicht selten ist es geradezu
Firmenpolitik, Zwietracht unter den
Mitarbeitern zu saen um alle die eine
Meinung haben klein zu halten. Oder
nach dem Motto “Teile und herrsche”.
Gerade wenn Entlassungen
(Personalabbau) anstehen, dulden viele
Unternehmen Mobbing unter den
Mitarbeitern oder fordern es sogar.
Mobbing ist aus der Sicht solcher
Unternehmen billiger als ein Sozialplan.
Wenn Mobbing zwischen Kollegen
entsteht, ist der Vorgesetzte gefragt. Er
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hat nicht nur die Weisungsbefugnis,
sondern auch eine Fiirsorgepflicht (ART.
L312-1 und L312-2 Arbeitsrechts iiber
Sicherheit und  Gesundheit am
Arbeitsplatz) fiir alle seine Mitarbeiter.
Ein guter Vorgesetzter wird schnell
merken wenn einzelne Personen
gemobbt werden und er wird rechtzeitig
eingreifen.

Je frither er eingreift umso besser sind
seine Chancen den Mobbing-Prozess
schon im Ansatz zu stoppen

Die besondere soziale Stellung der
Betroffenen

Es kann vorkommen, dass besondere
Merkmale einer Person den Mobbing-
Prozess auslosen. Das heiit aber
keineswegs, dass der  Mobbing
Betroffene ,selbst schuld” ist.

Fiir die Entstehung der
Mobbingsituation kann es ausreichen,
dass eine Person in einer bestimmten
Gruppe aufgrund ihrer Personlichkeit,
ihres Geschlechts, ihrer Hautfarbe, ihres
kulturellen, politischen und
gewerkschaftlichem Engagements sowie
der nationalen Identitdt in eine sozial
herausgehobene Stellung geraten ist.
Aber auch Menschen die voll in ihrer
Arbeit aufblithen, sie mit Leib und Seele
machen, geraten sehr oft in eine
Mobbingsituation. Die gleiche Person
kann in einer anderen Gruppe
vollkommen akzeptiert und sehr beliebt
sein. Betroffen sind sehr oft Frauen in
Minnerberufen oder Mainner in
Frauenberufen. Mobbing trifft oft sozial
Schwachere, allein erziehende Miitter
und Viter und Behinderte aber auch
Menschen die psychischen Belastungen
privater Natur ausgesetzt sind oder
waren (Sterbefall, Scheidung oder
Krankheit).
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Was Mobbingangriffe von anderen
Streitereien unterscheidet sind unseres
Erachtens die aufdringlichen
Feindseligkeiten und das Bestreben nach
Herabsetzung und Ausgrenzung der
angegriffenen Person.

Wichtig!

Bei Mobbing bleibt das zugrunde
liegende Problem meist im Hintergrund,
wiahrend die angegriffene Person ,das
Problem® in den Vordergrund geriickt
wird.

Der Kern von Mobbing ist feindselige
Ausgrenzung

Die meisten Autoren, die sich mit
Mobbing befasst haben, sind sich in der
Annahme einig, dass jedem Mobbingfall
ein Konflikt vorausgeht. Die betriebliche
Realitdt scheint aber oft dagegen zu
sprechen: Es sind zwar viele
zwischenmenschliche Gemeinheiten zu
beobachten, aber ein nachvollziehbarer
Konfliktstoff ist kaum oder iiberhaupt
nicht zu erkennen.

Der schwedische Mobbingforscher Dr.
Heinz Leyman vermutet deswegen auch,
dass der urspriingliche Konflikt im Laufe
des Mobbings oft schon liangst in
Vergessenheit geraten ist.

Tragen Menschen Konflikte aus, gehen
sie haufig nicht gerade zimperlich
miteinander um. Zumeist bemiihen sich
die Konfliktparteien den Gegner zu
bezwingen, zu unterwerfen, ihn zu
besiegen. Indem die Niederlage der
Gegenpartei herbeigefiihrt wird, kann
man selbst als strahlender Sieger die
Kampfstitte verlassen. Die
Konfliktparteien sind oft nicht in der
Lage solange miteinander zu sprechen
und zu verhandeln, bis eine von beiden

Seiten akzeptierte Losung gefunden ist,
weil die Gewinner-Verlierer-Strategie zu
schnell die Handlungen der
Konfliktpartei einengt.

Im Verlauf von Mobbinghandlungen
gelingt es den Beteiligten selbst nur
schwerlich die Eskalation zu stoppen
und sich selbst aus der festgefahrenen
Situation zu befreien. Das herrschende
Klima von Misstrauen und
Feindseligkeit verhindert das
Aufeinander zugehen. Hier ist eine
Konfliktbewaltigung zwischen Mobber
und Gemobbtem ohne fremdes Zutun
unrealistisch. Es wird die Einschaltung
einer dritten, neutralen aber steuernden
Partei erforderlich, welche zu einer fiir
beiden Seiten zufrieden stellenden
Konfliktreglung verhelfen soll.

Wir sollten also in der Lage sein
,stinknormale“ Konflikte von akuten
Konflikten zu unterscheiden, die in
Mobbing zu  eskalieren  drohen.
Ansonsten verzetteln und verbrauchen
wir uns in allgemeiner
Konfliktbereinigung.

Es wire bedauerlich, wenn sich der
Mobbingbegriff als Ersatzwort fiir Arger,
Streit und Konflikt abschleifen wiirde.
Die Gefahr besteht, dass sich ein
Antimobbing-Akteur in den Augen der
Belegschaft und des Managements
lacherlich macht, weil er sich als
Friedensengel an zu vielen Orten
schlichtend einmischt und eine wirkliche
Mobbingsituation wird nicht mehr ernst
genommen.

2.1 Was ist ein Konflikt?

Nicht jede Situation zwischen Menschen,
bei denen zwei verschiedene Meinungen
existieren, ist gleich ein Konflikt. In der
heutigen Zeit wird mit diesem Wort
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allerdings schon Jnflationistisch”
umgegangen. Da spricht man bei einem
Streit unter Eheleuten sofort vom
Ehekonflikt, und ungleiche Ansichten in
der Familie oder zwischen Lehrern und
Schiilern bezeichnet man als
Generationskonflikt. Diese Unterschiede
in der Wahrnehmung von Ereignissen,
in den Ansichten und Interessen oder im
Fiihlen, Erleben und GenieBen sind
jedoch keine Konflikte. Erst das
Empfinden einer Unvereinbarkeit und
Umsetzen in entsprechendes Handeln
sind Voraussetzungen fiir das Auftreten
eine Konfliktes (vgl. Beck/Schwarz 1995,
S. 21f)

So definiert GLASL den Konflikt:
,Sozialer Konflikt ist eine Interaktion
zwischen Akteuren (Individuen,
Gruppen, Organisationen usw.), wobei
wenigstens ein Akteur Unvereinbarkeit
im Denken, Vorstellen, Wahrnehmen
und/oder Fiihlen und/oder Wollen mit
dem anderen Akteur (anderen Akteuren)
in der Art erlebt, dass im Realisieren
eine Beeintrachtigung durch einen
anderen Akteur erfolgt (Glasl

1999,S.14£.)"
Hierbei wird Kklar, dass die zentralen
Definitionselemente: eine

Unvereinbarkeit im Denken, Vorstellen,
Wahrnehmen, Fiihlen oder Wollen — von
wenigstens einer Seite so empfunden
werden miissen, damit es zum Konflikt
kommt (vgl. Beck/Schwarz 1995, S. 23)

Konflikte konnen destruktiv  oder
konstruktiv wirken. Diese Wirkung
hingt von der Art und Weise der
Konfliktaustragung ab. Die
Konfliktbeteiligten entscheiden dariiber,
ob sie eine konkurrierende oder
kooperierende Beziehung entwickeln.
Ein destruktiver Konflikt zeichnet sich
durch ein Verhalten aus, bei dem die
Gegenpartei erniedrigt, besiegt oder
vertrieben werden soll. In solch einer
Atmosphére herrschen Furcht, Stress,
Zorn sowie Arger. Rationales Denken
und Handeln scheinen mehr und mehr
abhanden zu kommen. Der Konflikt
kann sich steigern und spiralformig
verdichten. Dagegen beriihrt ein
konstruktiver  Konflikt nur Ziele,
Interessen und Werte, die nicht im
Widerspruch zu den Grundannahmen
einer sozialen Beziehung stehen. Es

entsteht eine angemessene
Motivationsebene fur die
Problemlosung, an toten Punkten
werden neue Alternativen unter neuen
Bedingungen gesucht und
unterschiedliche Gedanken konnen trotz
Konflikt nebeneinander bestehen und
flexibel in neue Muster zusammengefiigt
werden (vgl.Delhees 1979, S. of.).

2.2 Konfliktarten
Offener Konflikt

Bei einem offenen Konflikt wei3 jeder
Beteiligte und viele AuBenseiter um was
es geht. Es kann bereits zum offenen
Streit kommen z.B. bei
Kompetenzstreitigkeiten, = Konkurrenz,
Kampf um verbleibende Arbeitsplatze
bei Rationalisierungen. Es hat auf den
ersten Blick den Anschein, als wenn es
sich bei Mobbing um Konflikte dieser
Art handelt. Mobbingkonflikt wéiren
demzufolge Konflikte, die zunichst
yJhormal“ als Streit verlaufen, die dann
zu keiner Losung gefiihrt haben, weil
niemand seine Position aufgeben wollte.
Der Konflikt eskaliert,
Mobbinghandlungen werden von der
einen oder anderen Seite eingesetzt, um
eine Entscheidung zu erzwingen.

Verdeckter Konflikt

Beiden Seiten ist bei einem verdeckten
Konflikt klar, dass ein offener Austausch
iiber die Griinde, ein Kampf oder die
Suche nach einem Kompromiss
vermieden wird. Wenn die Sache, um die
es geht, fiir die eine oder beiden Seiten
personlich bedeutend ist, wird der
Konflikt verdeckt weiter ausgetragen.
Hier werden Biindnisse geschmiedet,
Intrigen gesponnen, immer wieder
Angriffe  vorgebracht, der Gegner
zuriickgewiesen usw., ohne dass es die
ganze groBe Auseinandersetzung gibt.
Ein solcher verlauf diirfte bei Mobbing
haufiger anzutreffen sein, denn jede
Seite weifl, worum es im Prinzip geht
und wundert sich nicht iiber das
Vorgehen der anderen Seite
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2.3 Konfliktdiagnose und
Losungen

Zum  wirkungsvollen  Konfliktlosen
gehoren gute Rezepte. Besonders wichtig
ist es, dass Sie Ihre Konflikte als Losbar
betrachten. Siatze wie: “Da ist nichts zu
andern” halten Sie von Konfliktlosungen
ab. Wer glaubt etwas nicht erreichen zu
konnen, wird es auch nicht erreichen. In
den folgenden Schritten durchleuchten
Sie Thren Konflikt. Das Hauptziel ist,
sich umfangreich auf ein Gesprich mit
Threm Konfliktpartner vorzubereiten.
Machen Sie sich schrittweise an die
Losung;:

Erkennen Sie Thren Konflikt

verstehen Sie Thren Konflikt

Bereiten Sie das Losungsgesprach vor

Erkennen Sie Thren Konflikt

Beim Losen von Konflikten kommt es
zunichst darauf an, die Situation genau
und so neutral wie moglich kennen zu
lernen. Sammeln und ordnen Sie Fakten.
Das gibt Thnen Ubersicht und Klarheit
und beruhigt Ihre angegriffenen Nerven.
Verschaffen Sie sich einen ungetriibten
Blick

Wenn Sie mitten in Threm Konflikt
stehen, eingenebelt sind, emotional
gefangen, dann ist auch Ihr Blick triibe,
eingeengt, einseitig, verzerrt und Sie
sind nicht in der Lage gut zu erkennen.
Doch genau darauf kommt es beim
ersten Schritt an.

Bemiihen Sie sich um einen gesunden
Abstand zum Geschehen um klare
Gedanken fassen zu konnen. Manche
Menschen gehen in hitzigen Situationen
an den Wasserhahn und kiihlen sich das
Gesicht. “Ich muss wieder einen kiihlen
Kopf erhalten” sagen sie sich dabei. Das

ist eine gute Hilfstechnik, denn mit
einem kiithlen Kopf konnen Sie
realistischer denken. Eine andere
Technik ist, Thren Konflikt wie ein Bild
von auBen zu betrachten.

Stellen Sie sich Thren Konflikt als einen
neutralen Gegenstand vor. Registrieren
Sie, welche Gedanken und Gefiihle
aufkommen. Lassen Sie sich Zeit
Konfliktempfinden nur auf einer Seite
Viele Konflikte scheinen jedoch zunachst
ausschlieBlich im Kopf einer der
beteiligten Personen, namlich die des
spateren Mobbers zu schwellen. Ohne
Vorwarnung und offenen Streit brechen
diese Konflikte unvermittelt aus und
werden mit viel Engagement und
Ausdauer ausgetragen. Der
Mobbingbetroffene ahnt oft zunachst gar
nicht, dass er demnichst heftigen
Attacken ausgesetzt wird. Er kann sich
gar keinen Reim darauf machen warum
er iberhaupt dauernd mit dieser
Heftigkeit angegriffen wird. Zuséitzlich
verwirrend ist, dass Zeiten der Attacken
mit relativ friedlichen, desinteressierten,
ja sogar freundlichen Phasen abwechseln
konnen.

Auf typische Fragen des
Mobbingbetroffenen: “Sagen Sie doch
mal, was eigentlich los ist?” oder “Was
habe ich Thnen getan?”, geben die
Mobber keine klare Antwort. Diese Form
scheint relativ typisch fiir
Mobbingkonflikte.

Betrachten wir den  Unterschied
zwischen einem “normalen” Streit steht
die Auseinandersetzung um die strittige
Sache im Vordergrund. Es werden,
obwohl jede Seite moglicherweise ihre
ganze macht in die Waagschale wirft, um
die eigenen Interessen durchzusetzen,
dennoch werden bestimmte
Verfahrensregeln eingehalten. Vor allem
werden die Integritiat der anderen Seite
und deren soziale Beziehungen nicht
grundsatzlich in Frage gestellt.

Teile- und Herrsche-Konflikt

Ein hiufiges Konfliktlosungsmittel und
gleichzeitig Herd fiir neue Konflikte ist
das Storen der direkten Kommunikation
zwischen  Mitarbeitern und dem
Vorgesetzten. Dies kann z.B. dadurch
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erfolgen, dass ein  Vorgesetzter
Informationen nur in Einzelgespriachen
auBert wund aufnimmt. Dadurch
entstehen Misstrauen zwischen
Mitarbeitern, die nicht wissen, welchen
Kenntnisstand die Anderen haben. Die
Kommunikation verlauft lediglich iiber
den Vorgesetzten. Diese Art der
Kommunikation ist jedoch  sehr
gefahrlich, da “Ubermittlungsfehler”
oder unterschiedliche Interpretationen
fast immer zu Missverstindnissen
flihren und somit den Konflikt
verstarken. Sie bedeutet fiir den
Vorgesetzten einen erheblichen
Machtzuwachs, sorgt aber gleichzeitig
dafiir, dass die direkte Kommunikation
zwischen den  Mitarbeitern  fast
zwangslaufig einfriert.

Mobbingkonflikt

Bei Mobbing steht die
Auseinandersetzung mit der strittigen
Person im Vordergrund. Das fiir
AuBenstehende nicht klar erkennbare
Problem ist aus der Sicht des Mobbers
gravierend genug um Unterdriickung,
Schikane, Rufmord und Ausgrenzung zu
rechtfertigen. Die Schwichung des
Gegners wird zum Hauptziel.

Die Hartnackigkeit des
Mobbingbetroffenen, der Arbeitsplatz
und Selbstwertgefithl bewahren will,
legitimiert, aus der Sicht des Mobbers,
die weitere Eskalation und Willkiir bei
der Wahl der Methoden.

Man unterscheidet 9 Eskalationsstufen
eines Konfliktes

Ein typischer Streit wire nach diesem

Konzept im Rahmen der
Eskalationsstufe 1 bis 3 zu suchen, die
man “Verhdrtung”, “Debatte” bzw.

“Taten” nennt.

Mobbing miisste hingegen bei den
Stufen 5 bis 7 angesiedelt werden, die als
“Gesichtsverlust”, “Drohen” bzw.
begrenzte  “Vernichtungsschlage” zu
kennzeichnen sind.

Der Wunsch nach totaler Zerstorung des
Gegners (Eskaltionsstufe 8) oder das Ziel
des “Gemeinsam in den Abgrund”, weil
die eigene Macht nicht zur Vernichtung
des Gegners ausreicht (Stufe 9), diirfen

bei Mobbing allerdings eher selten
auftreten.

Das Besondere ist, dass bei Mobbing der
Konflikt auf einem unmittelbar hoherem
Konfliktniveau beginnt.

Beantworten Sie jetzt folgende Fragen:

- Worum geht es in Threm Konflikt?
Beschreiben Sie Thren Konflikt in 5
Satzen ohne ihn zu bewerten

- Wie heiBt Thr Konflikt?
Geben Sie Ihrem Konflikt einen
Namen. In dem Namen werden alle
Facetten der Konfliktsituation
zusammengefasst

- Wer oder was ist an Threm Konflikt
beteiligt?
Zahlen Sie alle Personen und Fakten
auf

- Wer hat welchen Anteil?
Machen Sie sich klar, dass an einem
Konflikt jeder Beteiligte seinen Anteil
hat. Auch ein “Mit-Sich-Geschehen-
Lassen” ist ein aktives beteiligt sein.
Bitte keine Schuldzuweisung.

- Wo hat sich der Konflikt ereignet?
Schauen Sie sich den Ort an. Die
Situation in einem
Vorgesetztenzimmer  ist  immer
anders als in der hauslichen
Umgebung

- Wie war Ihr Verhalten?
Wie haben Sie reagiert? Waren Sie
ruhig? Haben Sie alles in sich
hineingefressen? Waren Sie eher
zuhorend, abwartend oder
aufbrausend? Haben Sie sich schnell
verteidigt? War Thre Stimme hell und
piepsig oder hart und laut? Haben Sie
erst zu Hause geschimpft und sich
gesagt: “Das hitte ich sagen miissen!”

