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1 Einleitung

Der Arbeitskreis ,,No-Mobbing*“ (AK) ist angesiedelt beim Kirchlichen Dienstes in der
Arbeitswelt/Liibeck (KDA). Thm gehdren an hauptamtliche und ehrenamtliche Mitglieder des
KDA, Mitglieder Liibecker Gewerkschaften, anfangs auch Liibecker Beratungseinrichtungen
und ehrenamtlich titige Menschen, die Interesse an der Thematik haben. Der AK beschéftigt sich
ausschlieBlich mit ,,Mobbing in der Arbeitswelt”. Seit Ende der 1990er Jahre ist er in Liibeck
Ansprechpartner sowohl fiir von Mobbing Betroffene als auch fiir Arbeitgeber und steht ihnen
mit Rat und Hilfe bei der Suche nach Konfliktlosung im Themenfeld ,,Mobbing am Arbeitsplatz*
zur Seite. Der Arbeitskreis wurde vom KDA Liibeck gegriindet. 2003 ging er in den neu
gegriindeten Forderverein liber, der die ,,No-Mobbing-Beratung® seitdem unabhdngig von der
Kirche und anderen Organisationen triagt. Der ,,Forderverein fiir psychosoziale Gesundheit,
Fairness und Chancengleichheit am Arbeitsplatz® e.V.* ist Herausgeber dieser Broschiire zum
25. Jubildum der ,,No-Mobbing-Beratung* in Liibeck. Sie wurde 2024 ver6ffentlicht.




2 Definition von ,,Mobbing in der Arbeitswelt®,
Abgrenzung zum ,,Cybermobbing*

Definition ,,Mobbing in der Arbeitswelt*
Die géngige Definition stammt von Heinz Leymann (1932 — 1999) aus dem Jahr 1993. Er war
Betriebswirt und Diplompsychologe und gilt als Pionier der Mobbing-Forschung.

Zitat von Leymann:

»Negative kommunikative Handlungen (von einer Person oder mehreren Personen) die
gegen eine Person (oder mehrere Personen) gerichtet sind und die sehr oft und iiber einen
liingeren Zeitraum hinaus vorkommen und damit die Beziehung zwischen Téater und Opfer
bestimmen*

Die aufschlussreichste Definition iiber ,,Mobbing* aus unterschiedlichen Perspektiven hat die
Recherche im Internet unter der ,,Freien Enzyklopadie Wikipedia® ergeben. Wikipedia ist eines
der besten Enzyklopddien im deutschsprachigen Raum und weltweit.

Wikipedia ist eine internationale Stiftung und sehr bedacht auf seridse wissenschaftliche
Ausarbeitungen zu den eingereichten Themen. Autoren miissen sich an bestimmte
wissenschaftlich nachweisbare Regeln halten, sonst werden die Artikel nicht verdffentlicht.
Dieses wird von Mediatorinnen und Mediatoren von Wikipedia iiberpriift.

Hier ein wesentlicher Auszug, unter https://de.wikipedia.org/wiki/Mobbing.
abgerufen am 30.03.2022. Der Artikel beleuchtet: Begriffserkldrung, Etymologie, Begriffs-
geschichte, Definition, weiter die Erscheinungsformen

e in der Arbeitswelt mit Handlungen - Verlaufsformen und Verbreitung - Ursachen -
Folgen - Maflnahmen gegen Mobbing - Rechtliche Situation,

e in der Schule,

e im Internet Cybermobbing,

e im Heim,

e im Raum der Kirchen.

Zitat aus dem Artikel:

»Mobbing oder Mobben (in Englisch iiblicherweise Bullying) als soziologischer Begriff,
beschreibt psychische Gewalt, die durch das wiederholte und regelméiflige, vorwiegend



https://de.wikipedia.org/wiki/Mobbing
https://de.wikipedia.org/wiki/Soziologie
https://de.wikipedia.org/wiki/Englische_Sprache

seelische Schikanieren, Quidlen und Verletzen eines einzelnen Menschen durch eine
beliebige Art von Gruppen oder Einzelperson definiert ist. Zu den typischen Mobbing-
handlungen gehoren u.a. Demiitigungen, Verbreitung falscher Tatsachenbehauptungen,
Zuweisung sinnloser Aufgaben und anderweitiger Machtmissbrauch, Gewaltandrohung,
soziale Exklusion oder eine fortgesetzte, unangemessene Kritik an einer natiirlichen Person
oder ihrem Tun, die einer Tyrannei bzw. einem unmenschlich riicksichtslosen Umgang
gleichkommt.*

Mobbing kann z. B. erfolgen in der Familie, in einer Peergroup, in der Schule, am Arbeitsplatz,
in Vereinen und Organisationen, in Wohneinrichtungen (Heimen) oder Gefdngnissen, in
Wohnumfeldern (Nachbarschaften) oder im Internet (Cybermobbing).

Konflikte in der Arbeitswelt hat es immer gegeben, nur hat die Art der Auseinandersetzungen
seit Jahrzehnten eine andere Dimension angenommen und erfasst in der Gesellschaft fast alle
Bereiche. Ein wesentlicher Faktor ist, dass eine Konfliktlosung gar nicht angestrebt wird,
sondern das Gegenteil ist der Fall: der andere so lange drangsaliert, bis die gemobbte Person aus
dem Umfeld verschwindet, entweder durch Versetzung, Kiindigung, Flucht in die Krankheit,
tatsdchliche Krankheiten oder gar Verrentung. Ist dieses Opfer nicht mehr da, wird oftmals ein
anderes Opfer gesucht. In den meisten Fillen steht das Opfer allein da, Verbiindete gibt es kaum
und haben Angst selbst Opfer zu werden. Die Schuld wird bei den Mobbingopfern gesucht.
Vorgesetzte verharmlosen, schieben das Problem zur Seite, wollen aus verschiedenen Griinden
sich nicht damit auseinandersetzen.

Beim traditionellen ,,Mobbing® sind die Handlungen an bestimmte Orte und Zeiten gebunden,
nur eine begrenzte Zahl von Personen bekommen davon Kenntnis. Es kommt zur einer face-to-
face-Kommunikation.

Eine weitere Form in der Arbeitswelt ist das ,,Bossing, in der Vorgesetzte ihre ,,Macht*
ausnutzen, um unliebsame Beschéftigte auf diese Art loszuwerden.

Im Arbeitsrecht gibt es eine Vielzahl von rechtlichen Handlungsmoglichkeiten gegen Titer.
Eine Trennung von Téter und Opfer ist meist mdglich und dringend geboten.

Definition ,,Cybermobbing*
ist abgeleitet von Kybernetik und kommt aus dem englischen: ,,cybernetics®. Der Begriff wurde
1948 von dem amerikanischen Mathematiker N. Wiener (1894-1964) geprigt. In der
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wissenschaftlichen Forschung werden Systeme auf selbststindige Regelungs- und Steuerungs-
mechanismen untersucht.

Verleumdung, Beldstigung, Bedringung und N&tigung anderer Menschen oder Unternehmen mit
Hilfe elektronischer Kommunikationsmittel tiber das Internet, in Chatrooms, beim Instant
Messaging und/oder auch mittels Mobbing am Telefon zeichnen Cybermobbing aus. Virtuelle
Identititen werden genutzt, um Cybermobbing zu betreiben oder Geschéfte zu Lasten des Opfers
zu titigen. In der Anonymitit kommt es zu hemmungslosen Handlungen. Es kann zu einer
uniiberschaubaren Menge von ,,Zuschauern® kommen, was auch bezweckt wird.