- Wie war/ ist das Verhalten der
Beteiligten?
Welche Stiarke resp. Schwichen
haben Sie gezeigt? Welche Ziele
verfolgen Sie? Wissen Sie sonst noch
etwas liber die beteiligten Personen?
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Stellen Sie sich Thren Konflikt als Puzzle
vor. Jetzt haben Sie viele Teile
gesammelt. Schauen Sie sich jetzt Ihr
Konfliktbild genau an. Sammeln Sie in
der Rolle eines neutralen Schlichters
Fakten und Daten. Lernen Sie Thren
Konflikt genau kennen. Geben Sie auf
gezielte Fragen sachbezogene
Antworten. Je klarer Thr Durchblick ist,
umso leichter fallen Thnen die néichsten
Schritte. Dadurch erhohen Sie Ihre
Chancen, Thren Konflikt erfolgreich zu
16sen.

Verstehen Sie Thren Konflikt

Dieser Schritt fallt vielen Menschen
schwer. Denn haufig ist ja gerade durch
“Nichtverstehen” der Konflikt
entstanden. Viele Menschen sind
iiberzeugt, dass sie im Recht sind — und
damit der andere im Unrecht. Wenn
jeder denkt er wire im Recht und an
seinem Verhalten festhilt, lassen sich
keine Konflikte l16sen. Ganz im Gegenteil
Konflikte spitzen sich zu!

Verstehen heift nicht akzeptieren.
Verstehen heiBt sich alle moglichen
Aspekte bewusst machen, um dann, bei
der Gesprachsvorbereitung, auf diese
Erkenntnis zuriickgreifen zu konnen.
Tauchen Sie mit “Weil — Fragen in Thren
Konflikt. Die folgende ,Weil -
Fragetechnik” ist mit einem
Taucheinsatz zu vergleichen. Also setzen
Sie Thre Taucherbrille auf und los geht’s!
Um herauszufinden, warum Sie und Thre
Konfliktpartner so reagieren wie sie
reagieren, setzen Sie einfach ein “Weil”
an jede Aussage und iiberlegen, welche
Erklarung Thnen einfillt. Stellen Sie sich
dabei vor, dass Sie sich direkt in der
Konfliktsituation befinden.

Danach schauen Sie sich Thre Antworten
auf die Fragen im ersten Schritt noch
einmal an. Nehmen Sie sich die
Antworten, die Thnen noch unklar sind
heraus und gehen Sie diese mit der Weil-
Fragetechnik noch einmal durch.
Notieren Sie die Erkenntnisse.

Bilden Sie eine Assoziationskette,

mit dieser Erweiterung konnen Sie noch
etwas tiefer tauchen. Nehmen Sie jede
Weil — Antwort als einen neuen
Fragesatz. Fiihren Sie die Fragekette

solange weiter, bis Thnen keine Antwort
mehr einfillt oder sich Thre Antworten
wiederholen. An diesem Punkt kommt
haufig das groBe “Aha — Erlebnis”.

Beispiel:

Konflikt zwischen Chef und Sekretérin
Sekretiarin: “Ich bin wiitend, weil mein
Chef mich so schlecht behandelt”

Mein Chef behandelt mich so schlecht,
weil er mich nicht fiir so wichtig halt

Er halt mich nicht fiir so wichtig, weil er
denkt, die ist doch nur eine kleine Tipse
Er denkt auch so iiber mich, weil ich ja
auch nie den Mund aufmache

Ich mache nie den Mund auf, weil ich
mich nie traue meine Meinung zu sagen
Ich traue mich nicht meine Meinung zu
sagen, weil ich Angst vor der Reaktion
meines Chefs habe

Ich habe Angst vor der Reaktion meines
Chefs, weil ich denke, mein Chef mag
keine aufmiipfigen Mitarbeiterinnen

Ich denke, dass er so denkt, weil ich
gelernt habe, dass ich Autorititen zu
achten habe

Ich habe das so gelernt, weil mir meine
Eltern (die Gesellschaft) das so
beigebracht haben.

Fiir die Sekretirin war dies ein wichtiger
Punkt in ihrer Selbsterkenntnis, der ihr
klarmachte, dass sie durch ihr
unterwiirfiges Verhalten einen
Bremsklotz mit sich herumtrug, der ihr
immer wieder neue Konflikte brachte
Auf diese Weise konnen wir auch einen
Mobbingkonflikt auseinander nehmen,
ihn besser verstehen und 16sen.

Lernen Sie Spontanitidt mit Hilfe Threr
Finger

Spontan reagieren zu konnen und auf
alles eine passende Antwort parat zu
haben, das wiinschen sich viele
Menschen. Die “Filinf-Finger-
Fragetechnik” befahigt Sie, in
Konfliktsituationen spontan zu
antworten, auch wenn es mal ganz dick
kommt. Das Ziel der folgenden Ubung

ist es, sich nahezu alle
Reaktionsmoglichkeiten Thres
Gesprachspartners im
Konfliktlosegesprach vorzubereiten,

damit Sie nicht eiskalt erwischt werden.
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Als Eselsbriicke benutzen Sie hierbei
Thre fiinf Finger.

Kleinfingerfrage: “Was ist die schonste
Erklarung, die ich mir vorstellen kann?”
Daumenfrage: “Was ist die schlimmste
Erklarung die ich mir vorstellen kann?”
Die mittleren Fingerfragen: “Welche drei
Erklarungen sind am
wahrscheinlichsten?”

Planen Sie fiir jede Moglichkeit Thre
Reaktion. Fiir Thre Vorbereitung ist die
Beantwortung aller Fragen aus zwei
Griinden wichtig. Sie bereiten sich auf
das Schlimmste vor und fallen nicht aus
den Wolken, wenn wirklich die fiir Sie
schlimmste Reaktion eintritt. Sie konnen
“vorbereitet spontan” reagieren.

Wichtig

Stellen Sie sich selbst gezielte Fragen.
Thre Antworten erleichtern Ihnen, Thren
Konflikt besser zu verstehen. Die Weil —
Fragen und die Fiinf-Finger-Fragen
unterstiitzen Sie dabei. Haben Sie Mut,
auch “unter die Wasseroberfliche zu
tauchen”. Wer seinen Konflikt versteht,
kann die Losung bewusst steuern.

Bereiten Sie sich nun auf das

Konfliktgesprach vor
Jetzt sind Sie soweit das Gesprach mit
Threm Konfliktpartner gezielt

vorzubereiten. Wichtig ist zu wissen, was
Sie sagen mochten, was Sie fragen
mochten, wie Sie sich sicher bewegen,
wie Sie nicht Salz in die Wunden TIhres
Gesprachspartners streuen. Vorher soll
man entscheiden, welche Vereinbarung
man bereit ist zu treffen und welche
nicht.

Entwickeln Sie einen roten Faden

Was spreche ich aus?

Was klare ich ab?

Womit halte ich mich sicher?
Worauf achte ich bei
Gesprachspartner?

Welche Zielvereinbarungen bin ich
bereit zu treffen?

Welche Wiinsche bin ich bereit zu
auBern?

meinem

Wichtig:

Beachten Sie bei Threr
Gesprachsvorbereitung die folgenden
Punkte:

Gehen Sie Schritt fir Schritt vor. Erst
erkennen, dann verstehen und danach
das Gesprach vorbereiten!

Lassen Sie sich Zeit.

Benutzen Sie unterschiedliche
Fragetechniken, um fiir Thren Konflikt
einen Rundumblick zu erhalten

Steigen Sie in “die Schuhe” Thres
Konfliktpartners

Halten Sie Ihre Gedanken schriftlich fest
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Es gelingt nur selten Mobbing im
Alleingang zu bewiltigen. Die groBte
moralische Stiitze fiir
Mobbingbetroffene sollten
Familienmitglieder und Freunde sein.
Aber auch Biindnispartner im Betrieb
und  Gewerkschaft sowie externe
Mobbingberatungsstellen  sind  von
groBtem Wert.

Das Gefiihl, von jemandem verstanden
und moralisch unterstiitzt zu werden,
der die missliche Lage aus der Nihe
kennt, hilft sehr. Ein besonders
wichtiger Partner fiir Mobbingbetroffene
ist die betriebliche Interessenvertretung,
weil sie den gesetzlichen Auftrag hat
(Gesetz iiber Personaldelegation) den
Schutz eines jeden einzelnen
Beschiftigten zu gewihrleisten. Zudem
besitzt sie die gesetzliche und
innerbetriebliche Macht, um
gerechtfertigte Anspriiche
durchzusetzen. Mobbing untergrabt ja
nicht nur die soziale Lage des
Betroffenen, sondern gefihrdet zudem
die  wirtschaftliche  Existenz  des
Einzelnen oder ganzer Familien.

Mit dem Engagement des
Personalausschusses im Riicken steigen
die Chancen von Mobbingbetroffenen
auf eine zufriedenstellende Losung zu
ihren Gunsten

Geben Sie der Losung des
Mobbingproblems Prioritat

Sie werden jetzt vielleicht sagen: “Was
soll das? Dass Mobbing ein grofBes
Problem in meinem Leben ist, das weil3
ich doch selber”

Dass es Mobbingbetroffenen korperlich
und seelisch schlecht geht, dass die
berufliche Perspektive moglicherweise in
Frage gestellt und die Arbeits- und
Lebensfreude mit Sicherheit getriibt ist,
ist bekannt.

Es ist kaum iibertrieben zu sagen, dass
Mobbingbetroffene vor einer der grofSten
Bewahrungsproben in ihrem Leben
stehen. Vor der Arbeit wihrend der
Arbeit und am Feierabend spielt die
Angst vor neuen Ubergriffen oder deren
innere Verarbeitung eine dominante
Rolle im Leben der Betroffenen.

Viele versuchen sich irgendwie mit der
Situation zu arrangieren oder sie passiv
auszuhalten. SchlieBlich spielt eine
Rolle, dass sich viele bewusst machen,
welche verheerende psychischen,
sozialen und korperlichen Folgen lang
andauerndes Mobbing mit sich bringen
kann.

Wenn Sie durch Mobbing angegriffen
werden, sollten Sie der Losung des
Problems die erste Prioritat all Threr
Aktivitaten einrdumen. Bedenken Sie,
dass Thre Gesundheit, Thre berufliche
Existenz, die Handlungsfreiheit und Thre
menschliche Wiirde bedroht sind. Sie
sollten dabei nicht warten bis das
Mobbing unertréaglich geworden ist.
Fassen Sie Mut, Sie konnen etwas gegen
Mobbing tun.

Mobbing ist kein auswegloses Schicksal.
So kriankend und wungerecht Sie es
vielleicht auch empfinden, Sie diirfen
nicht darauf hoffen, dass die Mobber
freiwillig aufgeben werden. Machen Sie
sich Kklar, dass Sie erfolgreich etwas
gegen Mobbing tun konnen aber, dass
Sie auch handeln miissen, wenn sich
Thre Lage bessern soll.

Suchen Sie Gesprichs- und

Biindnispartner

Sie brauchen fiir Thr seelisches
Gleichgewicht Menschen, mit denen Sie
ausfiihrlich iiber Thre Not sprechen
konnen.
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Es schadet Thnen wenn Sie sich in Threm
Kummer vergraben, weil Sie keinem zu
Lasten fallen wollen oder sich schimen
ein Mobbingopfer zu sein.

Machen Sie ganz normale Aktivititen,
versuchen Sie sich von standigem
Nachdenken iiber Thre Probleme

abzulenken.

Fiir das Aufsuchen eines
Gesprachskreises oder einer
Selbsthilfegruppe spricht ferner, dass
hier dhnliche Interessen und

Erfahrungen zusammentreffen. Neben
der moralischen Unterstiitzung sollten
die Gespriache stets auch dazu genutzt
werden praktische Abhilfe fiir die
Mobbingsituation zu durchdenken und
zu planen.

Nehmen Sie professionelle Hilfe an

Die Belastung der Mobbingbetroffenen
ist enorm. Gehen Sie unverziiglich zu
einem Arzt, wenn Sie Beschwerden
haben, um moglichen gesundheitlichen
Langzeitschaden vorzubeugen.
Versuchen Sie einen Therapeuten zu
finden, der Thnen in dieser schweren Zeit
die notige Unterstiitzung geben kann.

Nehmen Sie sich Zeit

Natiirlich wiinschen Sie sich dass diese
Angriffe lieber heute als morgen
aufhoren mogen, aber es ist realistischer
wenn Sie sich darauf einstellen, dass
dieses Mobben noch eine Weile anhalt.
Suchen Sie sich den geeigneten
Biindnispartner, mit dem Sie eine
griindliche Analyse und eine geeignete
Strategie zur Uberwindung des Mobbing
entwickeln.

Mit eine mittelfristigen Zeitplanung
gelingt es Thnen eine Panikreaktion zu
vermeiden. Mancher Mobbingbetroffene
hat in einer spontanen Reaktion mit dem
Ruf “Ich halte es nicht mehr aus” die
Kiindigung des eigenen Arbeitsvertrages
ausgesprochen und damit eigene
rechtliche und finanzielle Moglichkeiten
verschenkt.

Analysieren Sie das Problem griindlich

Vermeiden Sie den groBten Fehler bei
der Beurteilung von Mobbing, indem Sie

glauben, dass mit der moralischen
Verurteilung des Mobbings und des
Mobbers alles getan wire und jede
weitere Analyse iiberfliissig ist.

Genauso wenig wie sich Mobbing durch
Lamentieren iiberwinden ldsst, hilft
bloBe moralische Verurteilung oder
blinder Aktionismus.

Ein wichtiges Hilfsmittel ist das Fithren
eines Mobbingtagebuches. Zur Analyse
gehort auch, dass Sie sich die Seite des
“Gegners”, deren mogliche Motive und

\ b hi ol
‘ue: '} R =]
— e o

e

Y

Zwinge genau anschauen. Ebenso
unerlasslich ist es, eigene mogliche
Schwachstellen zu analysieren und
Verfahrenswege zur Uberwindung des
Mobbings zu entwerfen.

Es reicht nicht sich zu wiinschen vom
Mobber in Ruhe gelassen zu werden,
sprechen Sie es klar und deutlich aus.
Sagen Sie “STOP”

Verringern Sie Thre Abhingigkeit vom
Mobber

Solange Sie den Mobber davon
iiberzeugen wollen, dass Sie eigentlich
ein guter Mensch sind, der die Angriffe
gar nicht verdient hat, bleiben Sie
dennoch von seinem Wohlwollen
abhangig, auch wenn Sie versuchen Thre
Handlungsweise ins rechte Licht zu
riicken oder sich zu rechtfertigen.
Bedenken Sie dass sich Mobber das
Leben leicht machen indem sie es Thnen
erschweren. Alle Anstrengung sollte auf
das pragmatische Ziel Kkonzentriert
werden, dass namlich die
Mobbinghandlungen unterbleiben. Eine
Charakteranderung des Mobbers sollte
nicht Ihr oberstes Ziel sein.

Entwickeln Sie eigene Strategien

Der Appell an den Mobber “Lass mich
doch  endlich in  Ruhe”  hilft
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erfahrungsgemifl nicht sehr oft. Sie
kommen nicht umhin eine eigene
Strategie zu entwickeln, die der Situation
und Thnen selbst als Person angemessen
ist. Wenn Sie ein strategisches Vorgehen
entwickelt haben, werden Sie merken
dass sich TIhr Verhalten und Erleben
deutlich von  Thren  spontanen
Reaktionen entscheiden.

Hatten Sie bei Beginn des Mobbings
versucht Threm Peiniger aus dem Weg zu
gehen, so kann es nun dazu kommen,
dass Sie jeder Begegnung erwartungsvoll
entgegensehen, um die Vorkommnisse
in Thr Mobbingtagebuch einzutragen.

3.1 Musterseiten eines
Mobbingtagebuches

1. Was ist heute (Datum) genau
vorgefallen? Versuchen Sie einfach
nur die Handlungen (Fakten)
aufzuschreiben ohne etwas
hineinzuinterpretieren.

2. Welche duBeren
Bedingungen/Umstinde lagen vor?

3. Was ist der Zweck und das

Angriffsziel der heutigen
Handlungen? (z.B. die
Zusammenarbeit, meine

Selbstachtung, mein Wohlbefinden,
mein soziales Ansehen, meine Arbeit
und Leistungsfahigkeit, ...)

4. Stichwort fiir den Angriff. (Wurde ich
als Person oder wurde mein soziales
Ansehen angegriffen?)

5. Ist ein bestimmter Anlass oder eine
tieferliegende Ursache zu erkennen?

6. Welche Gefithle wurden bei mir
ausgelost?

7. Wie habe ich auf den Vorfall reagiert?
8. Wer oder was hat mich untersttitzt?

9. Gibt es Zeugen oder Beweise?

3.2 Beweislage und
Glaubwiirdigkeit

Wann ist es ratsam bei Mobbing
einzugreifen?

In jedem Fall dann wenn ein Mitarbeiter
sich beschwert oder um Hilfe bittet, weil
er sich als Mobbingbetroffener sieht. Es
sollte ebenfalls ausreichend sein wenn
AuBenstehende merken, dass
wahrscheinlich Mobbinghandlungen im
Gange sind. Eingreifen soll die
Personaldelegation (falls vorhanden),
die Gewerkschaft oder die
Betriebsleitung.

Die Schwierigkeiten beginnen bereits
dann wenn man beurteilen will ob
Mobbing vorliegt oder nicht. Die
Durchsicht der Mobbingdefinition des
Phasenmodells und der 45er Liste bringt
nicht in allen Fillen die Sicherheit ob
nun tatsiachlich Mobbing vorliegt, wer
Opfer und wer Téter ist. Horen Sie sich
eine zweite Geige an.
Probleme mit Beweislage und
Glaubwiirdigkeit

Es lasst sich nicht beurteilen ob
Mobbing vorliegt

Gegenseitiges Mobben ist zu beobachten
aber keiner auBert ein Problem

Es wird zwar gemobbt aber keiner duBert
ein Problem
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Die Mobber fiihlen sich selbst gemobbt
Die Angaben des Mobbingopfers klingen
unglaubwiirdig

Es kommen Zweifel weil die Mobber
glaubhafte Gegenbeweise liefern.

Wenn man aufgrund einer
Mobbingbeschwerde titig wird, kann es
passieren, dass die Mobber glaubhaft
versichern, dass sie die eigentlichen
Opfer sind, die sich nur zur Wehr setzen.
Es kann nicht sein, dass der, der sich
zuerst beschwert und klagt, automatisch
als  schiitzenswertes = Mobbingopfer
eingestuft wird, wihrend die andere
Seite schon verurteilt ist.

3.3 Sich ein eigenes Bild
machen

Man kommt nicht umhin sich fiir jeden
einzelnen Mobbingfall ein eigenes Urteil
zu bilden. Die Urteilsfindung kann in
drei Schritten vorgenommen werden

Im ersten Schritt ist zu priifen, ob
Mobbinghandlungen einer gewissen
Intensitat, Dauer wund Zielrichtung
vorliegen. Wir konnen ermitteln,
inwieweit beide Seiten mobben und ob
eine Seite Dbereits die Oberhand
gewonnen hat oder wahrscheinlich
gewinnen wird. Wir konnen dabei zu
einem eindeutigen Urteil kommen, ohne
Riicksicht darauf, ob wir mit Beteiligten
befreundet oder vielleicht minder
befreundet sind und ob wir fiir das
Vorgehen Verstindnis aufbringen oder
uns der Hintergrund eine gewisse
Rechtfertigung fiir die Feindseligkeit
nahelegt.

Im zweiten Schritt priifen wir, ob eine
Person in die unterlegene Position
geraten ist oder personlich stark an der
Auseinandersetzung zu leiden hat. Dann
versuchen wir, alle Moglichkeiten der
personlichen Unterstiitzung zu
mobilisieren (Freunde,
Beratungsgesprache, Selbsthilfegruppen,
medizinische und therapeutische Hilfe).
Dabei ist die Frage der moglichen
Mitschuld oder der unterlassenen
Chancen unbedeutend. Diese Hilfe ist
elementar und sollte von keinerlei
Bedeutung abhingig gemacht werden.

Das Gewahren dieser Unterstiitzung darf
den Willen, den dahinterliegenden
Konflikt sachlich und gerecht losen zu
wollen, nicht untergraben.

Im dritten Schritt kommt es darauf
an, mit kithlem Verstand die
zugrundeliegenden Interessen
herauszuarbeiten, = abzuwigen  und
verschiedene  Losungsvarianten  zu
erarbeiten. = Auch  bei  diametral
entgegengesetzten  Interessen  oder
Positionen muss ein Klarungsverfahren
vorbereitet werden. Nach sorgfaltiger
Uberpriifung kann sich herausstellen,
dass nur ein Machteingriff wirkungsvoll
ist. Wenn wir Mobbing aber immer nur
durch einen Machteingriff unterdriicken
wollen, tibersehen wir, dass die
zugrundeliegenden Interessengegensitze
oft nicht bereinigt werden und als nun
“gedeckelte” Konflikte weiterschwellen.

3.4 Mogliche Formen der
Gegenwehr fiir
Mobbingbetroffene

7 P

Es kann sich im Einzelfall auch als gute
Strategie herausstellen, die
Mobbingangriffe zu ignorieren bzw.
auszusitzen. Der Mobber muss ernsthaft
spiiren, dass hier nichts mehr zu
bewirken ist. Dies funktioniert aber nur
wenn  Arbeitskollegen unter sich
mobben.

Andere Strategien sind darauf aus das
Sanktionsrisiko fiir den Mobber zu
erhohen, die soziale Basis des Mobbings
auszutrocknen oder sein Vorgehen in der
Betriebsoffentlichkeit blof zu stellen.
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In ausweglosen Situationen kann die
beste Strategie auch in einer Kiindigung
des  Arbeitsverhiltnisses  bestehen.
Dieser Schritt sollte jedoch sorgfiltig
abgewogen werden. Oftmals wird die
Flinte zu friih ins Korn geworfen.

Wer sich entschlieBt zu gehen, sollte dies
erhobenen Hauptes tun und nicht wie
ein gepriigelter Hund verschwinden.
Kiindigen Sie erst dann, wenn Sie eine
andere Arbeitsstelle gefunden haben und
schreiben Sie Mobbing als
Kiindigungsgrund in Thre Motive.

Lassen Sie sich nicht unter Druck setzen
um ein Auflosungsvertrag zu
unterschreiben oder zu einer Kiindigung
driangen, denn Sie haben dann kein
Anrecht auf Arbeitslosenunterstiitzung.
Wenn Thr Arbeitgeber Sie los haben will
soll er eine Kiindigung aussprechen.

Stets ist es vom konkreten Einzelfall
abhingig was unternommen werden
sollte. Von einer griindlichen Analyse
und vom betrieblichen Krafteverhaltnis
hangt letztlich ab, ob Sie angreifen,
standhalten oder lieber das Weite
suchen

Mogliche Formen der Gegenwehr

Wirkung auf

Beispiele fiir das

den Mobber Vorgehen
Grenzen setzen Auf anschreien
symbolisch

reagieren z.B. Ohren
zuhalten

Entmutigen

Zuriickschreien, ein
Schild  hochhalten
mit der Aufschrift:
“Ich bin nicht taub”
oder “Ruhe
bewahren”

Versachlichen

&

Auf verbale Angriffe
keine sichtbare
Wirkung mehr
zeigen
Verbale
schlagartig
zuriickweisen  oder
auslachen

Die Angreifbarkeit
bei den eigenen
Schwachstellen
mindern

Angriffe

Verunsichern

&

Demonstration der
wachsenden sozialen
Unterstiitzung
Bisher im
Untergrund
vorgetragene
Angriffe  oOffentlich
sichtbar machen

Isolieren

&

Durch
Offentlichkeitsarbeit
im Betrieb dafiir
sorgen, dass die
stillschweigende
Duldung von
Mobbing zuriickgeht
Dafiir sorgen, dass
sich der Mobber
selbst blamiert

Einschiichtern

Straf-, zivil- oder
arbeitsrechtliche
Schritte konkret
benennen und ihre
Durchfiihrung
glaubwiirdig
ankiindigen
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Die Gegenwehr eines
Mobbingbetroffenen 16st Reaktionen
beim Mobber aus — so viel ist sicher. Ob
dies in der gewiinschten Richtung
verlauft entscheidet sich im Einzelfall.
Gegenwehr des Mobbingbetroffenen
kann zu wiitender oder fatalistischer
Steigerung der Feindseligkeiten fiihren,
weil er der Denkform “er oder ich”
verhaftet ist und seine Felle davon
schwimmen sieht.

Mobbing ist kompromisslos, deswegen

muss die Wehrhaftigkeit des
Mobbingbetroffenen immer mit
Angeboten zu einer fairen

Auseinandersetzung und zu einem
Konfliktaustausch versehen sein.
Wihrend der Mobber nur Eskalation
kennt, muss die Seite des wehrhaften
Mobbingbetroffenen das Element der
Verhandlung und des
Interessenausgleichs in den Konflikt
hineintragen.

Jeder ist sich selbst der Nachste

Jede Mobbinggruppe, jeder -einzelne
Mobber hat auch Schwachstellen. Es gibt
keine Gruppe ohne feine Risse.
Uberlegen Sie, welche Rolle es in der
Mobbingmeute geben konnte. Wir haben
“Wortfiihrer”, “Heckenschiitzen”, “graue
Eminenzen” und “Mitldufer”. Wenn Sie
die Beweggriinde der  Mobber
herausfinden wollen um eventuell hier
einen Hebel anzusetzen, dann sollten Sie
die zentrale Figur der Mobbinggruppe
herausfinden und versuchen, dessen
Motive zu ergriinden. Die zentrale Figur
ist aber nicht unbedingt die, welche laut
und spektakular vorgeht. In manchen
Mobbingkonflikten agiert eine graue
Eminenz im Hintergrund. Er gonnt
anderen den Platz auf der Biihne und
verfolgt seine eigenen Interessen im
Geheimen. Manche Vorgesetzte gehen in
dieser  indirekten @~ Weise  gegen
missliebige
Mitarbeiter  vor.
Eine Mobber-
| 4 gruppe ist kein
Solidar-, sondern
eine Zweck-
gemeinschaft.
Wenn das
einzelne Mitglied

dieser Gruppe groBeren Schaden als
Nutzen daraus zieht, besteht zumindest
die Tendenz dass er aussteigt.

3.5 Stirken Sie Ihr
Selbstbewusstsein

Was ist selbstsicheres Verhalten?

Wenn Sie sich nicht behaupten kénnen —
also die eigenen Wiinsche nicht duBern
und denen anderen nachgeben — dann
verfligen Sie nur iiber eine geringe
Selbstsicherheit.

Viele Menschen haben leider eine falsche
Vorstellung davon, was es bedeutet
selbstsicher aufzutreten. Sie meinen,
dass Selbstsicherheit ein Verhalten sei,
sich zu Lasten anderer durchzusetzen.
Das Gegenteil ist jedoch der Fall.
Selbstsicherheit hat zum Ziel, mit
Mitmenschen eine offene und ehrliche
Beziehung einzugehen. Sie setzen sich
fiir die eigenen Interessen ein, ohne die
Rechte der Mitmenschen zu verletzen.

Selbstsicheres Verhalten hilft Thnen, Ihr
Leben selbst zu gestalten. Sie stehen
auch nicht unter dem Zwang, sich immer
durchsetzen zu miissen. Sie entscheiden
frei, wie Sie sich verhalten. Wenn Sie
einmal nachgeben, dann nicht, weil Sie
Hemmungen oder Angste haben,
sondern weil Sie sich dafiir entschieden
haben.

Mit selbstunsicherem Verhalten schaden
Sie sich selbst. Wenn Sie Konflikte und
Auseinandersetzungen vermeiden, dann
entscheiden andere iiber Sie. Der
Selbstsichere dagegen duBert seine
Gefithle und  Bediirfnisse, stellt
Forderungen und setzt sich fiir seine
Rechte ein.
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Selbstsicheres Verhalten:

Eine solche Person

o steigert das Selbstwertgefiihl,

e Aubert sich,

e steht im Einklang mit sich selbst und
e entscheidet fiir sich selbst

Die Einstellung:

e Ich strenge mich an, selbst wenn
nicht sicher ist, dass ich mein Ziel
erreiche

e Ich akzeptiere das Recht des anderen
auf eine andere Meinung

e Ich bin ebenso wertvoll wie andere

e Ich kann es ertragen, wenn andere
mein Tun nicht billigen

e Ich habe ein Recht, das zu tun, was
ich will, wenn ich anderen nicht
schade

Wie steht es um Thre Selbstsicherheit?

Wissen Sie, dass sogar schriftlich fixiert
ist, dass Sie allen Grund haben, sich
wertvoll zu fithlen? Das ist ndmlich in
der allgemeinen  Erklirung der
Menschenrechte verbiirgt.

Dort heiBit es im Artikel 1 zur Freiheit,
Gleichheit und Briiderlichkeit: Alle
Menschen sind frei und gleich an
Wiirde und Rechten geboren.

Sie  haben also allen  Grund,
Selbstwertgefiihl zu haben. Leider gibt es
starke Tendenzen in der Gesellschaft,
das natiirliche Selbstwertgefiihl der
Menschen zu schwichen. Das erfolgt
dadurch, dass Menschen nach
Mafstiben bewertet werden, z.B. nach

dem beruflichen Erfolg:

Vorgesetzte  sind  wertvoller  als
Mitarbeiter

Angestellte sind  wertvoller  als
Arbeitslose

Selbstsicherheit, Selbstvertrauen,
Selbstwertgefiihl und
Selbstbewusstsein

Selbstbewusstsein, Selbstwertgefiihl,

Selbstvertrauen und Selbstsicherheit
sind hiufig gebrauchte Begriffe. Was
bringen sie zum Ausdruck und wie
héangen Sie zusammen?

Die vier Begriffe bezeichnen vier
Schichten der Personlichkeit. Das, was

Sie an einem Menschen &uBerlich
wahrnehmen, ist seine Selbstsicherheit.
Die zeigt sich in der Ausstrahlung, im
Auftreten und in seiner Art des Redens.
Sicherheit ist wiederum das Ergebnis des
Gefiihls des Vertrauens zu sich selbst.
Haben Sie Selbstvertrauen, dann wissen
Sie um Ihre Stiarken. Sie wissen um Ihre
Krifte und Fihigkeiten und wie sie
nutzen. Selbstvertrauen wiederum hat
seine Grundlage in einem starken
Selbstwertgefiihl. Es ist das Gefiihl des
eigenen Wertes als Mensch.
Selbstsicherheit, Selbstvertrauen und
Selbstwertgefiihl basieren wiederum auf
einem Selbstbewusstsein. Es bedeutet,
sich seines Denkens, Tuns und Fiihlens
bewusst zu sein.

Ein gesundes Selbstbewusstsein ist
insgesamt ein Gefiihl innerer Sicherheit,
das sich auf folgende Art duBert.

Sich fahig zu fiihlen, alle erforderlichen
Fahigkeiten entwickeln zu konnen

Das eigene Leben erfolgreich zu
gestalten und daran Freude zu gewinnen
Nur wenn Thr Auftreten auch auf einem
gesunden Selbstbewusstsein basiert,
wird es in schwierigen Situationen nicht
in sich zusammenbrechen. Nutzen Sie
die Erfolgsspirale zum Aufbau von mehr
Selbstbewusstsein. Verandern Sie Ihr
Auftreten, dann werden Sie positivere
Erfahrungen machen und
Erfolgserlebnisse haben. Diese erhohen
wiederum Thr Selbstbewusstsein. So
setzen Sie die Erfolgsspirale in Gang.
Ergidnzend dazu ist es sehr hilfreich, die
eigene Selbsterkenntnis zu verbessern.
Seien Sie achtsam auf sich. Beobachten
Sie sich, ohne zu bewerten. Nehmen Sie
Thre Starken, Schwichen und
Bediirfnisse wahr. So verandern Sie sich
auch von innen. Damit verdndern Sie
sich von auBen und von innen und Thr
Selbstbewusstsein wird gestarkt.

3.6 Lernen Sie Grenzen
setzen

Grenzen sind dazu da, das Leben und die
Interessen jedes Menschen und jeder
Gruppe zu schiitzen, d.h. anzuerkennen,
dass das Leben — speziell organisches
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Leben — ortlich, zeitlich und emotional
Grenzen besitzt oder benotigt.
Im Zusammenleben zeigt sich, wie sehr
wir der Natur — im Besonderen dem
tierischen Ursprung — verbunden sind:
So wie ein
Tier  sein
Revier und
ein Leittier
seinen
Rang
verteidigt,
haben wir
ahnliche
Verhaltensweisen, wenn es um Reviere,
Machtanspriiche und Rangordnungen
geht.

Denken Sie nur daran, wie es ist, wenn
Sie lange vor einer Kasse Schlange
stehen und jemand kommt und sich
vordrangt. Es kann sein, dass Sie das zu
verhindern wissen und ihm
signalisieren, wo das Ende der
Warteschlange ist. Oder Sie bekommen
einen jungen Manager als Chef, der
gerade sein Universitatsstudium
absolviert hat. Er ist noch keine vierzehn
Tage im Betrieb und hat wenig
Branchenerfahrung. Er kommt zu Thnen
und Thren erfahrenen Mitarbeitern und
sagt, wie zukiinftig die Arbeit besser zu
machen ist. Wie reagieren Sie und Ihre
Kollegen? Werden Sie die Anweisungen
akzeptieren? Niichtern betrachtet ist er
der Chef. Sie haben diesen Anweisungen
zu folgen. Er hat auch die
Letztverantwortung. Und  dennoch
konnte dicke Luft im Raum stehen: “So
nicht! Was will der junge Spund!? Der
soll sich zuerst seine Sporen verdienen!”

Ein Leben in Frieden ist fiir die
meisten Menschen ein wichtiges
Ziel. Dies ist dann moglich, wenn
im Setzen von Grenzen die Rechte,
die Interessen und die Wiirde des
Betroffenen beriicksichtigt
werden.

Im  beruflichen Bereich gibt es
arbeitsrechtliche Vereinbarungen. Und
dennoch finden sich im alltiglichen
Miteinander von Menschen viele Orte
und Gelegenheiten, die durch allgemeine
Regelungen nicht erfasst werden und

Anlass fiir Arger, Streit und Kleinkriege

geben.

e Was sind Grenzen und typische
Grenzverletzungen im Alltag?

o Wie soll ich mich bei
Grenzverletzungen verhalten?

e Wie kann ich Grenzen setzen,
verteidigen und haltbare
Vereinbarungen treffen?

Viele Menschen nehmen ihre eigenen
Grenzen und die Grenzen anderer kaum
wahr. Viele konnen ihre Grenzen nicht
verteidigen, weil sie diese nicht wirklich
kennen. Der erste Schritt ist, seine
Grenzen zu erkennen.

Situationen aus dem Alltag, in
denen Schwierigkeiten waren, die
Grenzen zu verteidigen:

e “ Ich hatte Probleme, mich wirklich
abzugrenzen.”

e “In Besprechungen traue ich mich
nicht, meine Meinung zu sagen, wenn
mir etwas gegen den Strich geht.”

e “Ich sage oft JA, obwohl ich NEIN
meine.”

e “Gegeniiber meinem Chef ist es mir
lieber, JA zu sagen und NEIN zu tun.”

e “Ich akzeptiere insgeheim immer
wieder die Grenzverletzung meines
Partners, weil ich mich nicht zur
Wehr setze. Ich sage zu meist nichts
und gehe.”

e “Du darfst meine Grenzen
iiberschreiten, ich dafiir deine.”
Dieses Verhalten ist im Alltag sehr
haufig anzutreffen. Dies ist ein nicht
ausgesprochener Handel, aus dem ich
aufgrund erfolgter Grenzverletzung
(Demiitigung, Tauschung,
BloBstellung, Vertrauensbruch etc.)
nun fiir mich das Recht auf eine
Gegenverletzung ableite, z.B. das
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Recht auf Vergeltung nach dem Motto
“Wie du mir so ich dir” oder “Mein
Tag wird noch kommen und dann ....”