Handlungen von Cybermobbing sind jederzeit abrufbar, alle Nutzerinnen und Nutzer kdnnen zu
einer Ausweitung beitragen, ohne selbst in Erscheinung zu treten.

Mit fortschreitender Digitalisierung der Arbeitswelt werden Formen des Cybermobbings
vermehrt und bewusst in der Arbeitswelt eingesetzt.

Bei beiden Arten kommt es selten zu Anzeigen seitens der Opfer. Es werden Repressalien
gefiirchtet. In allen Fillen sind die gesundheitlichen und finanziellen Auswirkungen enorm,
betriebliche und volkswirtschaftliche Schiden gehoren ebenso dazu.
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3 Situation in Liibeck bis heute

3.1 Absicherung der Hilfsangebote in Liibeck

Der Kirchliche Dienst in der Arbeitswelt (KDA) begleitet Menschen in ihren Arbeits- und
Lebensbeziigen. Er engagiert sich auf der Grundlage der biblischen Option fiir Arme, Schwache
und Benachteiligte, fiir sozialen Frieden und eine gerechte Teilhabe.

Seit Mobbing ein gesellschaftliches Thema geworden ist, also etwa mit Beginn der 1990er Jahre,
macht der Kirchliche Dienst in der Arbeitswelt bundesweit unterschiedlichste Angebote zu dem
Thema, seien es Beratungsangebote fiir Mobbingopfer und fiir Unternehmen, aulerdem bietet er
Informationsveranstaltungen zur Pravention von Mobbing an.

Im Jahr 1998 nahmen die Anfragen beim KDA nach Hilfs- und Unterstiitzungsangeboten bei
Konflikten am Arbeitsplatz zu. Das war Anlass fiir den KDA-Liibeck, nach Unterstlitzung in
Gewerkschaftskreisen, bei Betriebsriten, Personalrdten und in den Mitarbeitervertretungen im
kirchlichen Bereich zu suchen. Man wollte eine telefonische Beratungs-Hotline einrichten.

Am 17. Februar 1999 wurde eine Vereinbarung mit dem Zweck einer gemeinsamen Tréigerschaft
zwischen dem KDA/Liibeck, Gewerkschaften und einigen Tridgern geschlossen, um in der
Region Liibeck mit dem ,,No - Mobbing - Telefon* Rat und Hilfe zum Thema Mobbing und
Konflikte in der Arbeitswelt zu gewdhrleisten. Hier engagieren sich haupt- und ehrenamtliche
Vertretungen von  Kirche, Gewerkschaften, anderen Beratungseinrichtungen und
Ehrenamtlerinnen und Ehrenamtlern. Die Telefon-Hotline bietet Erste Hilfe fiir Betroffene. Hier
erhalten Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer sowie Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber seit 24
Jahren einmal in der Woche kostenlose, vertrauliche, anonyme telefonische Beratung.

Aufgrund der Nachfrage wurde ab 09. Mirz 2000 eine ,,No-Mobbing-Gruppe* mit fachlicher
Begleitung angeboten. Die Gesprachsgruppe bot Mobbing-Betroffenen Unterstiitzung und
Klarungshilfe bei Konflikten am Arbeitsplatz an. Eine zweite Gruppe, die Ménnergruppe
,Losungswege®, griindete sich 2003, ebenfalls unter fachlicher Begleitung. Die Manner waren
u.a. durch Arbeitsplatzverlust, Mobbing und anderen Problemen in Krisensituationen geraten.
Beide Gruppen losten sich wahrend der Corona-Zeit auf.

Um das umfangreiche Angebot des Arbeitskreises unbiirokratisch auszubauen und zu verbessern,
wurde am 03. April 2003 der ,,Forderverein fiir psychosoziale Gesundheit, Fairness und
Chancengleichheit am Arbeitsplatz . V. gegriindet.




Im Folgenden die Vereinbarung:
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3.2 Situation in Liibeck Mitte der 1990er Jahre

Betriebliche Gruppen in Liibeck

Dieser Bericht stammt von einem ehemaligen Mitglied eines Personalrates der Hansestadt
Liibeck:

Zum damaligen Zeitpunkt traten in der Hansestadt Liibeck die ersten mehr oder weniger
bekannten Mobbingfille auf. Der eklatanteste Fall war wohl in einem Personalrat (PR) der
Hansestadt Liibeck, ausgehend von Mobbinghandlung eines vorsitzfithrenden Mitglieds gegen
das Opfer, selbst Mitglied im PR, mit Funktion im Personalrat nach dem Mitbestimmungsgesetz
Schleswig-Holstein (MBG) und freigestellt, auBerdem aktives Gewerkschaftsmitglied. Einige
andere Personalratsmitglieder beteiligen sind als Unterstiitzerinnen und Unterstiitzer des
vorsitzfiihrenden Mitglieds, die restlichen hielten sich aus Angst vor Ubergriffen zuriick. Eines
Tages beschloss der Personalrat in seiner Gesamtheit, dass das Opfer nicht mehr mit einem
bestimmten personalentscheidenden hoheren Vorgesetzten sprechen durfte. Diese bislang
gefiihrten Gespréche zeichneten sich oft von Erfolgen fiir die betroffenen Beschiftigten aus.

Fiir das Opfer stellte sich die Frage, an wen es sich wenden konnte. Den Konflikt intern regeln
konnte zu keiner Losung fithren; den Konflikt 6ffentlich machen kam nicht in Frage, denn man
hitte kein Verstidndnis dafiir gehabt (Das sollen die doch unter sich regeln!); den Leiter der
Dienstelle (hier gleichzeitig der Biirgermeister) einbeziehen oder sich bei ihm zu beschweren
war zwecklos, denn nach dem MBG darf die Leitung der Dienststelle in interne Angelegenheit
des Personalrats nicht eingreifen. Von Rechts wegen hat die Leitung der Dienstelle keinen
Vorgesetztenstatus gegeniiber dem Personalrat.

SchlieBlich begann das Opfer, sich mit dieser Art von Konflikten inhaltlich auseinanderzusetzen
und stieB3 schnell auf das Thema ,,Mobbing®. Sofort wurde das gerade erschienene Buch {iiber
Mobbing von Heinz Leymann gekauft und durchgearbeitet. Eine Rechtsprechung von
Arbeitsgerichten gab es zu der Zeit so gut wie nicht. Als deutlich wurde, was sich im Personalrat
abspielte, nahm das Opfer Kontakt auf zu einer Rechtsanwiltin aus Hamburg, diese war zu der
Zeit die einzige Rechtsanwiltin im norddeutschen Raum, die zu diesem Thema umfassend
gearbeitet hatte. Wegen der Kosteniibernahme fiir die Beratung hatte sich die zustindige
Gewerkschaft nicht gerade mit ,,Ruhm bekleckert. Erst nach einer heftigen Auseinandersetzung
wurden die Kosten fiir die Beratung des Opfers libernommen.