Manchmal ist es dem Verletzten schwer
moglich, die Rechnung mit dem
eigentlichen Grenz-Verletzer zu
begleichen (z.B. als  Mitarbeiter
gegeniiber seinem Chef).

Hier Lkann es sein, dass diese
Grenzverletzung an andere
weitergegeben wird und man die Wut
beim Untergebenen, bei Kollegen, beim
Ehepartner oder bei den Kindern
auslasst.

In der Realitit sind die eigenen Grenzen
fiir andere selten deutlich
wahrzunehmen. Dieser Umstand macht
ersichtlich, wie wichtig das Anzeigen von
Grenzen ist. Ich muss gegeniiber
anderen meine Grenzen artikulieren,
damit sie dariiber Bescheid wissen, was
aber nicht heiBt, dass sie diese auch
respektieren. Ich muss bereit sein, meine
Grenzen aktiv zu verteidigen.

Wo sind meine Grenzen — wie
finde ich sie?

Ich  kann meine Grenzen im
Wesentlichen in folgenden Bereichen
orten:

Eigener Korper:

Die physische AuBlengrenze des Korpers
ist die Haut. Nicht jeden Menschen lasse
ich jedoch bis an Diese heran. Ich nehme
Unterscheidungen vor, wie nahe ich eine
Person an mich heranlasse. Sicherlich
gibt es Menschen in Threm ndheren
Umfeld, die nahe an Sie herandiirfen, Sie
sogar beriihren diirfen. Dagegen fallen
Thnen bestimmt auch Personen ein, die
Sie bewusst auf Distanz halten — auch
auf korperliche.

Dies hat etwas mit so genannter
Distanzzone zu tun. Gemeint ist der
Raum, der wuns umgibt. Diese
Distanzzonen sind nicht bei allen
Menschen gleich. Manche vertragen
oder wollen mehr Nahe, andere
wiederum brauchen einen groBeren
Abstand zu anderen Menschen, um sich
wohl zu fiihlen.

Die Kommunikationswissenschaft kennt
mehrere Zonen, die einen Menschen
umgeben.

Hier eine Zoneneinteilung nach Vera F.
BIRKENBIHL:

Abstand: bis etwa eine
halbe Armeslinge
Freiwillig lassen wir in
diese Zone nur jene,
denen wir vertrauen

Intimzone

Personliche | Abstand: zwischen halber
Zone und ganzer Armeslange
Bereich fiir Freunde, gute
Bekannte, Kollegen, mit
denen uns ein herzliches
Verhaltnis verbindet.

Soziale Zone | Abstand: etwa 1,5 — 2
Meter.

Geschiftliche Zone:
Bereich fiir Bekannte,
sonstige Berufskollegen,
Vorgesetzte, Kunden,
Klienten

Offentliche | Abstand: iiber 2 Meter.
Zone Bereich der Begegnung
mit Personen in der

Offentlichkeit

Kommt uns jemand korperlich zu nahe,
werten wir dies als Grenzverletzung. Wir
reagieren dann entsprechend.

In unserer Alltagssprache kennen wir
viele Ausdriicke fiir das Ubertreten bzw.
Verletzen von Grenzen:

e Zu nahe kommen

Auf die Zehen treten

Bis ins Herz treffen

Bis auf die Knochen blamiert sein
Unter die Haut gehen

Meine Territorien

Territorien sind Bereiche, die ich als
mein Revier betrachte. Hier hat keiner
etwas zu suchen, schon gar nicht ohne
meine Erlaubnis.

Als eigenes Revier betrachte ich:

e Meinen Arbeitsbereich: mein Biiro,
meinen Schreibtisch, meinen Platz
am Konferenztisch;

e Meine Aufgaben: fiir die ich mich
verantwortlich fiihle, die in meinen
Zustandigkeitsbereich fallen;
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e Meinen Platz am Esstisch, meinen
Lieblingssessel, mein Zimmer, meine
Kiiche, meinen Arbeitsraum, meinen
Bereich im Bad, meinen
Kleiderschrank;

e Meinen erkdmpften Platz an der
Wursttheke, vor der Kasse im
Supermarkt oder im Wartezimmer
des Arztes u.a.m.

Meine Gegenstinde

Gegenstinde, die mir gehoren bzw. fiir
die ich verantwortlich bin:
e Beruf: Arbeitsmittel, Telefon, PC,

Unterlagen

e Privatleben:  Biicher, @ Werkzeug,
personliche  Kaffeetasse,  Videos
u.a.m.

Moglichkeiten, Besitzrechte und

Grenzen klar zu markieren:

¢ Namensstempel in Biichern

¢ Unverwechselbare Markierungen
eingravieren

e Ab- bzw. wegsperren

e Codesicherung, Passwort

Die eigenen Reviere, auf die ich
Anspruch erhebe, sind besondere
Heiligtiimer. Wenn diese in Gefahr sind,
angegriffen oder gar eingenommen zu
werden, sind wir besonders hellhorig
und reagieren sensibel.

Welche
erreicht?

meiner Grenzen ist

Im Wesentlichen kennen wir drei
Grenzen. Je nachdem, wie wichtig mir
etwas ist, wie hoch ich den Grad der
Grenzverletzung empfinde und wer diese
Grenzverletzung begangen hat, ist bei

mir eine der nachfolgenden Grenzen

erreicht:

e Die erste Grenze ist die
Toleranzgrenze (Base Line)

e Die zweite Grenze ist die
Schmerzgrenze (Final Line)

e Die dritte ist die absolute Grenze
(Dead Line)

Welche dieser Grenzen jemand erreicht
oder iiberschritten hat, hiangt oft von der
eigenen Tagesverfassung ab.

Beispiel:

Toleranzgrenze

Die Besprechung Ihres Teams ist fiir
17:00 Uhr  vereinbart. = Mehrere
Teilnehmer kommen 2-3 Minuten zu
spat. Die Grenzverletzung ist gegeben,

aber Sie tolerieren sie ohne Kommentar

Schmerzgrenze

Herr K kommt nun schon das fiinfte Mal
20 Minuten zu spat zur Sitzung. Es
konnte nun sein, dass Sie oder jemand
anderer aus der Gruppe dies nicht mehr
hinnehmen (tolerieren) und es
ansprechen.

Absolute Grenze

Herr K. ist zu den letzten zwei
Besprechungen gar nicht gekommen. Er
hat ausrichten lassen, dass man ihm die
Protokolle zusenden moge. Das geniigt
ihm. Es konnte sein, dass es nun auch
Thnen gentigt, dass das MaB voll ist. Das
war nun der beriihmte letzte Tropfen,
der das Fass zum Uberlaufen gebracht
hat.

Wie reagiere ich auf
Grenzverletzung und
Grenziiberschreitung?

Wie verhalte ich mich, wenn es darum
geht, meine Grenzen zu verteidigen?

Erst wenn die Verletzung schmerzlich
genug ist, reagiert man. Dann aber
abrupt, ohne Diskussion und zum Teil
sehr heftig. Da man anderen gegeniiber
viel zu spat auf Grenzverletzungen
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reagiert, kommt niemand auf die Idee,
dass die eigentliche Grenze schon lange
iiberschritten wurde.

Beispiele:

Bei einer Veranstaltung ein Getrank

ablehnen, oder ein volles Glas

zuriickgeben, wenn es mir aufgedrangt
oder mir unaufgefordert nachgeschenkt
wird:

e Ich erlaube das Nachschenken oder
bitte darum, wenn ich es wirklich
mochte

e Wenn mir ungefragt eingeschenkt
worden ist und ich auch noch zu
trinken wollte: ,Danke, dass du mir
eingeschenkt hast. Aber bitte frage
mich das niachste Mal.“

e Ich lehne ab wenn ich nichts mehr
mochte: ,Danke. Ich trinke nichts
mehr.

e Ich wiirdige den Geber: ,Danke fiir
die gute Absicht, aber ich kann nicht
mehr.“

NEIN sagen und JA tun

Ein Chef kam eine viertel Stunde vor
Dienstschluss zum Mitarbeiter mit einer
Aufgabe und der Bitte, diese noch zu
erledigen. Chef und  Mitarbeiter
wussten, dass diese Arbeit mehr als eine
viertel Stunde in Anspruch nehmen
wiirde. Der Mitarbeiter zum Chef:
,Nein, heute kann ich das nicht mehr
erledigen!“ Er lehnt die Arbeit ab. Nach
einer Stunde legte er sie erledigt auf den
Tisch seines Chefs.

SAGE NICHT JA, WENN DU NEIN
SAGEN WILLST.

Wenn Sie immer JA tun, wenn Sie NEIN
meinen, gewohnen sich andere daran
und nehmen Thre Grenzsetzung nicht
ernst. Sie verstehen dann nicht wenn Sie
NEIN sagen und auch NEIN tun und
akzeptieren dann kein NEIN mehr.

Wie verteidige ich meine Grenzen?

Grenzverletzungen durch ein ,Aua“

signalisieren.

Die eine Seite erfolgreicher
Grenzverteidigung ist,
Grenzverletzungen iiberhaupt

wahrzunehmen, die andere, den fiir
mich damit verbundenen Arger oder
Schmerz auch zeigen. Grenzverletzung
hat mit Verletzung zu tun. Wenn ich das
AusmalBl der Verletzung anderen nicht
signalisiere, ist diesen nicht bewusst, wie
sehr sie mich verletzt haben.

Wie kann ich das in der Praxis
umsetzen?

Besser ist es, die Verletzung in der ICH-
Form zu auBern und nicht in einem
beschuldigendem DU:

e Ich bin verargert tiber...“

e ,Mich stort, dass...“

e _Ich bin echt sauer, weil...”

Grenzen durch klare Signale sichtbar
machen

Ich kann selbst dafiir sorgen, dass meine
Grenzen nicht so schnell iiberschritten
werden indem ich Stoppsignale aufstelle,
die meine Reviere andeuten.

Tipps fiirs Biiro:

e SchlieBen Sie die Tir, wenn Sie nicht
gestort werden wollen

e Legen Sie fixe Besprechungszeiten
fest

e Legen Sie Regelungen fiir telefonische
Kontakte / Storungen fest

e Hingen Sie ein Schild an die Tiir:
,»Bitte nicht storen!“

e Stellen Sie sichtbare Signale der
Abgrenzung zwischen Arbeitsrevieren
auf, z.B. zwischen Schreibtischen:
Griinpflanzen, Blumen, Behilter fiir
Schreibmaterialien, Ablageboxen,
Bilderstinder, Stellwinde u.a.m.

e Sperren Sie Ihr Revier ab: Biiro,
Zimmer, Kasten oder wichtiges
Schreibtischelement

e Entscheiden Sie wer den Schliissel zu
Threr Wohnung haben und wer sie
wann betreten darf, wenn Sie nicht
anwesend sind. Wechseln Sie
gegebenenfalls das Tiirschloss aus,
damit bestimmte Personen nicht
mehr ohne Thr Wissen, Beisein oder
Ihrer Erlaubnis Zutritt haben.

e Bringen Sie Sicherheitseinrichtungen
wie Turwachter, Schlosser oder
Alarmanlagen an, wo ein hoherer
Schutz ratsam oder sinnvoll ist.
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e Sichern Sie IThren PC mit einem
geeigneten Losungswort

Fir Manner und Frauen, die sich bei
Verteidigung auf Kkorperlicher oder
sprachlicher Ebene schwer tun, kann ein
Selbstverteidigungskurs oder ein
Rhetorik Seminar hilfreich sein. Gerade
das innere Bewusstsein, sich
gegebenenfalls auch mit starkeren
Waffen verteidigen zu konnen, ist ein
entscheidender Faktor dafiir, seine
Grenzen erfolgreich zu verteidigen.

Grenzen auf Korperlicher, seelischer und
geistiger Ebene verteidigen zu lernen
wirkt wie eine medizinische
Gesundheitsvorsorge: Ich bin geriistet
fiir allfallige Angriffe von auBen. Ich
erkenne sie rechtzeitig und kann
Eindringlinge erfolgreich abwehren.

Es kann immer wieder vorkommen, dass
ich mit einer iibernommenen Aufgabe,
einer Situation oder einem Konflikt an
meine Grenze stoBe.

Sich dann Hilfe zu holen ist keine
Schande!
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4.1 Sensibilisierungen
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Dass Mobbinghandlungen friih erkannt
werden konnen, ist es wichtig erst
einmal das Phdnomen zu erkldren und
Informationen iiber Mobbing zu
verbreiten.

Dies konnen Sie:

- in  Form  einer  betrieblichen
Informationsversammlung zum
Thema Mobbing

- Indem Sie Lektiire iiber Mobbing in
Threm Betrieb verteilen

- Indem Sie durch Fragebogen zum
Arbeitsklima herausfinden wie die
allgemeine Stimmung in Threm
Betrieb ist

- Indem Sie Beschwerdebriefkisten
einfiihren

- Indem Sie eine
Mobbingvertrauensperson einsetzen

- Indem Sie Betriebsvereinbarungen
gegen Mobbing in Threm Betrieb
einsetzen

4.2 Mobbing-Analyse

Die Mobbinganalyse ist kein
Selbstzweck. Mit ihrer Hilfe ldsst sich ein
effektives und sicheres Eingreifen in
einen Mobbingkonflikt vorbereiten. Am
Ende einer solchen Analyse werden Sie
ein Denkmodell des Thnen jeweils
vorliegenden Mobbingfalls gewonnen
haben. Erst anhand eines solchen
Denkmodells wird es moglich sein,
langfristig zielgerichtet (strategisch und
taktisch) einzugreifen.

Einfach strukturierte Eingriffe wie das
~Machtwort®, die ,Ermahnung unter vier
Augen“ das ,Mut-Zusprechen“ haben bei

Mobbing sehr oft nicht die Wirkung, die
man sich von Thnen verspricht.
Gescheiterte Losungsversuche
erschweren die Losung von
Mobbingkonflikten. Schlagen Sie eine
Palette von Moglichkeiten vor zur
Problemlosung mit den eventuellen
Konsequenzen und lassen Sie die
Entscheidung bei dem
Beschwerdefithrer. Es soll in seiner
Verantwortung bleiben, welchen Weg er
einschlagen mochte.

Wichtig!!

Bevor Sie in Mobbing eingreifen,
sollten Sie versuchen, das Problem
zu begreifen

Der Analyse von Mobbingfillen sollte
groBe Beachtung geschenkt werden.
Mobbingberater, Betriebsrat und
Betroffene sind in diesem Kapitel
gleichermaBen angesprochen. Die hier
vorgestellten Analyseschritte sind eine
Art geistige Werkzeugsammlung, mit
deren Hilfe Wege zur Losung konkreter
Mobbingprobleme erarbeitet werden
konnen. Natiirlich konnen Sie TIhr
Analyseprogramm auch anhand anderer
Fragen und in einer anderen Reihenfolge
strukturieren. Wenn Sie sich als Berater
in ein neues  Mobbingproblem
einarbeiten, werden Sie nie alles
erfahren, was Sie gerne wissen mochten.
Als Mobbingberater sollten Sie daran
denken, dass Sie nicht als Staatsanwalt
wirken miissen. Die Aufgabe des
Mobbingberaters liegt nicht in der
Uberfiihrung eines Straftiters, sondern
in der Unterstiitzung von
Mobbingbetroffenen und im Auffinden
von Konfliktlosungen. Es kommt bei der
Mobbinganalyse nicht darauf an, alles zu
erfahren, sondern strategisch wichtiges
Wissen zu erlangen, das zu einer
Veranderung der festgefahrenen
Situation genutzt werden kann. Der
Mobbingbetroffene und der Berater
sollten die Analyse gemeinsam
durchfiihren, wobei eine Einbeziehung
externer Fachleute notwendig werden
kann, wenn sich aus der Analyse ergibt,
dass rechtliche Schritte angebracht sind.
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> Sich ein Kklares Bild machen vom
Mobbingprozess:

- Ausfiihrliche Schilderung durch
den Betroffenen
- Eigene Beobachtungen
- Berichte von AuBenstehenden
(Arbeitskollegen, Vorgesetzte)
- Beweise und Indizien
Von einer direkten Befragung des
Mobbers ist zunichst abzuraten, denn
die Analysephase soll auf die Interessen
des Mobbingbetroffenen, auf die
Bewertung der Situation und auf den
Entwurf eines zukiinftigen
Arbeitszusammenhangs gerichtet sein.
Machen Sie als Berater die Pferde nicht
vorzeitig scheu.

Wichtig!!

Achten Sie auf eine friihzeitige
Sicherung von Beweismitteln, wie
arztliche Atteste, Zeugenaussagen
und dergleichen

» Fragenkatalog:

Neben den verschiedenen Fragen im

Mobbingtagebuch kann es sinnvoll sein,

jedes Mobbingproblem anhand eines

feststehenden Fragekatalogs
durchzuarbeiten.

- Welche &duBeren Bedingungen oder
betrieblichen Hintergriinde lassen
sich feststellen?

- In welche Richtung (Person, soziales
Umfeld, Arbeit usw.) gehen die
Angriffe?

- Sind bestimmte Anlésse zu erkennen?
Welche Motive resp. Ursachen sind zu
vermuten?

- Welche Gefithle und Reaktionen
wurden beim Mobbinopfer ausgelost?

- Welche GegenmaBnahme hat der
Betroffene versucht? Mit welchem
Erfolg?

- Welche Personen unterstiitzen den
Mobbingbetroffenen? Wie niitzlich
und offen ist die Unterstiitzung?
Welche Personen unterstiitzen den
Mobber? Und wodurch?

- Wie sieht das Krafteverhiltnis aus
zwischen Mobbern, Mdéglichmachern
(z.B. untatige Vorgesetzte),
Zuschauern, passiven und aktiven
Unterstiitzern?

Welche Beweise und verléssliche
Zeugenaussagen liegen vor?

Informationen gegen den Strich
biirsten:

- Sie konnen Thre Spiirnase auf alles
lenken, was zunichst fir das
Mobbing nicht so wichtig ist, aber
irgendwie ungewohnlich, seltsam
oder verschoben wirkt.

- Sie konnen herausfinden, welche
Mobbingformen bzw. Handlungen
nicht eingesetzt worden sind und
warum?