SchlieBlich erfolgte wegen der unhaltbaren Zustinde im Personalrat und nach der Beratung
durch die Rechtsanwiltin der Riicktritt aus dem Personalrat. Die Aussage der Rechtsanwiltin
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Offneten dem Opfer die Augen: , Es ist eindeutig Mobbing, das Sie mit Sicherheit noch linger
aushalten konnen! Aber wollen Sie das auch? “

Das Opfer blieb im Gesamtpersonalrat der Hansestadt Liibeck. Nach dem Mitbestimmungsgesetz
Schleswig-Holstein waren die Aufgaben zwischen Personalrat und Gesamtpersonalrat genau
geregelt und beriihrten sich nicht. Der Gesamtpersonalrat wollte das Thema ,,Mobbing* in
Zusammenarbeit mit der stddtischen Arbeitsmedizin und der beratenden Unterstiitzung durch die
Rechtsanwiltin weiter bearbeiten. SchlieBlich wurde zwischen Gesamtpersonalrat und der
Hansestadt Liibeck eine Dienstvereinbarung abgeschlossen. In der Dienstvereinbarung war der
Umgang mit dem Thema ,,Mobbing* in der Stadt insgesamt und die Rechte und Pflichten aller
Beteiligten verankert. Die Dienstvereinbarung nannte sich ,,PaVaA* und ist die Abkiirzung fiir
»Partnerschaftliches Verhalten am Arbeitsplatz“. Der Geltungsbereich war die gesamte
Hansestadt Liibeck, ausgenommen des Eigenbetriebs Stadtwerke.

Nach der Dienstvereinbarung konnte eine Arbeitsgruppe gebildet werden. Diese Arbeitsgruppe
bildete sich schnell und nahm sofort die Arbeit auf. Nach der Unterzeichnung zwischen
Gesamtpersonalrat und Dienststelle wurde 2004 in einer zentralen Veranstaltung die
Dienstvereinbarung und die Arbeitsgruppe vorgestellt. Im Beisein des Biirgermeisters hielt die
Rechtsanwiltin eine inhaltlich Einfilhrung in das Thema ,,Mobbing am Arbeitsplatz®, die
Arbeitsmedizinerin erlduterte die Dienstvereinbarung und das Opfer stellte die Arbeitsgruppe mit
ihren Aufgaben vor. An der Veranstaltung beteiligten sich mehrere hundert Mitarbeiterinnern
und Mitarbeiter aus der gesamten Stadtverwaltung. Die Arbeitsgruppe ist heute noch tétig.

Andere betriebliche Gruppen, die dhnlich wie die Arbeitsgruppe ,,Partnerschaftliches Verhalten
am Arbeitsplatz® in der Hansestadt Liibeck arbeiteten, gab es in Liibeck nicht. Einige Betriebs-
und Personalrédte und Mitarbeitervertretungen griffen das Thema innerbetrieblich auf. Siehe dazu
die Auswertung der Befragung von Arbeitgebern in Liibeck (4.9 Befragung Liibecker
Arbeitgeber und Auswertung).

HM
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3.3 Beratungsangebote heute in Liibeck (Stand 2022)

In erster Linie bietet in Liibeck der Kirchliche Dienst in der Arbeitswelt (KDA) mit
dem Arbeitskreis ,,No-Mobbing* an:

* Beratungstelefon 0451-8 40 40, jeden Dienstag, 17-19 Uhr,
Angebot fiir anonyme Erstberatung und aufzeigen von Hilfsangeboten zu Mobbing in
der Arbeitswelt,

* angeleitete Selbsthilfegruppe, Anfragen iiber 0451-891574,

* Fortbildungen und betriebliche Beratung, Anfragen iiber 0451-891574,

* Informationen im Internet unter https://www.nomobbing.de,

Weitere Angebote in Liibeck

* Vor Ort geben in ihren Geltungsbereichen Betriebs- und Personalrdte und Mitarbeiter-
Hilfen fiir die Beschéftigten,

* Gewerkschaften bieten Beratungen und Hilfen fiir ihre Mitglieder Betriebs- und

Personalriate und Mitarbeitervertretungen (hier die Liibecker Telefon-Nr.)

- ver.di - Vereinigte Dienstleitungsgewerkschaft - luebeck-ostholstein.verdi.de,
Tel. 0451 79905

- IGM - Industriegewerkschaft Metall - [uebeck-wismar.igmetall.de
Tel. 0451 702600

- NGG - Gewerkschaft Nahrung-Genuss-Gaststitten - ngg-luebeck.de,
Tel. 0451 7907340

- GdP - Gewerkschaft der Polizei -
http://www.gdp.de/gdp/gdpsh.nst/id/DE_Regionalgruppe Luebeck-Ostholstein,
Tel. 0451 1312070 oder 0451 1311079,

* Bildungs- und Beratungszentrum Liibeck-Altstadt
- Frauennetzwerk zur Arbeitssituation e.V., Dr.-Julius-Leber-Strale 3—7, 23552 Liibeck,
Tel. 0451 7079793, https://frauennetzwerk-s-h.de,

+ Telefonseelsorge, 24 Stunden, bundesweit Tel. 0800/110111 oder 0800/1110222 und
www.telefonseelsorge.de,
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http://tel:04517907340/
https://www.bing.com/ck/a?!&&p=17c8fd80c1bdb22fJmltdHM9MTY3MjI3MjAwMCZpZ3VpZD0wOTVlODM0NC01NjI0LTZiYTctM2I3MC05MWNjNTcyNDZhMTEmaW5zaWQ9NTE4OQ&ptn=3&hsh=3&fclid=095e8344-5624-6ba7-3b70-91cc57246a11&u=a1aHR0cHM6Ly93d3cubmdnLm5ldC8&ntb=1

Bei der Polizei in den jeweiligen Bundesldndern gibt es Informationen und Beratungs-
angebote im Rahmen der Kriminalprivention zu Cybermobbing.

An verschiedenen groBeren Dienststellen sind Beratungsstellen eingerichtet, die im
Internet oder in jeder Polizeidienststelle zu erfragen sind:

https://www.polizei-beratung.de/opferinformationen/cybercrime,

Behorden konnen fiir ihren inhaltlichen Geltungsbereich eine Hilfe fiir Mobbingopfer

sein

Landesamt fiir Gesundheit und Arbeitssicherheit Aullenstelle Liibeck,
Arbeitsschutz,

Landesamt fiir soziale Dienste Schleswig-Holstein, AuBlenstelle Liibeck, z. B. fiir
Menschen mit Behinderungen,

Hansestadt Liibeck, Frauenbiiro , z. B. Frauenspezifische Konflikte,

Hansestadt Liibeck, Gesundheitsamt, Sozialpsychiatrischer Dienst, ,,Erste Hilfe*
in akuten Fillen, wenn kein zeitnaher Termin beim Facharzt zu bekommen ist,
Hansestadt Liibeck, Schulpsychologische Beratungsstelle, zustindig fiir Schiiler
und Schiilerinnen, nicht fiir Konflikt von Lehrkrifte, Schulleitungen und Eltern
untereinander,

Hansestadt Liibeck, Offentliche Rechtsauskunftsstelle,

Amtsgericht Liibeck, Rechtsantragsstelle, Antrige auf Prozesskostenhilfe und
Hilfestellung bei der Formulierung von Strafanzeigen durch Rechtspflegerinnen
und Rechtspfleger,

Bundesagentur fiir Arbeit, Agentur fiir Arbeit Liibeck, Vermeidung von
Sperrfristen bei Kiindigungen, besonders durch Kiindigung von
Mobbingbetroffenen,

,Die Briicke* - Gemeinniitzige therapeutische Einrichtungen GmbH,
Beratungsstelle,

HIntegra® - Unterstiitzung fiir Menschen mit Schwerbehinderungen oder
erheblichen gesundheitlichen Problemen und/oder psychischer Erkrankung, bei
Schwierigkeiten am Arbeitsplatz sowie wenn der Arbeitsplatz gefahrdet ist.

Beratung fiir Mobbingopfer aus dem eigenen Geltungsbereich bieten an:

Psychosoziale Beratungsstelle der Universitét Liibeck flir Beschéftigte in
belastenden Situationen am Arbeitsplatz oder im privaten Bereich,
Hansestadt Liibeck, Arbeits- und Gesundheitsschutz.
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Viele andere Institutionen, Vereine oder Organisationen bieten zwar zum Thema Mobbing
Hilfen an, verweisen aber vielfach auf das Angebot des ,,No-Mobbing-Telefons*.

In den Anfiange gab es (nicht nur in Liibeck) diverse 6ffentlich geforderte Projekte, die u.a. auch
Mobbing-Beratung anboten. Wegen der Befristung der Férderungen bestehen diese schon lange
nicht mehr. Deren Beschiftigte sind abgewandert oder haben sich mit unterschiedlichen
Beratungsangeboten selbstindig gemacht.

Laut Internet gibt es heute viele Angebote von Therapeutinnen und Therapeuten, Psychologinnen
und Psychologen, Homdopathinnen und Homdopathen, Arztinnen und Arzte, Rechtsan-
waltinnen und Rechtsanwilte. Hier das richtige Angebot herauszusuchen, ist nicht einfach. Nach
dem Motto: Nicht jeder kann alles! muss man bei einer Recherche auf spezielle Einzelheiten in
der Qualifikation achten. Hartnickiges Nachfragen hilft.

AuBerdem muss dringend die Ubernahme von Kosten mit Krankenkassen, Rechtsschutz-
versicherungen und anderen Triagern gekldrt werden. Auch hierfiir ist es notwendig, zuerst

hausarztlichen Rat einzuholen.

HM
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4

4.3
4.4
4.5
4.6
4.7
4.8
4.9

Arbeit des Arbeitskreises ,,No-Mobbing*

Der Arbeitskreis 2017 Archiv KDA Liibeck

,»INo-Mobbing-Telefon*“ — telefonische Erstberatung

Presse- und Offentlichkeitsarbeit
Presse

Flyer, v.a.

Info-Stiande

Internetauftritt

Fortbildungen auf Anfrage

Anfragen von Beschéftigten / Beschéftigtengruppen
Angebot flir Arbeitgeber vom Arbeitskreis ,,No-Mobbing*
,»,INo-Mobbing-Gruppe*, Gruppe unter fachlicher Leitung
Aus der Arbeit der Méannergruppe ,,Losungswege*
Versuch Aufbau einer neuen ,,No-Mobbing-Gruppe*

Befragung von Liibecker Arbeitgebern und Auswertung 2012
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4.1 ,,No-Mobbing-Telefon* — Telefonische Erstberatung

Grundsitzliches zur Telefonberatung

Ziel der Telefon-Beratung ist es in erster Linie zum einen fiir die Ratsuchenden eine Plattform zu
bieten, das Problem zu schildern und zum zweiten herauszuarbeiten, was ein ndchster Schritt
sein konnte.

Es handelt sich um eine Erstberatung und ist anonym.

Nach den Gespriachen wird ein Statistikbogen (Seite 96) ausgefiillt. Aus diesen Aufzeichnungen
konnen einige grundsitzliche Aussagen getroffen werden:

e Die Inanspruchnahme des Angebotes erfolgt bundesweit,

e unter den Ratsuchenden sind durchschnittlich 2/3 Frauen und 1/3 Ménner,

e Ratsuchende kommen aus allen Altersgruppen, wenig vertreten sind jedoch Jugendliche
und Jungerwachsene,

e die Ratsuchenden kommen aus allen Berufsgruppen, in den letzten Jahren waren
Anfragen vermehrt aus den Bereichen ,,Sozialen Einrichtungen®, , Offentlicher Dienst*,
,Lehrpersonal aus Schule und Bildung® und ,Vereine*; groBere Gewerbebetriebe,
Handwerksbetriebe und Handelsunternehmen waren wenig vertreten,

e vermehrt wird in den monatlichen Treffen des Arbeitskreises ,,No-Mobbing* iiber ,,Félle*
berichtet. Dieses ist notwendig, weil Ratsuchende wiederholt eine weitere Beratung
einholen oder Nachfragen haben.

Anfangs war das Beratungsangebot jeden 1. und 3. Dienstag im Monat, jeweils 10-12 Uhr und
17-19 Uhr. 1999 bis 2007 wurde das Telefon stark in Anspruch genommen. Seit 2008 war ein
starker Riickgang zu verzeichnen, deshalb wurde das Angebot um den Dienstagvormittag
reduziert. Uber die Griinde des Riickgangs ldsst sich nur mutmaBen. Wihrend der Corona-
Pandemie 2020 — 2021 wurden kaum noch Anrufe getitigt. Die Menschen waren offensichtlich
von anderen Dingen abgelenkt: Impfungen, Tests, Erkrankungen, Pflege und Betreuung von
erkrankten Familienmitgliedern. Sicherlich hat auch das Home-Office seinen Anteil dazu
beigetragen.

HM
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Archiv KDA Liibeck
Fallbeispiele aus der No-Mobbing-Beratung

Auf eine detaillierte Auswertung der Statistikbogen wurde verzichtet. Vielmehr sind hier einige
markante Beispiele aus der Praxis aufgefiihrt, die die Vielfalt der Telefonate anschaulicher
verdeutlichen als eine Statistik.

e Degradierung einer ausgebildeten Apotheken-Assistentin in einer Apotheke

Ausgebildete Apotheken-Assistentin (38 J.) arbeitet seit 10 Jahren bis zu einem bestimmten
Zeitpunkt zufrieden in Vollzeit. Sie fiihlt sich durch den neuen Péchter seit 2 Jahren gemobbt,
um sie loszuwerden. Er sagt offen, sie solle sich ,,woanders umsehen®, weil er Teilzeitkrifte auf
400 €-Basis einstellen wolle. Seither lésst er sie anstatt Kundenberatung und -bedienung nur mit
minderwertigen Aufgaben wie Lagerhaltung und Reinigung ausfiihren. Sie sei ,,mit ihren Nerven
am Ende®, da sie finanziell und wegen ihres Wohnorts auf diesen Job angewiesen ist und sich
herabgewiirdigt fiihlt.