- Es lassen sich auch Riickschliisse
ziehen wenn Sie herausfinden zu
welcher Zeit, an welchem Tag, im
Beisein oder Abwesenheit welcher
Person das Mobben stattgefunden
hat?

- Sie konnen sich das Verhalten der
AuBenstehenden einmal genauer
ansehen: Wer hat was getan und
gesagt? Was hitte getan werden
konnen?

- Fragen Sie sich als Berater welche
GegenmaBnahme der Betroffene
versucht hat und welche davon in
welcher Weise wirksam waren.

Forderungen und Zukunftsvisionen:

Sagen Sie dem Mobber klar was Sie
von ihm wollen. Begniigen Sie sich
nicht damit nur das Abstellen des
Mobbens einzuklagen. Es hat einen
doppelten  Vorteil ~wenn  der
Mobbingbetroffene seine Erwartung
als positive Forderung an die
Beziehung formuliert. Erstens zeigt es
an, dass er an Klarheit und Sicherheit
gewonnen hat. Zweitens bringt eine
klare verbale Vorgabe den Mobber
eher in den Zugzwang inhaltlich
erklaren zu missen, wieso er zur
Erfiillung der Forderung nicht bereit
ist. In der Phase der Mobbinganalyse
wire es zu friih diese Forderung an
den Mann zu bringen. Es kommt zum
jetzigen Zeitpunkt allein darauf an sie
Kklar zu formulieren.
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> Beweggriinde des Mobbers

herausfinden:

Wenn Sie Machtmittel einsetzen oder

einfordern, miissen Sie von

vornherein auch bereit sein, die

Machtmittel  bis zur  letzten

Konsequenz, d.h. Kiindigung oder zur

gerichtlichen = Auseinandersetzung,

auszureizen, falls keine Besserung
eintritt. Durch leere Drohungen, das
gilt hier wie anderswo, machen Sie
sich lediglich lacherlich. Insbesondere
als Personalvertreter sind Sie beim

Einsatz von betrieblichen

Machtmitteln darauf angewiesen,

dass die Geschiftsleitung mitspielt.

Androhungen und Verhiangungen von

Strafen verhiarten meistens die

Fronten. Selbst wenn es oberflachlich

so aussieht als bestiinde Ruhe, droht

der Konflikt stets wieder in anderen

Formen auszubrechen.

- Mobber handeln zwar nach auBlen
aggressiv und gemein, aber nicht
selten sind sie innerlich schwach.
Thre Beweggriinde sind oft
defensiv. Beriicksichtigen Sie den
Motivhintergrund des Mobbers. So
steigen Sie die Chancen, dass er
auf den Zug springt und eine

Losung im Einvernehmen
zustande kommt.

- Mobber verteidigen ihre
Interessen aggressiv. Beim
erfolgreichen  Einsetzen  von
Machtmittel mogen sie
unterliegen, aber ihre

Interpretation der Dinge, dass
namlich nur der Stirkere siegt,
bleibt unangetastet. Sie werden
versuchen in der nachsten
Situation wieder in die Rolle des
Starkeren zu kommen.

- Es wire einfach ein strategisch
gravierender Fehler, wenn man die
Hintergriinde, Starken und
Schwichen des Gegners in einem
Mobbingkonflikt  nicht kennt,
sondern sich nur auf die eigene
Betroffenheit und die moralische
Beurteilung der Vorfille
konzentriert

> In die Schuhe des Mobbers schliipfen:

Sich in den Mobber einfiihlen heiBt
nicht sein Verhalten billigen und mit
ihm iibereinstimmen.

Was die Hintergriinde, Motive,
Uberlegungen unserer Gegner angeht,
wollen wir es oft genug gar nicht so
genau wissen. Wir lassen uns lieber in
unserem Urteil bestitigen, dass der
Gegner ohnehin nur schlechte,
hinterhéltige und  niedertrachtige
Absichten hat. Uberwinden Sie
einmal Bedenken und Widerwillen
bei dem Gedanken unter die Haut des
Mobbers zu schliipfen. Denn Wissen

ist Macht. In die Haut des Mobbers zu

schliipfen, bedeutet, sich soweit wie

moglich in dessen Situation und
dessen Sicht der Dinge
hineinzuversetzen.

- Was bekampft er?

- Welche Interessen verfolgt er?

- Welche Befiirchtungen konnte der
Mobber im Hinblick auf die
berufliche Zukunft haben?

Mit der Berufstatigkeit ist ein Biindel

von personlichen Motiven verkniipft:

Einkommen, gesellschaftliches
Prestige, soziale Integration und
Anerkennung, Herausforderung,

Lebenssinn usw.
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» Kosten/Nutzenrechnung des

Mobbings

Ein Mobber wird sich nicht
irgendwann  bewusst mit der
Alternative auseinandersetzen: ,Soll
ich mobben oder nicht, wobei kommt
mehr heraus?“ Aus einem
emotionalen Impuls heraus hat er
sich fiir das Mobben entschieden und
er bleibt dabei. Uber Alternativen
braucht er nicht nachzudenken,
solange Mobbing erfolgreich ist.
Wenn dagegen der
Mobbingbetroffene wirkungsvolle
MaBnahmen ergreift oder zunehmend
von anderen unterstiitzt wird, kann
sich die Kosten/Nutzen-Rechnung
verschieben. Die Bilanz die zugunsten
von Mobbing sprach, bekommt fiir
den Mobber ein negatives Vorzeichen,
wenn:
- Der Mobbingbetroffene erfolgreich
Gegenwehr ausiibt;
- Die Mobbinghandlungen keine
Wirkung mehr zeigen;
- Das Mobbing offentlich missbilligt
wird
- und die offentliche Meinung gegen
den Mobber zuriickschlagt;
- Fir den Mobber unangenehme
Sanktionen einsetzten.

Ohnmacht und Starken des
Mobbingbetroffenen

Den folgenden Analyseschritt sollte
niemand stellvertretend fiir den
Mobbingbetroffenen tun. Der
Betroffene muss selbst zu der
Uberzeugung gelangen, dass es
sinnvoll ist, die Griinde fur die
Ohnmacht etwas genauer unter die
Lupe zu nehmen.

Im besten Fall sollte dieser
Analyseschritt von

Mobbingbetroffenen und Berater
gemeinsam durchgefiihrt werden,
bzw. mit einem Therapeuten, um sich
iiber eigene Schwachpunkte klar zu
werden. ,Macht” ist nicht etwas, was
sich jemand ungefragt genommen
hat, sondern etwas, was ihm von
anderen gegeben wird, wobei diese
Macht ganz verschiedene Wurzeln
haben kann:

- Reale Macht (Weisungs- und

Kiindigungsrecht)

- Soziale Macht (altere Rechte,
Verankerung in sozialen
Strukturen)

- Fachliche @ Macht (Erfahrung,
Kompetenz,
Informationsvorsprung)

- Psychologische Macht

(Informationsprivilegien,
personliche Sicherheit, Autoritit,
Konfliktbereitschatft,
Skrupellosigkeit,
Gewaltbereitschaft)

Diese Ohnmacht eines
Mobbingbetroffenen kann einerseits
Folge der Macht bzw. des
Machtmissbrauchs des Mobbers sein.
Es kann sich jedoch zugleich
umgekehrt verhalten: Weil sich der
Mobbingbetroffene ohnmaichtig fiihlt
wichst automatisch die Macht des
Mobbers. Diesen Gedanken zu

akzeptieren fallt vielen
Mobbingbetroffenen  schwer.  Sie
sehen nur Ubergriffe und
Machtmissbrauch. Zu den
Schwachstellen des

Mobbingbetroffenen kann auch der
Umstand zdhlen, dass er unentwegt
iiber die Griinde griibelt, warum
ausgerechnet er zur Zielscheibe von
Mobbing geworden ist. Immer wieder
kommen dieselben Gedanken: ,Ich
bin doch ein guter Mensch®; ,Wieso
gerade ich?“; ,Ich habe doch
niemandem etwas getan?“ Nicht die
Tatsache, dass sich der Betroffene
wundert, ist das Problem, sondern
dass er iiber den Zustand des
Wunderns nicht hinauskommt und
z.B. immer neue Anstrengungen
unternimmt dem Mobber zu zeigen,
dass sich dieser vollig zu Unrecht an
einem guten Menschen vergriffen hat.
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Gerade die positive Ausstrahlung
eines Arbeitskollegen kann fiir andere

eine ungeheure Provokation
darstellen und zu Mobbing fiithren.
Zur Gegenmacht des

Mobbingbetroffenen gehort in erster
Linie die Mobilisierung sozialer
Unterstiitzung am Arbeitsplatz und
auBerhalb des Betriebes.

Wichtig!!

Es gibt beim
Mobbingbetroffenen hiufig ein
ungewolltes Linneres
Einverstindnis“ mit dem Inhalt
der Angriffe.

Wenn man zuliasst, dass man
verletzt wir, dann ist man
verletzt. Lisst man es aber nicht
zu, ist man nicht verletzt und
der Mobber muss mit seinem
schlechten Gewissen fertig
werden.

Macht und Schwachstellen des
Mobbers:

Viele Hunde sind des Hasen
Tod!!

Als Einzelginger direkt gegen eine
Meute von entschlossenem Gegner
anzukommen, ist nicht moglich. Dies
ist auch nicht sinnvoll, da hier eine
Gruppendynamik herrscht, die nur
mit massiver Gegenwehr unterdriickt
werden kann. Es fragt sich, ob der
Sieg den man eventuell erstreitet, den
Preis wert ist, den der betreffende
Mobbingbetroffene zahlen muss.
Mobbingbetroffene und Delegationen
diirfen natiirlich nicht leichtfertig auf
Rechte verzichten. Man darf natiirlich
nicht vergessen, dass ,Recht haben“
nicht unbedingt auch heifit: ,Recht
bekommen“. Es ist genau zu
iiberlegen, welchen Preis der
Mobbingbetroffene = moglicherweise
fiir einen juristischen Sieg zu zahlen
hat.

Dies kann erneut
Mobbinghandlungen fiir den
Betroffenen bedeuten, wenn er in der
gleichen Abteilung weiter arbeiten
muss.

In jedem konkreten Einzelfall miissen
passende Entscheidungen gefallt
werden.

Schwachstellen des einzelnen
Mobbers

Ein einzelner Mobber hat, auch wenn
er Vorgesetzter ist, viele Kkleine
Schwachstellen. Man muss nur genau
hinsehen. Eine Schwachstelle diirfte
sein, dass es die wenigsten kalt lasst,
wenn sie mit einem juristischen
Ermittlungsverfahren  konfrontiert
werden. Viele Mobber werden
irgendwelche Leichen im Keller
haben: Pflichtwidrigkeiten,
mangelnde Arbeitsleistung usw. Es
mag in vielen Fillen reichen, dass
Mobbingberater diese ,Leichen“ als

Druckmittel ins Spiel bringen, damit
das Mobben eingestellt wird.

Doch betreiben Sie keine
Denunziation von privaten Dingen.
Wer sich die Schwachstellen des
Mobbers zunutze macht, ist immer
auch der Gefahr ausgesetzt, selbst
Mobbing zu betreiben. Sie diirfen
keine Erpressung betreiben, denn
Thre Glaubwiirdigkeit als
Mobbingberater steht im
Rampenlicht. Sorgen Sie dafiir, dass
Sanktionen und Druckmittel
zuriickgenommen werden, sobald der
Mobber von seinem Tun ablasst.

Betriebliche Hintergriinde und
Probleme:

Dieser Analyseschritt ist ebenso
wichtig wie die anderen. Was die
betrieblichen  Hintergriinde und
Zusammenhinge angeht, sollen die
Mitglieder der Personaldelegation die
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Experten sein. Schauen Sie sich Thren
Betrieb, seine Organisation und
Probleme von verschiedenen Seiten
an und priifen Sie deren mogliche
Bedeutung fiir Mobbing.

Einige Ansatzpunkte:

- Wirtschaftliche
Betriebes

- Konkurrenzsituation, Perspektive
der Betriebe

- Rationalisierung,
usw.

- Mingel in der Arbeitsorganisation

- Unterbesetzung, Uberstunden

- Termindruck, Arbeitshetze

- Managements Probleme

Situation des

Outsourcing

- Kompetenzgerangel
- Fehler bei Umsetzung und
Einstellung

4.3 Mobbing-Intervention

Wer Mobbing vorbeugen will, muss
bereit sein, sich auf Mobbingkonflikte,
Mobbingbetroffene und Opfer
einzulassen.

Mit dem Begriff ,, Mobbingberatung® ist
die TFolge von Beratungssitzungen
gemeint, in der sich
Mobbingbeauftragter und
Mobbingbetroffener austauschen und
falls gewiinscht gemeinsam Pline und
Strategien zur Uberwindung des
Mobbings entwerfen.

Eine Mobbingberatung beginnt in den
meisten Fallen damit dass ein
Arbeitskollege den Mobbingbeauftragten
oder den Delegierten aufsucht und
diesen direkt oder iiber Umwege auf das
Thema Mobbing anspricht.

Wenn sich ein Mitarbeiter bei Thnen
iiber Angriffe von Kollegen oder
Vorgesetzten beschwert sollen Sie
diesem Handlungsbedarf mit
Fingerspitzengefiihl nachkommen. Dann

haben Sie gute Chancen fiir eine gute
Problemlosung.

Wenn Sie jedoch darauf bedacht sind, in
Threm Bereich keine Beschwerden laut
werden zu lassen, tragen die Mitarbeiter
ihre Frustration mit sich herum und
dann kann in diesem Klima Mobbing
gedeihen und verstarkt auftreten.

Mit der geduBerten Beschwerde
dokumentiert der Mitarbeiter, dass er
Thnen Vertrauen schenkt. Ferner enthalt
eine Beschwerde den Beweis, dass sich
etwas zusammenbraut.

Manche ,Eruptionen“ des Mitarbeiters
stellen an unsere Selbstbeherrschung
hohe Anforderungen. Doch auch in
solchen stressgeladenen Augenblicken
sollten Sie gelassen bleiben und Ihr
soziales Einfilhlungsvermogen zeigen.
Nicht zu Unrecht werden Beschwerden
als ,Sicherheitsventil“ bezeichnet, iiber
das Uberdruck abgelassen wird.

e Beschwert sich ein Mitarbeiter, wird
ein Konfliktbereich deutlich. Wird der
Konflikt nicht beigelegt, kommt es
zwischen den Beteiligten haufig zu
Dauerkampfen.
e Nehmen Sie sich Zeit fiir die Analyse
der Beschwerde und versuchen Sie
nicht eine Erledigung zwischen Tiir
und Angel.
e Der intensiv emotional reagierende
und ,feuersprithende“ Mitarbeiter ist
zu Beginn seiner Beschwerde fiir
sachliche Argumente nicht
aufnahmefihig. Lassen Sie ihn erst
erzihlen und horen Sie ihm gut zu.
e Der Mitarbeiter benotigt eine deutlich
erkennbare Wertschitzung
(Mitgefiihl, Hoflichkeit und
Verstindnis) seiner Person
e Unterlassen Sie Bemerkungen mit
denen Sie Ol ins Feuer gief3en
- Mit solch einer Lappalie kommen
Sie zu mir?!

- Da sollten Sie sich erst einmal ein
dickes Fell anschaffen!

- Ubertreiben Sie doch nicht so!

- Regen Sie sich erst einmal ab!

- Damiissen Sie sich tauschen!

- Das gibt es gar nicht!

- Das kann ich mir {iberhaupt nicht
vorstellen!

- Das habe ich ja noch nie gehort!
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- Das ist bei uns noch nie
vorgekommen!

- Sie sind aber
empfindlich!

- Das kann doch mal vorkommen!

- Der ist nun mal so, man muss ihn
nehmen wie er ist!

- Wo gehobelt wird da fallen Spane!

- Das ist doch nur halb so schlimm

% Sie konnen erst dann einen
erfolgversprechenden  Dialog
mit dem Mitarbeiter fiihren,
wenn er ,Dampf abgelassen®
hat und sein Herz keine
,~Mordergrube“ mehr gleicht.

* Gegenvorwiirfe  sind  nicht
angebracht, denn sie sind
Grundlage fiir eine weitere
Eskalation

* Beweisen Sie Toleranz. Aus
eigener Erfahrung wissen wir,
dass Menschen oft Unrecht
haben und sich trotzdem im
guten Glauben beschweren.

besonders

Da die an Sie herangetragenen
Beschwerden erledigt werden miissen,
fiihren Sie mit dem Mitarbeiter ein
Beschwerdegesprach. Diesem ist eher
dann Erfolg beschieden wenn folgende
Merkpunkte beriicksichtigt werden:

1. Sieisolieren den Mitarbeiter

Die Reaktionen von
Beschwerdefiihrer sind in Gegenwart
Dritter besonders explosiv und wenig
kalkulierbar. Zuhorer dramatisieren
solche Gespriache oft und gestalten
die Situation noch peinlicher. Von der
Anwesenheit des Mobbers muss im
ersten Gespriach ausdriicklich
abgeraten werden.

Eine sofortige Gegeniiberstellung der
sich gegenseitig beschuldigenden
Mitarbeiter wiirde die Dbereits
bestehende Kluft zwischen den
Kontrahenten nur noch vertiefen. Sie
werden sich also bemiihen die
Beschwerde des Mitarbeiters unter
Ausschluss der Offentlichkeit zu
erfahren.

2. Sie veranlassen den Mitarbeiter zum
Sitzen.
Der stehende Mensch erzeugt mehr
Aktivitdt als ein sitzender Mensch. In

dieser Situation ist ein Mehr an
Aktivitaten nicht gefragt. Also bieten
Sie dem Beschwerdefithrer sofort
einen Platz an. Denken wir daran,
dass Sitzen keine Kampfhaltung ist.

3. Sie unterbrechen den Mitarbeiter

nicht, sondern lassen ihn reden.