Beratungsempfehlung in der Reihenfolge:

1. Weiterfithrung ihres Kalenders als Mobbingtagebuch
2. Gespriche mit Facharzt fortfiihren
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3. Gespriache mit Gewerkschaft (ggf.) oder Anwalt (ggf.)
4. Gespriach ggf. mit vorherigen oder jetzigem Eigentiimer / mit Zeugen
5. Gesprach mit Agentur fiir Arbeit, ggf. Beratungsstelle Frau & Beruf
6. moglichst keine Frustkiindigung vor neuer Anstellung
7. ggf. Teilnahme an ,,No-Mobbing-Gruppe®.

MG

e Anruferin im Jahr 2013
Hier ist die Jahreszahl genannt, da es sich um einen Fall aus den Anfingen Cyber-Mobbing
in Verbindung mit der Arbeitswelt handeln konnte.

Angestellte (25 J) im groBeren Bereich einer Offentlichen Verwaltung erhielt im Betrieb anonym
ein Foto aus dem Internet. Es zeigt sie und ihren Partner aus derselben Abteilung, mit dem sie
seit 6 Monaten liiert ist, in einer wie sie sagt etwas ,,verfanglichen Situation* und mit der
Unterschrift ,,Sie macht’s mit jedem — auch Kollegen!* Sie fiihlt sich tief verletzt, mochte sich
aber nicht 6ffentlich dufern, obgleich das Bild weiter im Internet abrufbar ist. Sie vermutet eine
Eifersiichtelei, kann aber keine Urheberin und keinen Urheber benennen.
Nach Erorterung der Moglichkeiten, will die Anruferin folgende MaBnahmen zwecks
Feststellung des Verantwortlichen nacheinander ergreifen:

1. Ansprechen von Unterstiitzer und Unterstiitzerinnen

2. Loéschung im Internet und

3. ggf. weitere Konsequenzen / Beratung,

4. Mithilfen durch Freunde, Vertraute, Personalrat, iibergeordnete Vorgesetzten, Gleich-
stellungsbeauftragte, ggf. auch durch Arzte und Anwalt erbitten,
Anzeige bei der Polizei,
Mobbingtagebuch fithren mit allen bezogenen Vorkommnissen, Eintragung auch
riickwirkend auf Grund der Eintragungen in ihrem Kalender.

AN

MG
e Motiv fiir Mobbing wegen abgelehnter Bewerbung
Abteilungsleiterin (34 J) wurde fiir diese Funktion nach externer Stellenausschreibung (4

Monaten vor dem Anruf beim No-Mobbing-Telefon) einer groBeren Behdrde in einer Grofstadt,
im Bereich Stadtplanung eingestellt. [hr Team umfasst 16 Mitarbeitende, davon 14 ménnlich.
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Fast alle, auch die beiden Frauen, verweigern ihr hdufig die Zusammenarbeit, von Anfang an,
wie Zuriickhalten von Informationen und Auskiinften zur Einarbeitung, unberechtigter Kritik,
personliche Anziiglichkeiten, verhaltendes Léacherlichmachen, Verweigerung der Erfiillung von
Aufgaben.

Bei einem Gesprich mit dem Bereichsleiter {iber die Situation fiihrte dieser an, Zitat: ,, Dafiir
Gleiches horte sie von der

3

sind Sie eingestellt. Sie miissen sich nur durchsetzen”.
Personalleitung.

Danach erfuhr die Anruferin von einem Mitarbeiter, der ungenannt bleiben mdchte, folgendes:
Zitat: ,Ein dlterer Kollege des Teams habe sich vergeblich um diese Stelle beworben. Der ist mit
dem Bereichsleiter befreundet. Nun versuche er wegen der Ablehnung seiner Bewerbung das
Team gegen seine neue Chefin aufzuwiegeln. Schon friiher hdtten seinetwegen Mitarbeiter das
Team verlassen oder verlassen miissen. Aus Angst vor gleichen Konsequenzen wiirden sich die

«

meisten Mitarbeiter mit dem Mobber arrangieren.
Die Anruferin will die im Telefonat angesprochenen Maflnahmen wie folgt umsetzen:

1. Mobbingtagebuch moglichst auch riickwirkend,

2. Gesprach mit Personalrat mit dem Ziel, dass der Personalrat ihr Anliegen weiterleitet an
die ibergeordnete Bereichsleitung, moglichst mit Nachweisen, damit sie selbst sich nicht
unndtig belasten muss,

3. weitere Gesprache mit eigenen Vertrauten und ggf. weiteren Zeugen,

4. ggf. Hilfe durch Gleichstellungsbeauftragte, Gewerkschaft, Fachanwalt sowie falls
vorhanden betriebliche Mobbing-Beauftragten.

MG
e Mobbing in Zusammenhang mit Kurzarbeit wegen Corona

Der Facharbeiter im Metallbetrieb (120 Mitarbeiter) ist 46 J. alt und hat Familie mit drei
Kindern. Seine Ehefrau ist aus gesundheitlichen Griinden nicht berufstitig.

Wegen der betrieblichen Corona-Auswirkungen (Materialmangel) hat die Firma seit fiinf
Wochen unbefristete Kurzarbeit fiir die Hilfte des Personals eingefiihrt. Davon betroffen sind
nur dltere Beschéftigte, wihrend jiingere weiterhin in voller Zeit arbeiten. Der Betriebsrat hat
dieser Regelung zugestimmt.

Der Anrufer kommt dadurch in finanzielle Schwierigkeiten und sieht diese Auswahl als
willkiirlich an. Er hat sich beim Vorgesetzten und beim Betriebsrat mit dieser Regelung
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iiberhaupt nicht einverstanden erklirt und verlangte seine weitere volle Beschéftigung. Dieses
blieb erfolglos.

Empfehlungen nach Beratung des Betreffenden:

1. Dokumentation aller seiner Nachteile und aufschreiben aller Fakten, die durch die
Kurzarbeit entstanden sind und entstehen kdnnen, hinzuziehen Tagebuch,

2. Beratung durch IG Metall und ggf. Vertretung seiner Interessen als Mitglied der 1G
Metall mit dem Ziel der Ganztagsbeschéftigung, ggf. Fortsetzung der Gesprache mit dem
Betriebsrat zusammen mit dem Beauftragten der Gewerkschaft,

3. Ausschopfung aller besonderen Hilfen durch Bundesagentur fiir Arbeit und
Sozialbehorden entsprechend aktueller Gesetzgebung.

MG
e Mobbing gegen einen Abiturienten im Rahmen eines Freiwilligen Sozialen Jahres

Ein Abiturient (19 Jahre) arbeitet im Rahmen eines Freiwilligen Sozialen Jahres (FSJ) im
Kindergarten einer Kirchengemeinde, zusammen mit 5 Betreuerinnen. Vorgesetzter des
Kindergartens ist der Gemeindepastor. Die Zusammenarbeit mit dem Pastor und der leitenden
Betreuerin (50 J) ist gegeniiber ihm von Anfang an getriibt. Er vermutet, dass er auf Empfehlung
des Kirchengemeinderates seine Anstellung erhielt.

Der Pastor wie die leitende Betreuerin zweifeln an seiner Qualifikation im Umgang mit den
Kindern und vertraten die Auffassung, Zitat:,, ...,weil er als junger Mann nicht ins Team passt .