Ein weiterer Gesichtspunkt ist von

Bedeutung;:
Der momentane Beschwerdegrund stellt
héufig den beriihmten letzten Tropfen
dar, der das Fass zum Uberlaufen
gebracht hat. Zwar werden Sie in dieser
Gesprachsphase emotionsgeladene,
iibertriebene Darstellungen {iiber sich
ergechen lassen miissen, dennoch
erhalten Sie eine Reihe von
Hintergrundinformationen, die das
Verhiltnis des Beschwerdefiihrers zu
seinem Kontrahenten beleuchten.

4. Sie notieren wichtige Aussagen
In der Beschwerdesituation fiihrt das
Niederschreiben wichtiger Aussagen
zu einer Reduzierung der Beschwerde
auf ihren niichternen Kern.

Den  Griff zu  Papier und
Kugelschreiber mit dem Hinweis ,,So
etwas darf es nicht geben. Wie
ist das also im Einzelnen
gewesen?“ empfinden Mitarbeiter
als deutlichen Hinweis auf
Zuriickhaltung und Sachlichkeit, so
dass schmiickendes Beiwerk und
Ubertreibungen vermindert werden.
Auch zeigen Sie dem Mitarbeiter mit
dem Aufschreiben, dass Sie ihn und
seine Beschwerde ernst nehmen.

5. Sie bestdtigen dem Mitarbeiter, dass
Sie seine Situation verstehen
Jeder Mensch hat das Bediirfnis, sich
von anderen Menschen bestitigt zu
sehen. Dies beherzigend, signalisieren
Sie personliches Verstandnis fiir die
Ansichten, Bedenken, Einwdnde und
Erregungen des Mitarbeiters durch
Bemerkungen wie:
»Ich kann Thnen gut nachfiihlen
wie IThnen nach diesem
ZusammenstoB zumute ist“.
L~Wire ich an Threr Stelle
gewesen, hiitte ich auch etwas
dagegen unternommen.“
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Indem Sie den Grund der Reaktionen
des Mitarbeiters anerkennen, bejahen
Sie seine Person. Damit haben Sie zur
Sache selbst noch keine Stellung
bezogen.

Die vorstehenden 5 Empfehlungen
haben das Ziel, eine Eskalation zu
vermeiden und zur Beruhigung des
Beschwerdefiihrers beizutragen.
Solange sich der Mitarbeiter seelisch
erleichtert und sich abreagiert, spriiht
er Emotionen und kann nicht ruhig
denken. Hat sich der Mitarbeiter
sausgetobt®, beginnt das
Sachgesprach.

. Sie bemiihen sich um eine objektive
Klarung des Sachverhalts

Haben Sie den Sachverhalt moglichst
liickenlos festgestellt, verschaffen Sie
sich ein umfassendes und klares Bild
von der  Situation. @ Wichtige
Informationen gewinnen Sie, indem
Sie den Mitarbeiter befragen, ohne
eine Stellung zu beziehen oder ohne
eine eigene Meinung zu auflern.

Wer hat nicht schon erlebt, dass im
Laufe des Gesprachs plotzlich andere
Beschwerdegriinde zu Tage traten als
der urspriinglich genannte?

So beklagte sich ein Mitarbeiter bitter
iiber seinen Vertreter, der bei der
letzten Urlaubsabwesenheit mehrere
wichtige Arbeiten unerledigt lieB,
wihrend der wirkliche Grund in einer
personlichen Ablehnung des
Vertreters wegen unterschiedlicher
privater Auffassung zu suchen ist.
Meist geniigt es nicht lediglich die
Aussagen des Beschwerdefiihrers als
Grundlage fiir weiteres Vorgehen zu
nehmen. Ein umfassendes Bild
entsteht erst, wenn alle vom Problem
betroffenen Personen ihren
Standpunkt dargestellt haben.

Also: Schlagen Sie nicht gleich eine
Standartlosung fiir das geschilderte
Problem vor, selbst wenn Sie meinen,
die richtige Losung parat zu haben.
Aus dem Stehgreif kann kaum
jemand eine zutreffende Diagnose in
Unkenntnis genauer Fakten abgeben.

. Sie  bemithen sich um eine
ssozialvertragliche” dauerhafte
Konfliktl6sung.

Im Verlauf von Mobbinghandlungen
gelingt es den Beteiligten selbst nur
schwerlich, die Eskalation zu stoppen
und sich selbst aus der festgefahrenen
Situation zu befreien. Das Klima von
Misstrauen und Feindseligkeit
verhindert das Aufeinander zugehen.
Ubernehmen Sie als dritte Partei die
Stabfiihrung. Hierbei streben Sie
weder eine  Gewinner-Verlierer-
Strategie an, sondern bemiihen sich
unter  aktiver  Beteiligung der
Kontrahenten um eine Gewinner-
Gewinner-Konstellation.

Wichtig!!
Wer beraten will, muss nicht auf
alles einen Rat wissen.

Die Mobbingberatung besteht nicht
darin, dass Sie fiir alle Probleme fertige
Losungen parat haben. Dazu sind die
Konflikte, die im Betrieb moglicherweise
auftauchen konnen, zu unterschiedlich.
Sie brauchen ein Grundwissen zu
Mobbing.

Einfiihlungsvermogen fiir die Situation
des Betroffenen ist unerlasslich. Ferner
sollten Sie Freude daran haben,
passende Konzepte fiir die Losung des
jeweils vorliegenden Mobbingproblems
zu entwickeln. Ob diese Ideen
erfolgreich umgesetzt werden konnen,
entscheiden Sie ohnehin nicht allein.

In der Frage wie im konkreten
Mobbingfall Abhilfe geschaffen werden
soll, sind der Mobbingbetroffene und der
Berater gleichberechtigte Partner. In der

betrieblichen Umsetzung der
GegenmaBnahmen soll der
Betriebsausschuss auf Grund seiner

strategisch und rechtlich abgesicherten
Position federfiihrend sein.
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Mobbingbetroffene stehen unter einem
solchen innerlichen und &uBerlichen

Druck, dass sie manchmal
Fluchttendenzen zeigen.

Wichtig ist, dass
Mobbingbetroffene nicht
iiberstiirzt kiindigen oder fiir sie
nachteilige Unterlagen
unterschreiben.

Es ist von Bedeutung, dass bei einer
Kiindigung der  Personalausschuss
eingeschaltet wird, um eine

Minimalabsicherung zu gewahrleisten.
Hierbei sollte dem Arbeitszeugnis
besondere Beachtung geschenkt werden.
Verschliisselte Formulierungen konnten
sich fiir den weiteren Berufsweg der
Betroffenen negativ auswirken und
sollten  unter allen  Umstianden
reklamiert werden, da die Betroffenen
ein  Recht auf ein  positives
Arbeitszeugnis haben. Im Problemfall
kann der Rechtsanspruch auf den
gesetzlichen Mindestinhallt, eine
Bemessung der Person und ihrer
ausgefiihrten Tatigkeiten, angefordert
werden

Prinzipiell stehen bei Mobbing
fiinf Wege zur Intervention offen:

1. Konfliktbearbeitung durch externe
Experten;

2. Personliche Gegenwehr des
Mobbingbetroffenen

3. Schlichtungsversuch des
Personalausschusses

4. Konfliktbereinigung/Macht-eingriff
durch Vorgesetzte

5. Juristische Mafinahmen

Wenn wir von ,Mobbing-Intervention®
sprechen, dann meinen wir damit
unmittelbares Eingreifen in einem
akuten Fall. Nicht etwa: allgemeine

AufklarungsmaBnahmen  oder  die
Beratung und moralische Unterstiitzung
der Mobbinbetroffenen.

Beim Versuch Mobbingkonflikte zu losen
muss mit Uberraschungen gerechnet
werden, denn Gefiilhle wiegen in
Konflikten meist schwerer als rationales
Denken, vor allem dann, wenn es zu
Gewalttatigkeiten gekommen ist.

Das  erfolgreiche  Eingreifen in

Mobbingprozesse beruht nur
ausnahmsweise auf einmaligen
Kraftakten (Machtwort,
Kiindigungsdrohung, Versetzung,
einmaliges Kklarendes Gesprach unter
vier Augen)

Einmalige gutgemeinte Interventionen
eines Vorgesetzten sind nur kurzfristig
oder gar nicht hilfreich

Eine grundsitzliche Bemerkung zu
den Moglichkeiten und Grenzen
des Eingreifens in einen
Mobbingkonflikt:

Man sollte gut vorbereitet sein und
planen wie man eingreifen will. Ebenso
hilfreich ist es zu wissen, was man
erreichen will.

Im Gegensatz zum emotionalen Handeln
wird es sich langfristig fiir Sie auszahlen,
wenn Sie den Sachverhalt gut
durchschauen und wenn Sie konkrete

Vorstellungen,  Forderungen  sowie
Handlungsalternativen entwickelt
haben.

Trotz guter Vorbereitung und Kklarer
Ziele diirfen Sie jedoch nicht davon
ausgehen, dass Sie dadurch bestimmen
oder gar erzwingen konnten, was als
konkretes Ergebnis ihres Eingreifens im
Endeffekt  herauskommt. Gefiihle,
Motive, Gedanken wund Taten der
Beteiligten (insbesondere die der
Mobber) sind grundsitzlich nicht
vorherstimmbar.
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5.1 Pravention:

Pravention von Mobbing bedeutet:
Vorsorge, Verhiitung, Vorbeugen oder
Risikominderung. Das heifit
MaBnahmen treffen, die zeitlich weit vor
dem Konflikt liegen, so dass dieser erst
gar nicht ausbricht und in konstruktive
Bahnen gelenkt werden kann.
Dementsprechend liegt ein
Schwergewicht von
Praventionsmafnahmen  darin, die
betrieblichen Rahmenbedingungen so zu
gestalten, dass mobbingbegiinstigte
Faktoren reduziert werden. Als erstes
soll versucht werden, durch Aufklarung
und direktes Ansprechen der Menschen,
diese zu einem besseren Verhalten zu
motivieren.

Die im  Folgenden  angefiihrten
Praventionsmafnahmen  sollen  als
Anregung dienen. Sie stellen kein
Patentrezept dar, da Mobbingpravention
und -Intervention immer auf die
jeweiligen Gegebenheiten des Betriebes
abgestimmt werden miissen.

> Individuelle Pravention

Bei einem konstruktiven Umgang
haben Konflikte einen verbindenden
und vertiefenden Charakter. Sie
konnen  jedoch  auch  unsere
Entwicklung hemmen und uns in
psychische, physische und soziale
Note bringen.

Auch bedarf es einer Reflexion
eigener Anteile am Konflikt, da unser
Konfliktumgang nicht nur von den
uns umgebenden Faktoren und
Akteuren abhingt, sondern zu einem
groBen Teil auch von uns selbst,

unseren Erfahrungen und unserer
Konfliktsozialisation.

Wichtig ist bei einem beginnenden
Konflikt die Innenschau nach eigenen
Anteilen eines Konfliktes und seiner
Herkunft. Dementsprechend sollte
bei einem beginnenden Konflikt
zuerst einmal versucht werden, alle
moglichen Ursachen des Konfliktes zu
ergriinden. Wichtig ist auBerdem,
dass der Konflikt offen und ehrlich
angesprochen wird. Er muss auf
der Ebene und mit der Person
ausgetragen werden, auf der
und mit der er wursiachlich
entstanden ist.

Moralische Vorwiirfe sind fehl am
Platz. Was es zu verhindern gilt, sind
die unkontrollierten Feindseligkeiten
und Eskalation, die sich zu
Vergeltung, Rache, Hass und
Dauerkampfen steigern.

Eskalation kommt zumeist aufgrund
von Konfliktverlagerungen zustande.
Ist der Prozess soweit fortgeschritten,
dass er fiir einen selbst nicht mehr
iiberschaubar ist, sollte man
Hilfsangebote in Anspruch nehmen
um eine Klarung herbeizufiihren.

Betriebliche Pravention

Wie sich aus der Ursachenkldrung
ableiten lasst, stellt die
arbeitsorganisatorische = Gestaltung
einen wichtigen Faktor bei der
Entstehung von Mobbing dar. Als
PraventivmaBnahme gelten
dementsprechend die transparente
Gestaltung der Arbeitsorganisation,
die auf das Leistungsniveau der
Mitarbeiter abgestimmt sind und die

Schaffung von giinstigen
Umgebungsbedingungen.
Um eine transparente

Arbeitsorganisation zu gewahrleisten
sind Tatigkeitsbeschreibungen der
Aufgabenbereiche, der
Anforderungen, der Kompetenzen
und Tatigkeitsanweisungen wichtig.
Die Verminderung von langerfristigen
Uber-und Unterforderungen stellt
eine wesentliche PraventivmaBnahme
bei Mobbing dar.

Zur Uberlastung kommt es zumeist
durch einen chronischen
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Personalmangel. Dies kann zu
enormen innerbetrieblichen
Stressfaktoren fiihren und leicht in
Mobbing eskalieren.

Eine langerfristige Unterforderung
entsteht, wenn die Mitarbeiter weit
unter ihrem Konnen eingesetzt sind.
Dariiber hinaus tragen monoton
gestaltete Arbeitsplitze, bei denen der
Sinngehalt der Arbeit verlorengeht, zu
einer Unterforderung der
Arbeitnehmer bei. Es kann zu
sLangeweile-Mobbing“ kommen.

Um seinen Geist iiberhaupt zu
beschiftigen, nimmt man sich einen
Kollegen vor mit dem man seinen
SpaB treibt. Gruppenarbeit dienen
der Reduktion von Kommunikations-
Verzerrungen und fordern die
Kreativitit, Toleranz und Fairness der
Mitarbeiter.

Bedeutend fiir die Entstehung von
Mobbing sind dariiber hinaus
personelle Verianderungen z.B. sei
eine Person, die in eine Arbeitsgruppe
kommt, oder sei es, dass ein neuer
Vorgesetzter eingestellt wird.

Eine  effiziente  Einstell- und
Einfiithrungspolitik ~ hat hierbei
praventiven Charakter. Es sollte
sowohl die fachliche als auch die
soziale Kompetenz der Bewerber
iiberpriift werden.

Wichtige Punkte sind dartiiber hinaus
die der Kollegialitat, der Fahigkeit zur
Teamarbeit, der Konflikt und
Kommunikationsfahigkeit und die
Einordnungsfahigkeit in die
Arbeitsgruppe.

Insgesamt sind vier Komponenten fiir
das individuelle Wohlbefinden am
Arbeitsplatz von besonderer
Bedeutung:

1. Zum einen ist die soziale
Unterstiitzung von Kollegen ein
wichtiger Faktor fiir die psychische
Gesundheit. Befriedigende soziale
Beziehungen stellen einen Puffer
gegen Arbeitsstress dar und wirken

sich mindernd auf das
Erkrankungsrisiko aus.
Unbefriedigende soziale

Beziehungen konnen, wie im Fall

von Mobbing, zu einem
pathologischen Stresstest werden.

. Zum anderen stellt das Ausmaf an

Entscheidungs- und
Mitbestimmungsmoglichkeiten am
Arbeitsplatz einen wesentlichen
gesundheitsrelevanten Faktor dar.
Stresssituationen, die sich aus den
Umgebungsbedingungen ableiten,

konnen durch eine
Konfliktverlagerung zu Mobbing
fiihren und sollten im
groBtmoglichen AusmaB
minimisiert werden. Ein zentraler
Gedanke der
Gesundheitsforderung ist
dementsprechend die
Verminderung destruktiver

umweltbedingter sozialer Kontakte
und die  Erweiterung  des
individuellen

Handlungsspielraums als
Voraussetzung fiir  psychische,
physische und emotionelle
Gesundheit.

. Institutionalisierte

Beschwerdestellen sollten allen
Mitarbeitern offen stehen und
anonyme Beschwerdebriefkisten
sollten installiert werden.
Wesentlich bei diesen
Installationen ist jedoch auch, dass
auf Kritik eingegangen wird und
sichtbare =~ Veranderungen in
Angriff ~ genommen werden.
Anonyme Betriebsbefragungen
konnten zum Thema durchgefiihrt
werden, um die  Situation
einschitzbar zu machen. Spezifisch

geschulte innerbetriebliche
Ansprechpartner der
Personaldelegation sollten
eingesetzt werden,

Betriebsvereinbarungen sollten
ausgehandelt werden. Es kann
jedoch auch sinnvoll sein, falls sich
der Konflikt zu sehr ausgebreitet
hat, auf eine externe
Mobbingberatung

zurlickzugreifen. Es ist gerade fiir
Mobbing bezeichnend, dass den
enormen Belastungen und dem
Mangel an  Ausweg- und
Handlungsalternativen durch
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iibermafige  Nahrungsaufnahme
und  Medikamentenmissbrauch,
Gebrauch von Alkohol, Zigaretten,
mangelndem Schlaf begegnet wird.

. Man kann sich aber auch das Ziel
setzen, Mobbingaufklarung im
gesamten Betrieb zu betreiben.
Zwar ist dies mit einem hoheren
Aufwand verbunden, jedoch ist aus
der Gesundheitsforschung
bekannt, dass der Nutzeffekt einer
breiten Pravention grosser ist. Das
hat mehrere Griinde. Einmal
kommt fiir den Betrieb einfach
mehr dabei heraus wenn alle
Betriebsangehorige ein bisschen
weniger mobben, als wenn in einer
Abteilung wenige Beschaftigte viel
weniger mobben. Zweitens diirfte
ein bereits eskalierter Konflikt in
einer Mobbingabteilung kaum
durch allgemeine Aufkliarung,
sondern nur durch konkrete
konfliktlosende MaBnahmen
befriedigt werden konnen. Ein
weiterer Vorteil der Allgemeinen
Aufklarung liegt darin, dass die
Geschiftsleitung sensibilisiert wird
und das Betriebsklima sich
verbessert. Die Aufklarung erreicht
moglicherweise alle Ohren, aber
sicher nicht alle Herzen. Es ist ein
Irrtum zu glauben, dass
Pravention das Problem Mobbing
fiir alle Zeiten vom Tisch schaffen
konnte. Sie hoffen vielleicht, dass
(potentielle) Mobber in sich gehen
und sagen: ,,Oh, wenn ich gewusst
hitte, welche langfristigen, bosen
Folgen mein Verhalten hat!“ Das
mag im Einzelfall so geschehen.
Aber die Interessen, die hinter
Mobbing  stehen, sind im
Allgemeinen fiir Mobber zu
elementar und zu wichtig als dass
sie auf die Moglichkeit des
Mobbens verzichten wollten. Mit
Mobbingaufklarung werden
weniger die Mobber, sondern mit
groBter Wahrscheinlichkeit
Mobbingbetroffene erreicht. Thnen
kann am ehesten verdeutlicht
werden, dass sie sich in einem
abwarts gerichteten Strudel
befinden und dass sie zum

Selbstschutz dringend

Unterstiitzung suchen miissen.