Dennoch macht ihm die Arbeit mit den Kindern und den anderen 4 Betreuerinnen auch im
Hinblick auf sein beabsichtigtes Sozialstudium SpaB. Er wird aber von den Kindern auf
Anweisung der leitenden Betreuerin weitgehend ferngehalten und darf sich mit ihnen allenfalls
unter Aufsicht beschiftigen. Andererseits muss er den Kindern bei deren Toilettengéingen
behilflich sein und deren verschmutzte Wésche reinigen, wenn sie ,,in die Hose gemacht* haben.

Dazu muss er alle anfallenden Raumreinigungs- und Aufrdumarbeiten erledigen. Neben seiner
vertraglichen Arbeitszeit muss er laut Pastor ,,unentgeltlich kommen und bleiben, solange er
gebraucht wird“. Das bedeutet fiir ihn tiglich 1-2 Stunden langere Arbeitszeit. Vor der leitenden
Betreuerin wird er regelméBig auch in Gegenwart anderer aullenstehender Personen geriigt und
beschimpft.

Der Anrufer mochte diese Tatigkeit dort aufgeben, befiirchtet aber dadurch Konsequenzen und
Nachteile bei seinem weiteren Werdegang.
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Vorgehen des Anrufers nach Besprechung der Problematik:

1. Mobbingtagebuch, mdglichst auch riickwirkend,

2. Kliarung und Unterstiitzung durch Sozialbehérden und dem Jobcenter /Agentur fiir
Arbeit,
3. Unterstiitzung Vertrauenspersonen, Beratungsstellen und Studierendenausschuss (AStA),
4. Klédrung mit der Kirchenleitung (z. B. Bischof) in Anwesenheit eines Vertrauten,
5. Kiindigung moglichst erst nach Erhalt einer neuen Tétigkeit,
6. positives Zeugnis iiber die aktuelle Tatigkeit.
MG

e Grenzfall Mobbing / Schikane

Nach dem Telefonat schickt die Anruferin diverse Unterlagen zu, um die Problematik genauer
betrachten zu kénnen. Nach der Durchsicht der zugeschickten Unterlagen wird nicht deutlich,
dass hier tatsdchlich Mobbing vorliegt.

Hier die vereinbarte Antwort an die Betroffene:

Liebe Frau ..., Datum: ....

nun bin ich doch etwas friiher dazu gekommen, Ihre Unterlagen durchzusehen.

In Ihre Unterlagen habe ich Zahlen geschrieben. Diese beziehen sich auf die 5 Gruppierungen
der 45 Mobbinghandlungen nach Leymann.

Aus der Strichliste am Rande sehen Sie, dass die Schwerpunkte bei 2, 3 und 4 liegen.

Es geht einerseits um die soziale Situation von Ihnen und andererseits um Ilhre berufliche
Situation. Insgesamt handelt es sich um iiber 40 Angriffe besonders in dem Zeitraum .../....

Die einzelnen Ubergriffe stellen m. E. eine Verletzung Ihrer Persénlichkeit dar und sind durch
nichts gerechtfertigt.

Leider wird aber aus den ganzen Aufzeichnungen nicht einmal anndherungsweise deutlich, dass
er Sie loswerden mochte. Allerdings ldsst sich aus dem Zusammengang vermuten, dass er Sie auf
jeden Fall als Siindenbock fiir seine eigene Unfdhigkeit benutzt und danach, ist eine
Interpretation, dass er Sie loswerden mochte, schon moglich. Er geht mit anderen ja aber auch
nicht gerade zimperlich um.

Fazit: eine klassische Mobbingsituation liegt nicht eindeutig vor, ldsst sich aber vermuten.

Aber eines ist sicher: Hier liegt eindeutig Schikane vor. Als Vorgesetzter hat er nicht das Recht,
Untergebene auf diese Art und Weise zu behandeln.
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Ich vermute mal, dass Frau ..., nachdem sie bei der Besprechung mit dem Betriebsrat eindeutig
Stellung bezogen hat, wohl in eine dhnliche Situation kommen kann.

Den Vorgesetzten zu dndern, wird nicht moglich sein.

Was kann nun gemacht werden?

Der Arbeitgeber hat die Verpflichtung aus dem Schadenshaftungsrecht im Arbeitsrecht,
Regelungen zu schaffen, dass solche Missstinde, wenn sie ihm bekannt gemacht werden,
abgestellt werden.

Ich sehe zwei Moglichkeiten:

1. Mit dem Betriebsrat zusammen auf eine Umsetzung innerhalb des Betriebes zu dringen, bei
gleiche Bezahlung.

2. Dem Arbeitgeber (Firma) die Schikanen/versuchtes Mobbing (?) anzeigen und die
Forderung nach Abstellung des Missstandes erheben, moglicherweise mit Fristsetzung.
Forderung nach einer externen Moderation (Fachfrau oder -mann mit einer Ausbildung in
Moderation und/oder Mediation). Hier gibt es aber nur eine reelle Chance, wenn alle
Beteiligten damit einverstanden sind. Ziel dieses Verfahrens muss sein, dass es zu einer
einvernehmlichen Regelung kommt, wie in Zukunft der Umgang in der Arbeit geregelt
werden soll:

e Regelmdfige Dienstbesprechungen

e Fertigung von Protokollen der Besprechungen

o Informationsfluss von oben nach unten und umgekehrt

e Verhaltenskodex untereinander

o Konkrete Aufgabenstellung fiir die einzelnen Personen

o  Unterschriftsbefugnisse

o JVertretungsregelung

o regelmdflige Berichterstattung an Betriebsleitung und Betriebsrat

® was geschieht, wenn nichts geschieht — Ergebnisse an Betriebsleitung und Betriebsrat.

Wenn in der ndchsten Zeit nach Bekanntgabe an den Arbeitgeber nichts geschieht, konnen Sie
rein rechtlich die Arbeit verweigern, um gesundheitliche Schéiden abzuwenden.

Aber Vorsicht: Das nie ohne anwaltliche Beratung.

Einbeziehen

e Betriebsrat
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o Arbeitsmedizinischer/Betriebsdrztlicher Dienst des Arbeitgebers

e cigener Arzt

o anwaltliche Beratung (ob ein Anwallt titig wird, muss entschieden werden)
e INTEGRA.

Sie miissen sich entscheiden, was Sie unternehmen. Keine Entscheidung ist auch eine, dann
bleibt alles beim Alten ( nein, es kann schlimmer, aber mit Sicherheit nicht besser werden).
Bevor Sie etwas unternehmen, miissen Sie auf jeden Fall vorher in lhre Personalakte sehen.
Nehmen Sie eine Person ihres Vertrauens mit und lassen Sie sich Kopien von Schriftstiicken
fertigen, die Hinweise geben und den Sachverhalt betreffen. Sie haben einen Rechtsanspruch
darauf. Der Arbeitgeber darf es nicht verwehren.

Viel Gliick und viel Mut.
Unterlagen anbei wieder zuriick.

HM
e Fallbeispiel aus dem Bereich Gesundheitswesen in einer grofleren Kleinstadt

Eine erfahrene, dltere Arzthelferin ist die alleinige Kraft in einer freien Arztpraxis. Der Arzt ist
hiufig ungehalten und schikaniert sie, wo und wie er nur die Gelegenheit dazu hat. Teilweise iibt
er Kritik an ihr im Beisein von wartenden Patientinnen und Patienten.