5.2 Betriebs-Vereinbarung

Muster zur Betriebsvereinbarung
sMobbingabwehr*

Zwischen der Geschiftsleitung und dem
Betriebsrat wird folgende
Betriebsvereinbarung gemafl Art. L.
162-12. Abs. 4 des luxemburgischen
Code du Travail abgeschlossen.

§ 1 Gegenstand

Gegenstand dieser Betriebsvereinbarung
sind MaBnahmen zur Vorbeugung,
Feststellung und Behandlung von

Schikanen (Mobbing, sexuelle
Beldstigung, Diskriminierung)  im
Betrieb

§ 2 Geltungsbereich

Diese Betriebsvereinbarung gilt fiir den
Betrieb sowie fiir seine einzelne
Betriebsteile und Nebenbetriebe.

Diese Betriebsvereinbarung gilt fiir alle
Beschiftigten des Betriebes
einschlieBlich aller Fiihrungskrifte und
der leitenden Angestellten.

§ 3 Definition

1. Unter Mobbing am Arbeitsplatz
versteht man eine konfliktbelastete
Kommunikation unter
Kollegen/innen oder zwischen
Vorgesetzten und Untergebenen, bei
der die angegriffene  Person
unterlegen ist und von einer oder
mehreren Personen systematisch
und wihrend lingerer Zeit mit dem
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Ziel und/oder Effekt sie auszugrenzen
direkt oder indirekt angegriffen wird.
Beispiel: Verleumdung von
Unternehmensangehorigen,
absichtliches  Zuriickhalten  von
arbeitswichtigen Informationen,
Drohungen, Beschimpfungen,
Zuteilung krinkender, unl6sbarer
oder gar keiner Aufgaben durch
Vorgesetzte ...

2. Bei sexueller Belidstigung handelt es
sich um nicht erwiinschte, verbale
oder korperliche Anniherung
sexueller Natur.
Beispiel: unerwiinschter

Korperkontakt, anziigliche

Bemerkungen, Kommentare oder

Witze, zeigen von sexistischer und

pornografischer Darstellungen (z.B.

Pin-up-Kalender, E-Mails usw.),
Aufforderungen zu sexuellen
Handlungen, Andeutungen, dass
sexuelles Entgegenkommen

berufliche Vorteile bringen kénnte.

3. Diskriminierung liegt vor, wenn
sexistische, rassistische bzw.
auslanderfeindliche Kommentare
geduBert werden, sowie
benachteiligende Handlungen
eingesetzt werden.

4. Wenn im weiteren Text der Begriff
Mobbing benutzt wird, sind damit
auch gleichzeitig die Sachverhalte der
sexuellen Beldstigung und der
Diskriminierung gemeint.

§ 4 Bestellung von Beauftragten
1. Jede Vertragspartei bestellt eine(n)

dem Betrieb angehorige(n)
Beauftragte(n). Beide Beauftragte
befassen sich mit Vorbeugung,

Feststellung und Behandlung von
Mobbing im Betrieb. Mindestens
einer der Beauftragten muss eine
Frau sein.

2. Sollten die Beauftragten nicht
Betriebsratsmitglieder sein, so sind
sie zu den Tagungsordnungspunkten
in den Sitzungen des Betriebsrats als
Sachverstindige  beizuziehen, in
denen Mobbing-Themen behandelt
werden.

. Durch die

. Den Beauftragten

Beauftragten konnen
einvernehmlich MaBnahmen zur
Mobbingabwehr vorgeschlagen
werden. Kann kein Einvernehmen
hergestellt werden, so ist eine
unabhéngige (externe) Fachperson zu
der Entscheidung hinzuzuziehen.

ist das Recht
einzurdumen, Sprechstunden
durchzufiihren. bei Bedarf stellt der
Arbeitgeber einen geeigneten Raum
zur Verfligung

Den Beauftragten ist die Erfiillung
ihrer Obliegenheiten erforderliche
Freizeit unter Fortzahlung des
Entgeltes zu gewahren

. Die Beauftragten haben jahrlich einen

Bericht iiber ihre Arbeit zu erstellen,
der den Betriebsratskorperschaften
und der Geschiftsfiihrung zur
Kenntnis zu bringen ist.

§ 5 Schulung

1.

. Die  Uberwachung

Beide Beauftragten haben einen
Anspruch auf regelmifBige geeignete
Schulung von mindestens 1-mal im
Jahr.

. Im Rahmen der Mobbingvorbeugung

sind die Fiihrungskrifte des Betriebes
verpflichtet, einmal jidhrlich an
geeigneten Schulungs- und
Fortbildungsveranstaltungen
teilzunehmen

obliegt den
Beauftragten

§ 6 Vorbeugende MaBBnahmen

1.

Durch die Beauftragten beider
Vertragsparteien ist
Informationsmaterial zum Thema

»~Mobbing“ zusammenzustellen und
jedem Mitarbeiter zur Verfiigung zu
stellen.

. Auf Betriebsversammlungen sollten

im Sinne vorbeugender MafBnahmen
Experten zu den Themen ,Mobbing®,
yDiskriminierung® wund ,sexuelle
Beldstigung” referieren.

. Wird an einen Beauftragten ein

Mobbingfall herangetragen, bemiihen
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sich diese, im Gesprach mit den
beteiligten Personen eine
konstruktive Auseinandersetzung mit
dem Konflikt zu ermdoglichen. Uber
Informationen und Vorkommnisse,
personliche Daten und Gesprache
sowie individuelle MaBnahmen ist
absolutes Stillschweigen gegeniiber
nicht am Verfahren Dbeteiligten
Dritten zu bewahren. Werden — mit
Einverstindnis — der Betroffenen —
nach der Erstberatung weitere
Schritte eingeleitet, so ist eine
(mittelbar oder unmittelbar)
vorgesetzte Person in Kenntnis zu
setzen, damit eventuell notwendige

Vorkehrungen  getroffen = werden
konnen.
4. Uber die von  Beauftragten

vorgeschlagene Handhabung und
MaBnahmen  verstindigen  sich
Betriebsrat und Arbeitgeberseite. Die
beteiligten Personen haben das Recht
und die Pflicht, eine Schlichtung
einzuleiten. Im Bedarfsfall sind
externe Stellen einzuschalten

§ 7 Feststellung

1. Jede/r Mitarbeiter/Mitarbeiterin hat
das Recht, sich als potentielles
Mobbingopfer an einen Beauftragten
zu wenden. Gesprache konnen auch
wahrend der Arbeitszeit stattfinden.

2. Das allgemeine Beschwerderecht
bleibt ungeriihrt. (Opfer sowie
Zeugen stehen ein Jahr lang unter
Kiindigungsschutz)

§ 8 Interventionsplicht der
Fiihrungskrifte
Im Rahmen der Fiirsorgepflicht sind alle
Fiihrungskrifte des Betriebes in ihrem
Arbeitsbereich verpflichtet, bei Vorfillen
von Mobbing, sexueller Belastigung oder
Diskriminierung geeignete MaBnahmen
zu setzen und Unterstiitzung anzubieten.
Art. L312-1 und Art. L312-2 des
luxemburgischen Arbeitsgesetzbuches.
Konvention vom 29 Juni 2009 zu
Gunsten von Mobbing, unterschrieben
von den Sozial- und Tarifpartner

§ 9 MaBBnahmen und Sanktionen

1. Wurden Mobbinghandlungen
festgestellt, kann die
Geschiftsfiihrung die Teilnahme an
einschlagigen SchulungsmaBnahmen
anordnen.

2. Wird die Teilnahme verweigert
und/oder ist anders keine

Wiederherstellung eines
partnerschaftlichen Verhaltens
herzustellen, SO hat die

Unternehmensleitung in Abstimmung
mit dem Betriebsrat angemessene
disziplinare MaBnahmen wie z.B.
Verwarnung, Versetzung, Beendigung
des Dienstverhaltnisses zu ergreifen.

3. In schweren Fillen wie z.B. schwere
Sachbeschiadigung, Korperverletzung
oder Vergewaltigung wird vom
Unternehmen oder dem/der
Betroffenen Strafanzeige erstattet.

§ 10 Information

Diese Betriebsvereinbarung wird
gemeinsam mit dem Kollektivvertrag
allen Beschaftigten zuginglich gemacht.
Die Fihigkeit, Konflikte konstruktiv zu
16sen, wird als wesentlicher Bestandteil
der Leitungskompetenz angesehen und
wird in das Anforderungsprofil bei der
Besetzung von  Leitungsfunktionen
aufgenommen.

§ 11 Kostentragung

Der Arbeitgeber verpflichtet sich,
samtliche aus dieser
Betriebsvereinbarung entstehenden
Kosten zu tragen, sofern nicht andere
Trager fiir diese aufkommen.

§ 12 Schlussbestimmung

Diese Betriebsvereinbarung tritt mit
Wirkung vom......ccccceceeveenvinneencnnenne. in
Kraft. Sie kann mit einer Frist von 3
Monaten zum Jahresende.................
gekiindigt werden.

Diese Betriebsvereinbarung wirkt nach
bis zum Abschluss einer neuen
Vereinbarung.

Ort, Datum
Geschiftsleitung
Betriebsrat
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6. Auswirkungen von
Mobbing auf  Opfer,
Betrieb und nationale
Wirtschaft

Fiir den Betroffenen bedeutet Mobbing:

- Angriffe auf die psychische und
physische Gesundheit
(Schlafstorungen,
Herzkreislaufstorungen,
Verdauungsstorungen, Riicken- und

Nackenverspannungen,
Angstzustande, Depressionen, Tabak-
Alkohol- Tabletten und

Drogenmissbrauch und zum Schluss
die, die keinen Ausweg mehr finden,
Selbstmordversuche)

- Arztbesuche, Medikamente ohne
Wirkung, Analysen und Rontgen
sowie Klinikaufenthalte

- Partnerschaftsprobleme,
Suchtprobleme, Verlust der Arbeit

Fiir den Betrieb bedeutet Mobbing:

- Verschlechterung des Arbeitsklimas

- Geringe Leistungsmotivation der
Belegschaft

- Schlechte Produktqualitat

- Geringe Arbeitsproduktivitat

- Mangelnde Pflege der Betriebsmittel

- Steigende Produktionskosten

- Eingeschrinkte Einsatzmdglichkeit
der Mitarbeiter

- Kosten durch Fehlzeiten

- Geringe Flexibilitat der Mitarbeiter

- Steigende indirekte Lohnkosten

- Sinkende Rentabilitat des
Unternehmens

Vot 1 ey vy
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2011 gaben 52% der Mobbingbetroffenen
an durch die Mobbingsituation
krankgeschrieben zu sein.
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Im Durschnitt war ein
Mobbingbetroffener 7,38  Wochen
krankgeschrieben, was 2011 347 Wochen
Krankmeldung insgesamt ausmacht.

Fehlzeiten durch Mobbing / Schiatzung
in Wochen fiir das Jahr 2011

- +/- 380.000 Arbeitnehmer in
Luxembourg

- Schitzungsweise haben wir 9% der
Arbeitnehmer (11.400) in einer
Mobbingsituation

- Wenn wir die 52% der Arbeitnehmer
nehmen die 2011 durch Mobbing
beim ersten Beratungsgesprach krank
gemeldet waren (5.928
Arbeitnehmer)

- Diese mit den durchschnittlichen
Krankmeldungen von 7,38 Wochen
multiplizieren, haben wir 43.748
Wochen Krankmeldungen wegen
Mobbing

Geschitzte Kosten der Fehlzeiten durch
Mobbing 2011

7,38 Wochen sind 37 Tage sind 295,2
Stunden

Wenn wir einen durchschnittlichen
Bruttolohn nehmen von 3000€ sind es
17,34€ pro Stunde und 5118,76€ pro
Mobbing-Opfer
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259,2 Stunden mal 17,34€ sind
4.494,53€ pro gemobbte Person

52% (6.930 Personen) sind durch
Mobbing krankgemeldet:

4.494,53€ mal 6.930Personen, kommen
wir auf einen Betrag von 31.147.092,90€
Nicht inbegriffen, die Arztkosten,
Medikamente, = Behandlungen @ und
Klinikaufenthalte

Fir die nationale Wirtschaft bedeutet
Mobbing:

a8 )
B -

-

- Uberlastung der Gesundheitskassen
durch erhohte Fehlzeiten,
Medikation, RoOntgen, Analysen,
Klinikaufenthalten und Kuren.

- Frithrenten und Invalidenrenten

- Hohe Arbeitslosigkeit
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Einen Strafbestand gegen Mobbing
schlechthin gibt es in Luxemburg derzeit
(noch) nicht. Deshalb soll an dieser
Stelle versucht werden das Phanomen
~Mobbing“ mit dem vorhandenen
strafgesetzlichen Instrumentarien zu
analysieren. Dabei stellt sich jedoch das
Problem, dass Mobbing immer ein
langerdauernder Prozess, eine
fortgesetzte Feindseligkeit ist, die sich
aus einer ganzen Vielzahl negativer
Verhaltensweisen gegen den Gemobbten
zusammensetzt. Genau darauf ist das
luxemburgische Strafrecht aber nicht
zugeschnitten. Vielmehr handelt es sich
um ein Einzelstrafrecht, das prinzipiell
nur einzelne Handlungen eines Taters
unter Strafe stellt und nicht ein ganzes
Biindel von Aktivititen oder etwa die
gesamte , Lebensfiihrung®.

Eine  Strafbarkeit des  Mobbing
schlechthin ist daher nach der
derzeitigen luxemburgischen Rechtslage
nicht anzunehmen. Strafrechtlich
relevant konnen aber unter Umstinden
die einzelnen im  Zuge eines
Mobbingverlaufs gesetzten Handlungen
des Mobbers sein.

Bei der Beantwortung der Frage, welche
Strafbestainde nun zur rechtlichen
Beurteilung einzelner
Mobbinghandlungen herangezogen
werden konnen, muss man das
bestehende Recht analysieren. Dieses
teilt die einschldgigen Verhaltensweisen
prinzipiell in korperliche Ubergriffe,
Sachmanipulationen, Verbalattacken
und Kommunikationsverweigerungen
ein und Dbezieht auch mogliche
gesundheitliche = Konsequenzen  der
jeweiligen  Verhaltensweise in die
rechtliche Beurteilung mit ein.

Korperliche  Ubergriffe  gegen  das
Mobbingopfer

Wir unterscheiden zwei Formen von
Ubergriffen:

a) Unmittelbar gegen Korper des
Gemobbten gerichtete Ubergriffe
(korperliche Misshandlungen, nur vor

£y { %
5

Zeugen), wenn sie vom Vorsatz des
Taters getragen sind und keine
weiteren gesundheitlichen Folgen
nach sich ziehen. Bleiben die
Mobbingattacken des Mobbers nicht
folgenlos, sondern ziehen sie
Beeintrachtigungen der korperlichen
Integritdt, etwa Prellungen oder
Blutergiisse nach sich, so kann sich
der Tater ungeachtet der Prasenz von
Augenzeugen wegen
Korperverletzung, bei gravierenden
Beeintrachtigungen sogar wegen
schwerer Korperverletzung zu
verantworten haben.

b) Zweckbestimmte
Ubergritfe
Korperliche Angriffe gegen den
Gemobbten  konnen auch als
Notigung strafbar sein, wenn sie die
Schwelle der Gewalt, also beachtlicher
physischer Kraft zur Uberwindung
eines tatsdchlichen oder erwarteten
Widerstands, erreichen und dazu
dienen einen bestimmten vom Opfer
unerwiinschten Zweck, z.B. das
Ausscheiden aus dem
Arbeitsverhéaltnis oder zumindest der
Arbeitseinheit, den Verzicht auf eine
Stellung eines Beforderungsantrages
oder etwa auf den Antritt einer
Dienstreise, zu erreichen. Setzt der
Mobber sein Ziel durch, so ist die
Notigung vollendet, lasst sich der
Gemobbte dagegen nicht zum
Nachgeben bewegen, kann der
Mobber lediglich wegen versuchter
Notigung zur Verantwortung gezogen
werden.

korperliche
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Sachmanipulation

Bei dieser relativ haufig ausgeiibten
Form des Mobbing geht es um
verschiedene Arten von
Revierverletzungen in Abwesenheit.
Erste Erscheinungsform, das Entziehen
von Arbeitsbehelfen, wird wohl nur in
Ausnahmefillen strafrechtlich zu
erfassen sein. Ein Diebstahl wird im
GroBteil aller Fille an dem Zueignungs-
und Bereicherungsvorsatz des Mobbers
scheitern, denn dessen Ziel ist es in der
Regel dem Gemobbten durch seine
Handlungen das Arbeiten zu erschweren
oder gar vollends zu verleiden, nicht
aber die weggenommenen
Arbeitsbehelfe in sein Vermogen oder
das eines Dritten zu iiberfiihren und
dieses dadurch unrechtmiBig zu
vermehren.

GroBere strafrechtliche Relevanz besitzt
die zweite Gruppe der Revierverletzung,
die  heimliche = Manipulation am
Computer des Gemobbten. Solche Fille
konnen von dem Datenschutzgesetzt
erfasst werden.