Sie hatte ihn in der Vergangenheit bereits einige Male darauf angesprochen. Doch dann wurden
die Schikanen jedes Mal heftiger.

Sie ist alleinstehend und auf den Verdienst angewiesen. Zur Zeit des Anrufes war es nicht so
leicht, eine neue Arbeitsstelle zu finden. AuBlerdem war der Arzt in der Stadt bekannt und
beliebt.

Die Arzthelferin kannte sich iiber Anlaufstellen in ihrem Lebensbereich nicht aus. Es wurde
herausgearbeitet, welche Anlaufstellen in Frage kommen und wie diese zu finden seien. Dann
wurde herausgearbeitet, welche Fragestellungen notwendig sind, um die richtige Anlaufstelle zu
finden.

HM

23



e Fallbeispiel aus der ,,Corona-Zeit*“: Erarbeitung einer personlichen Strategie

Die Anruferin arbeitet seit 8§ Jahren in einer iiberregionalen therapeutischen Einrichtung fiir
Jugendliche und Erwachsene als Sozialarbeiterin (mit entsprechenden Fortbildungen). Vor 4
Jahren hat sie sich intern auf eine Stelle in der Region Liibeck beworben, wo sie jetzt auch
arbeitet. Hier hat sie aktuell Konflikte mit ihrer Vorgesetzten, fiihlt sich von dieser immer wieder
herabgesetzt und zu Unrecht kritisiert. Die Vorgesetzte duflert sich dabei gelegentlich verbal so
aggressiv und lautstark, dass die Anruferin mittlerweile in den Situationen mit Angstattacken
und Ohnmachtsgefiihl/Weinen reagiert. Die Vorgesetzte hat diese Position seit ca. 5 Jahren inne,
vorher war sie gleichrangige Mitarbeiterin im Team (ca. 20 MA). Sie wird allerdings in einigen
Monaten eine andere Position einnehmen, in der sie mit der Anruferin nicht mehr Kontakt haben
wird. Die Beziehung zur Vorgesetzten war zundchst neutral, hat sich im Laufe der Zeit aber
zunehmend verschlechtert.

Konfliktpunkte ergeben sich gelegentlich bei sachlichen Themen (welche MaBnahmen in
bestimmten Féllen zu treffen wiren), aber zunehmend bei bestimmten Verhaltensweisen der
Anruferin. Die Vorgesetzte wirft ihr ,, immer Widerrede, grundsitzlich kontra® vor, sie wiirde
damit Teamkonflikte verursachen, Unruhe stiften. Die Vorgesetzte sieht auch personliche
Probleme bei der Anruferin: familiire Uberforderung, 2 Kinder in Schule bzw. Kita,
alleinerziehend. All dies &uBlert die Vorgesetzte auch in Teambesprechungen, was das
Ohnmachtsgefiihl der Anruferin noch verstérkt, sie nur wortlos dasitzen kann.

Die Stimmung im Team ist auch nicht gut, es gibt viele Krankheitsfille (u.a. auch Corona). Dazu
kommt, dass sich die Anruferin nicht impfen lassen will (keine ,,Coronaleugnerin®, schiitzt sich
durch Maske, Abstand etc.). Der Anruferin wurde u.a. vorgeworfen, rechtsradikal zu sein — was
sie von sich weist. Nach Absprachen mit dem Geschiftsfiihrer war ihr Arbeitseinsatz aber
durchgéngig moglich.

Im Sommer 2021 war sie allerdings gelegentlich fiir kiirzere Zeit und dann Anfang 2022 fiir 3
Wochen  krankgeschrieben. Bei ihrer Wiederkehr wurde seitens der Vorgesetzten ein
Krankheitsriickkehrgespriach gefiihrt, mit Personalrat, in dem regelmdfige Supervisions-
gespriache vereinbart wurden. Bei einem dieser Gesprache war auch der Geschéftsfiihrer
anwesend. Es wurde u.a. vereinbart, dass sich die Anruferin aus der Arbeitsorganisation
heraushilt, keine Kommentare unaufgefordert im Team dazu abgibt. Die Supervisionsgespriche
verliefen danach oft sehr kurz, meist nur mit der Vorgesetzten.

Nun hatte sich aktuell aber wieder eine Situation ergeben, in der seitens der Vorgesetzten das
Team um Vorschldge zu einer bestimmten Maflnahme gebeten wurde, und auch die Anruferin
beteiligte sich. Dieser Vorschlag wurde von der Vorgesetzten zundchst harsch zurlickgewiesen,
allerdings wurde etwas spdter der Vorschlag einer Kollegin zur Grundlage einer Anweisung
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gemacht, die genau dem Vorschlag der Anruferin entsprach. Die Anruferin fiihlte sich ungerecht
behandelt, sprach dies verédrgert an und geriet wieder in die oben bekannte Stressreaktion. In der
Folge wurde sie zu einem Gesprdch mit der Personalleitung eingeladen. Dieses Gesprich stand
ihr jetzt bevor und das war der Anlass fiir den Anruf beim No-Mobbing-Telefon. Die Anruferin
rechnete mit einer Abmahnung.

Die Anruferin fragte, ob es sich um eine Mobbing-Situation handelte und sie damit
argumentieren konnte. Und wie sie sich in der Situation verhalten sollte.

Im Gesprich wurde davon abgeraten, den Mobbing-Vorwurf in den Vordergrund zu stellen.
Zwar gingen seitens der Vorgesetzte Handlungen aus, die Kriterien von Mobbing entsprechen
(bloBstellen im Team, wiederholte aggressive und personliche verbale Angriffe), doch wiirde
sich die Personalleitung erfahrungsgeméal nicht gegen die Vorgesetzte stellen. Auch im Team
hitte die Anruferin keine Unterstiitzung.

Da die Anruferin gern auf der Arbeitsstelle bleiben mochte und die Hoffnung besteht, in einigen
Monaten einen anderen Vorgesetzten zu haben, zu dem eine unbelastete Beziehung besteht (er ist
in dem Team bekannt), ging es im Gesprach um eine Strategie zum ,,Durchhalten*.

Eine solche wiirde beinhalten, sich tatsdchlich mit Kommentaren zuriickzuhalten, auch wenn
emotional in einer Konfliktsituation die Wut aufsteigt. Hierzu bietet sich eine innere Arbeit mit
dem ,,inneren Team* an. Die Anruferin suchte z. B. nach einer Erkldarung dafiir, was genau an
threm Verhalten Angriffe seitens der Vorgesetzten provozieren konnte. Hierzu wurde die
Hypothese entwickelt, dass die Ohnmachtshaltung und das Weinen als einen Art Schutzposition
wahrgenommen genommen wird, aus der heraus dann plotzliche ,,Bisse und Angriffe erfolgen.
Mit dieser Uberlegung wollte die Anruferin arbeiten.

Des Weiteren wurde besprochen, sich auf die Supervisionsgesprache schriftlich vorzubereiten
und Leitsdtze zu formulieren, die in der Konfliktsituation immer wieder, gegebenenfalls
abgewandelt, vorgebracht werden konnen (z. B. ich mdchte mit meinen Kommentaren einen
Beitrag leisten, die Arbeit im Team gut zu machen bzw. Losungen zu finden). So sollte auch die
Vorbereitung auf das Gesprdch mit der drohenden Abmahnung angegangen werden. Sollte
tatsdchlich eine Abmahnung erfolgen, wire eine arbeitsrechtliche Beratung angebracht.
Abmahnungen sind bekanntlich oft juristisch nicht einwandfrei formuliert und sollten auf
Anfechtbarkeit iiberpriift werden.