Verbalattacken — negative

Kommunikation

Verbale Angriffe gegen Betroffene stellen
den Kernbereich des Mobbing am
Arbeitsplatz  und  gleichzeitig  die
zahlenmaBig umfangreichste sowie die
nach der begehungsweise vielgestaltigste
Fallgruppe moglicherweise strafbarer
Aktivitaten dar.

a) Ehrverletzende Verbalattacken
Bei dieser praktisch bedeutenden
Form negativer Kommunikation kann
zwischen Nachrede- und
Beleidigungsfillen unterschieden
werden. Die Nachredefille sind durch
eine Rufschadigung des

Mobbingopfers charakterisiert: Er
wird bei anderen schlecht gemacht,
insbesondere beim Vorgesetzten und
Arbeitskollegen. Berufliche
Sachkompetenz wird ihm
abgesprochen und negative Geriichte
in Umlauf gebracht. Bei den
Beleidigungsfillen geht es dagegen
eher um eine durch Schimpfworter,
herabsetzende Gesten oder
Verh6hnung ausgedriickte
Kriankungen des Gemobbten. In
beiden Fallen ist allerdings eine
sorgféltige Auslegung der in Frage
stehenden AuBerungen anhand der
gesamten Umstdnde des jeweiligen
Falles vorzunehmen: Was in einem
Fall einen massiven Ehrangriff
darstellt, kann in einem anderen Fall
als zwar derber, aber dennoch
gutmiitiger Scherz unter Kollegen an
der Tagesordnung sein.

b) Zweckbestimmte Verbalangriffe

c)

Neben der Rufschidigung oder gar
einer Krankung seines Opfers kann
der Mobber mit seiner Verbalattacke
— ebenso wie mit korperlichen
Ubergriffen — auch einen dariiber
hinausgehenden Zweck, in der Regel
wieder das  Ausscheiden des
Gemobbten aus dem
Arbeitsverhiltnis oder der jeweiligen

Dienststelle verfolgen. Diese
Verhaltensweise kann eine
Strafbarkeit wegen Notigung
begriinden.

Folgeerscheinungen der
Verbalattacken beim Opfer
Mobbingbetroffene  stehen unter
einem solchen innerlichen und
duBerlichen = Druck, dass sie

manchmal Fluchttendenzen zeigen.
Der Druck des Mobbers fiihrt schon
nach kurzer Zeit zu psychischen
und/oder physischen Storungen. Hat
der Mobber diese
Gesundheitsschadigungen bewusst in
Kauf genommen, so kann er sich
zusatzlich zu der Strafbarkeit wegen

der Verbalattacken wegen
vorsatzlicher (u.U. schwerer)
Korperverletzung zu verantworten

haben.
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Kommunikationsverweigerung

Die Verweigerung jeglicher
Kommunikation ist fiir den Betroffenen
vor allem deshalb so belastend, weil sie
ihn der Situation hilflos ausliefert, ohne
aktiv reagieren und selbst etwas zur
Entspannung der Lage beitragen zu
konnen.

Dennoch ist sie jene Form des Mobbings
die sich am wenigsten strafrechtlich
erfassen lasst.

Arbeitsrechtliche Schritte:

» Vereinbarung vom 25 Juni 2009
iiber Belistigung und Gewalt am
Arbeitsplatz.

Diese = Vereinbarung ist eine
Kollektivvereinbarung zwischen den
Gewerkschaften OGBL, LCGB und
dem  Luxemburger Arbeitgeber-
Dachverband (UEL), auf der Basis der
Art. L-165.1 des Arbeitsgesetzbuches.
Ziel dieses Abkommens ist die
Umsetzung der am 26 April 2007
zwischen dem Europaischen
Gewerkschaftsbund (EGB) und
Business Europe / UEAPME-CEEP
geschlossenen europaischen
Rahmenvereinbarung in die nationale
Gesetzgebung. In diesem Vertrag
stufen die Gewerkschaften und die
UEL Belastigung und Gewalt am
Arbeitsplatz als inakzeptable
Verhaltensweisen ein, die jeden
Arbeitnehmer unabhingig von der
Art seiner Arbeit und seines
Arbeitsplatzes betreffen konnen. Ziel

des Vertrags ist die maximale
Sensibilisierung der Arbeitgeber, der
Arbeitnehmer und deren Vertreter in
Bezug auf das Phianomen der
Beldastigung und  Gewalt am
Arbeitsplatz sowie die Unterbreitung
von moglichen Pisten und Losungen
dank derer sich potenzielle Opfer
gegen solche Machenschaften zur
Wehr setzen konnen. Der Vertrag
wurde als allgemein verbindlich
erklart, was bedeutet, dass fiir alle

rechtlich in Luxemburg
niedergelassenen Unternehmen und
fiir alle Arbeitnehmer der

betreffenden Unternehmen Giiltigkeit
hat.

Seite 6 dieser Konvention besagt
tiber den Schutz des Opfers und
des Zeugen von Beliistigung:

Es wird ausdriicklich  darauf
hingewiesen, dass das Opfer von
Beldstigung am Arbeitsplatz keinen
Repressalien ausgesetzt werden darf
falls diesbeziiglich Meldung gemacht
wird oder das Opfer sich gegen die
Beldstigung wehrt, dass seine Akte
mit  groBtmoglicher Diskretion
behandelt werden muss, und dass die
MaBnahmen, die zum Abstellen der
Beldstigung ergriffen werden, dem
Opfer nicht schaden diirfen.

Artikel L312-1 und Artikel L312-
2 des Arbeitsgesetzbuches:

die Pflicht des Arbeitgebers ist
festgeschrieben, die Gesundheit und
die Sicherheit der Arbeitnehmer
unter allen Aspekten im
Zusammenhang mit der Arbeit zu
gewidhrleisten. Dazu muss der
Arbeitgeber VorsorgemaBnahmen
treffen, dies auf technischer Ebene
sowie in Bezug auf  die
Arbeitsorganisation, die Arbeits-
bedingungen, die sozialen Relationen
und die duBeren Bedingungen der
Arbeit.

Gesetz der Gleichbehandlung von
Frauen und Mannern in Bezug auf
den Zugang zu einer Arbeitsstelle, auf
die Arbeitsbedingungen und die
Entlassung

50



Gesetz der Gleichbehandlung von
Manner und Frauen beziiglich der
Bezahlung

Gesetz liber Diskriminierung (direkt
oder indirekt)

Gesetz tiber Rassismus

Gesetz ilber den Arbeitsvertrag;
gesetzliche Definition und
Jurisprudenz beziiglich
schwerwiegender Griinde

Gesetz der unterlassenen
Hilfestellung

Gesetz vom 26 Mai 2000 gegen
sexuelle Belastigung
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8. Fallbeispiel

Aussage eines Mobbingopfers

Wie fiihlt man sich als Opfer? Weshalb
wird man zum Opfer? Wie gelingt es
mir mit dieser Erfahrung zu leben, sie
mit der Zeit konstruktiv zu nutzen?
Mobbing hat mich fiir mein Leben
geprdgt, weil sich durch diese
Erfahrung mein Leben gewendet hat.
Ob sich das Leben zum Positiven oder
zum Negativen verdndert, hdngt von
der Kraft und der Einstellung eines
Jjeden einzelnen ab.

Fiir mich war Mobbing an meinem
Arbeitsplatz am Anfang eine sehr
schlimme Erfahrung die mich zerstort
hat und den Rest an Selbstwertgefiihl
erloschen hat. Mir fiel damals nicht
einmal auf, dass ich dauernd von
meinen Mitarbeitern bestraft und
gedemiitigt wurde. Schlieflich war es
meine Aufgabe meiner Funktion des
Blitzableiters gerecht zu werden. Ich
war doch vorbestimmt fiir die
Frustration  anderer  den  Kopf
hinzuhalten. Eine unerkldrliche Starre
hat jahrelang von mir Besitz ergriffen,
habe diese ,Bestrafungen® meiner
Mitarbeiter demiitig hingenommen,
ohne dass es mir bewusst war, was ich
mir selbst damit antat. Es tat weh, ich
war am Ende meiner Krdfte und konnte
mich nicht wehren. Alles um mich
herum fiihlte sich kalt und falsch an.
Meine Uberzeugung jedoch war inne zu
halten, ruhig zu sein, denn wenn ich
alles so hinnehmen wiirde, dann wiirde
der ganze Spuk bald ein Ende finden. So
verkehrt es auch klingen mag, verspiirte
ich in mir nicht nur Angst sondern auch
eine Art Anerkennung, eine Art bizarre

,Liebe“, man zeigte Interesse an meiner
so niederen Person. Endlich war ich
nicht mehr unsichtbar, auch wenn ich
schon wieder mit Fiissen getreten
wurde. Das war mein Schicksal, einen
hohen Preis fiir Anerkennung zu zahlen.

In meiner ganzen Kindheit wurde ich
weggestofien und gedemiitigt. All dies
war fiir mich ,normal” geworden. Man
kann also sagen, dass fiir mich die Rolle
des (Mobbing-)Opfers in die Wiege
gelegt wurde. Der einzige Sinn meines
Daseins war es, das Leid meiner Familie
auf meinen kleinen Schultern zu tragen.
Auch damals wurde nicht nach meinen
Gefiihlen gefragt. Damals musste ich
hindurch, ausharren, mich ducken,
erdulden. Ich konnte mich niemandem
anvertrauen. Hinnehmen und
schweigen, so wurde mir als Kind
,Liebe“ definiert. Nur wenn ich seelische
und korperliche Gewalt erfuhr, spiirte
ich dass ich lebte. Mit einer liebevollen
Umarmung lernte ich nie umzugehen, in
mir war alles leer, kannte nicht einmal
den Begriff ,Zuneigung®.

Da ich von klein auf nichts anderes
gelernt habe als mich zu ducken, den
Mund zu halten und zu tun als ob es
mich gar nicht gdbe, war es ein Leichtes
fiir meine Mitarbeiter mich in eine
Mobbing-Situation zu drdngen. Jeder
Arbeitstag wurde unertrdaglicher fiir
mich, doch ich konnte die Tdter nicht
aufhalten.

Erst sehr wviel spdter habe ich
verstanden, dass ,meine“ Mobbing-
Situation ein Stiick von meinem ganz
personlichen Lebenspuzzle, von meiner
Entwicklung war.

Das Durchlebte war fiir mich notwendig
um neu zu erwachen, nein um endlich zu
erwachen um zu verstehen, dass mein
Leben, mein ,Dahinsiechen®, meine
Starre in der ich mich schon mein
ganzes Leben befand, ein Ende haben
sollte. Es war an der Zeit, dass ich
verstehen sollte, wie sehr ich von meiner
Vergangenheit gefangen gehalten war
und dass diese schlimme Erfahrung an

meinem Arbeitsplatz, die ich
offensichtlich machen musste, mein
einziger Ausweg aus dieser
Gefangenschaft war.
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Meine Opferrolle war fiir mich
gewissermafen das Sprungbrett in die
Freiheit, weil ich die Wahl hatte mich
entweder jetzt, als allerletzte Chance,
mit meinen personlichen Problemen
auseinanderzusetzen oder mich bis zu
meinem Lebensende wvon anderen
Menschen demtitigen zu lassen.
Gliicklicherweise und nach harten
Kdampfen, vielen Trdanen und Schmerzen
habe ich gelernt das Erlebte fiir mich zu
nutzen und kann heute von mir selbst
sagen, dass ich gewachsen und ein
vollkommen anderer Mensch geworden
bin. Fiir meine Peiniger, die Mobber,
empfinde ich nur noch Mitgefiihl, denn
sie sind auf einer vergeblichen Suche
nach threm Weg.

Dies war aber nicht immer so, am
Anfang haben mich Hass und Rache
fast um den Verstand gebracht, aber ich
wusste immer tief in mir drin, dass dies
der falsche Weg zur Genesung war.
Meine Peiniger verschwenden nun thre
Kraft, indem sie versuchen andere
sinnlos zerstoren zu wollen. Es fehlt
diesen Menschen an Kraft und sie haben
nicht den Mut sich einzugestehen, dass
sie viel schwdcher sind als thre Opfer.

Die Tdter, die versucht haben mich zu
zerstoren, haben auf mir
herumgetreten, haben mich
kleingemacht um sich selber grofler zu
fiihlen. Die Mobber, die Tdter also, sind
in einer gewissen Hinsicht auch Opfer,
Opfer threr eigenen
Minderwertigkeitskomplexe. Sie suchen
sich immer wieder neue Opfer um eine
Art von Befriedigung, Selbstaufwertung
Zu verspliren.

Die Opfer sind es sich schuldig Kraft aus
threm Erlebten zu schopfen um den
Peinigern zu zeigen, dass thr Weg der
falsche ist, dass es genug ist und
aufhoren muss. Die Mobber benutzen
uns als Fufabtreter und horen erst dann
auf, wenn wir ,bekampft* sind wie
Schadlinge.

Ich bin immer noch bei dem gleichen
Arbeitgeber und die Mobber miissen
mir jeden Tag in die Augen schauen und
wisst thr was, es sind meine Mobber die
die Augen von mir abwenden. Es wird
mir von Tag zu Tag bewusster, dass ich

als ,Siegerin®, wenn man es so
bezeichnen mag, da stehe. Natiirlich ist
es immer noch schwierig fiir mich damit
umzugehen, aber ich kann thnen in die
Augen schauen, ohne Scheu und ohne
Angst, weil ich meine Angste, meine
Ddamonen besiegt habe. Durch mein
Verarbeiten von Lebenssituationen,
meinen Hilfeschrei habe ich dem
Ganzen ein Ende gesetzt. Ich werde jetzt
sogar mit Furcht und Respekt
behandelt.

Auf die Frage hin, ,Warum geschieht
mir so etwas?“ habe ich sehr lange
nachgedacht. Heute bin ich der
Uberzeugung, solche  Situationen
magisch angezogen zu haben. Tief in
meinem Innern habe ich verstanden,
dass irgendetwas in meinem Leben
nicht richtig ldauft. Ich gab mir die
Chance mich von der Vergangenheit zu
befreien.

Die zwei Personen, die mich gemobbt
haben, stellen auf der einen Seite meine
Mutter und auf der anderen Seite
meinen Vater dar. Gegen beide wusste
ich mich nie zu schiitzen. Sie haben alle
meine Kraft aus mir ausgesaugt, ohne
dass ich mich wehren konnte. Das Leben
hat mir noch einmal die gleiche
Herausforderung vor die Fiiffe gelegt,
diesmal jedoch im beruflichen Leben.
Ich hatte dort die Moglichkeit die
vergangene und die gegenwdrtige
Situation in Angriff zu nehmen. Deshalb
ist es mir so wichtig den
eingeschlagenen, juristischen Weg iiber
eine Anklage der Mobber, bis zum
Schluss zu gehen. Ich bin es mir als Kind
und Erwachsener schuldig, auf mich
Acht zu geben und mich zu schiitzen und
zu verteidigen. Viele denken es wdre aus
Rache, aber das ist grundlegend falsch.
Ich muss diesen Weg zu Ende fiihren
um meine Selbstachtung als Mensch
und Opfer wieder zu finden. Auch fiir
die Tdter ist dies eine wichtige Lektion.
Sie  miissen  begreifen was @ sie
angerichtet haben und damit eine
Chance erhalten ihr Verhalten zu
dandern. Dies liegt jedoch nicht in meiner
Macht, ich kann sie nur auf thr
Verhalten hinweisen, den Weg dahin
miissen sie jedoch selbst bestreiten.
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Heute bin ich ein gliicklicher Mensch,
der das Leben in vollen Ziigen geniefit
und sehr viel Liebe in sich trdgt.
Riickschlige kommen immer wieder,
aber sie werden leichter und schwdcher
bis sie irgendwann nur noch ein kleiner
Teil von mir sind. Man darf eine
schlechte Erfahrung nicht mit Hass und
Rache erfiillen, denn sie zerstort nicht
unsere Peiniger sondern nur uns selbst.
Unser Ziel soll es sein, Schritt fiir Schritt
nach vorne zu gehen und nicht zuriick in
die Dunkelheit.

Ich erhielt die einmalige Chance mich
neu zu finden und den Sinn meines
Lebens neu und klar zu definieren. Ich
habe den Entschluss gefasst,
Mobbingopfer die Hand zu reichen und
sie auf dem Weg in ithr neues Leben zu
begleiten. Denn nichts ist schlimmer als
das  Gefithl  unverstanden  und
alleingelassen zu sein. Die Moglichkeit
aus dieser Sackgasse zu kommen bietet
sich durch aufenstehende Hilfe, jedoch
diirfen wir nicht vergessen, dass nur
wir selbst uns wirklich heilen konnen
indem wir ,JA“ zum Leben sagen und
uns nicht in den Sog von Schmerz, Hass
und Depressionen ziehen lassen.
Depressionen sind nichts anderes als
das Resultat uns nicht eingestehen zu
wollen, dass wir uns auf dem falschen
Weg befinden. Es ist doch viel bequemer
sich fallen zu lassen, als aufzustehen
und zu sagen: ,,Hort auf, ich méchte das
nicht mehr, thr tut mir weh mit euerm
Verhalten*!

Habt Mut und kampft fiir Euch.

Wohin kann Mobbing fithren?

Das betriebliche Mobbinggeschehen
flihrt u.a. zu Beeintrachtigungen der
physischen Gesundheit in Form von
Kopf- und Magenbeschwerden, Ubelkeit,
Ein — und Durchschlafstorungen oder
auch Herz- und Kreislaufstérungen.

Haufigste psychische
Erscheinungsformen sind
Konzentrationsprobleme,

Schlafstorungen,_ Gefiihle der
Verzweiflung, Angste und gereizte,
aggressive Stimmung. Bei
langanhaltenden Mobbingprozessen
kann es zu Generalisierung des
Misstrauens, auch in anderen

Lebensbereichen kommen und eine
grundlegende Einstellungsverianderung
herbeifiihren. Zudem kommt es zu
Kreisgedanken, die sich immerwéhrend
um erlittene Demiitigungen drehen und
hierdurch eine Distanzierung zum

Geschehen und individuelle
Regenerations- und
Reflexionsmoglichkeiten drastisch

vermindern. Dies kann zu vodlliger
physischer und psychischer
Erschopfung, starken Depressionen bis
zu Selbstmordgedanken fiihren. Dariiber
hinaus ist das familidre Umfeld, durch
die massiven Mobbingfolgen des
Betroffenen, enormen Belastungen und
Anforderungen ausgesetzt.
Die Folgen fiir den Betrieb sind eine
Verminderung der Produktivitit durch
vermehrte  Krankenstinde, innere
Kiindigung der Mitarbeiter,
Leistungsabfall, Kiindigungen und die
dadurch notwendig gewordenen
Neueinschulungen.

\\
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