Dieser Fall macht deutlich, wie wichtig die Erarbeitung einer personlich tragbaren Strategie ist,
auch wenn dabei manche Schikanen oder Mobbing-Handlungen in Kauf genommen werden
miissen. Eine arbeitsrechtliche Auseinandersetzung wiirde in diesem Fall nicht die Situation der
Anruferin verbessern.

PH
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Hier zwei Mobbing-Fille, die verdeutlichen, dass in vielen Bereichen die digitale Technik
auch fiir Mobbinghandlungen benutzt wird:

e Mobbing durch Eltern mit indirekter Unterstiitzung des schulischen Umfeldes gegen
eine Lehrkraft:

Es geht um Mobbing an einer staatliche Grundschule mit ca. 1.000 Kindern. Die angegliederte
Zweigstelle, einziigig von der 1. bis zur 4. Klasse, liegt in einer groflen Siedlung aus den 1920er
Jahren. Die meist durch Anbauten erweiterten Siedlungshduser standen auf sehr grofien
Grundstiicken und waren meist von Erben nicht zu halten. So wurden die Héuser zu hohen
Preisen verkauft. Diese wiederum konnten sich nur Menschen mit einem gesicherten und so
hohem Einkommen leisten, dass die Miitter nicht mitarbeiten mussten. Das hatte zur Folge, dass
sich die ehemalige Bevolkerungsstruktur stark gedndert hat.

Die Eltern der Kinder in der der Zweigstelle wollten die fiir sie unbequeme Lehrkraft loswerden.
Sie sprachen sich stindig tiber WhatsApp tiber die ndchsten Attacken ab und instrumentalisierten
ihre Kinder zu einem fiir ihre Ziele , niitzlichen* Verhalten.

Immer wieder ging es um Versetzungen von Kindern in die nichste Klassenstufe oder die
Weiterempfehlung zum Gymnasium oder zur Gesamtschule. In der Elternversammlung wurden
verbale Attacken gegen die Lehrkraft gefahren.

In solch kleinen Schulen fiihren die Lehrkrifte in der Regel Elternversammlungen allein durch.

An dieser Schule verfolgten Eltern in einzelnen Elterngesprichen ihr Ziel, die Lehrkraft zu
denunzieren und ihr das Schulleben zur Holle zu machen. Die anderen Lehrkrifte der kleinen
Schule hielte sich ganz und gar zuriick nach dem Motto: Das musst du schon allein regeln, sonst
bis du keine gute Lehrkraft. Es wurden Griinde fiir ihre angebliche Unfdhigkeit angefiihrt.

Die Schulleitung, sie hat ihren Sitz in der Grundschule, war somit nicht nur Ortlich ,,weit
entfernt sondern vertrat die Auffassung, dass die Lehrkraft und die anderen in der Zweigstelle
das selbst regeln sollten.

Die eingeschaltete Personalvertretung sah keine Moglichkeit ,,zu helfen*: Dann miissen Sie sich
halt krankschreiben lassen.

Die Lehrkraft sah sich in einer fiir sie aussichtslosen Situation. Im Gespriach wurden notwendige
und mogliche Schritte erortert.

HM
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e Mobbing in einer ,,Freie Schule*:

Es handelt sich hier um ,,Freie Schule®, die von einem eingetragener Verein betrieben wird. Es
gibt staatlich Zuschiisse, die Eltern zahlen Schulgeld, Lehrkréifte und Eltern arbeiten zusammen
an den gemeinsamen Aufgaben der Schulgemeinschaft.

Anruf beim Beratungstelefon von einer Lehrkraft, die von einer Gruppe von Eltern gemobbt
wird. Die Mobbinghandlungen gehen so weit, dass diese Eltern unwahre Behauptungen
aufstellen und dafiir Sorge tragen wollen, dass die Lehrkraft den Arbeitsplatz verliert.

Bestimmte Kinder in den Klassen werden dazu instrumentalisiert, falsche Aussagen zu machen
und andere Kinder gegen die Lehrkraft aufzubringen.

Da einiges Aussagekriftiges liber Mailverkehr 1duft und weitere schriftliche Notizen, auch schon
seitens der Schulleitung, vorhanden sind, stellte sich die Frage einer Einschaltung eines
Rechtsbeistandes zur Klarung, ob hier nicht schon strafrechtliche Tatbestinde vorliegen.

Eine schulinterne Hilfestellung gibt es nicht, da jede Schule selbstindig arbeitet und niemand
weisungsbefugt ist. Die Schulaufsicht greift in personalinternen Angelegenheiten nicht ein.

Jede Vorgehensweise hitte eine Beendigung des Arbeitsverhéltnisses der Lehrkraft bedeutet. Mit
threr Spezialausbildung ist nur eine Bewerbung an anderen Schulen des bundesweiten Freien
Tragers moglich. Eine duferst schwierige Situation, die eine langfristige psychische Begleitung
erfordert.

HM
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4.2 Presse- und Offentlichkeitsarbeit

Pressearbeit und Presseveroffentlichungen

Die ortliche Presselandschaft ist seit 1998 und besonders heute einem heftigen Strukturwandel
unterlegen. Dieser ist durch Internet, Smartphone & Co in der Berichterstattung insgesamt
stindig im Wandel. Dazu kommt die Verdnderung im Leseverhalten und Nachrichtenkonsum.

Die wichtigste Zeitung in Liibeck ist die ,,Liibecker Nachrichten* (im folgenden LN), eine
Tageszeitung, die eine wichtige Stellung in der Berichterstattung vor Ort eingenommen hat.

Seit vielen Jahren hat sich die Internet-Zeitung ,HL-Live* etabliert, gefiihrt von freien
Journalistinnen und Journalisten. Die Seite wird stindig aktualisiert und verdffentlicht fast
ausschlieBlich auf Liibeck bezogene Artikel. Zur Veroffentlichung von Mitteilungen, die vorher
gepriift werden, kann jede und jeder Beitrage liefern.

Der ,,Wochenspiegel“ ist ein Anzeigenblatt, das kostenlos an alle Haushalte in Liibeck und

Umgebung verteilt wird. Auch hier werden regionale Berichterstattungen kostenlos abdruckt.

Die Hansestadt Liibeck hat einige Jahre die kostenlose ,,Liibecker Stadtzeitung® herausgegeben,
heute laufen nur die stddtischen Informationen iiber einen wochentlichen Newsletter.

Kleine Veranstaltungshefte wie der ,,ULTIMO* oder die ,,Piste* richtet sich an eine bestimmte
Leserschaft und werden durch Werbung finanziert.

Immer hdufiger werden Veranstaltungen iiber das Internet verbreitet.
Die Hauptinformationsquelle war und ist demnach immer noch die Tageszeitung LN, die
natiirlich nur das verdffentlicht was z.Z. aktuell ist. Uber die Aktualitit entscheidet die

Redaktion.

So kann dennoch anhand der zeitlichen Zuordnung von bestimmten Themen ein gewisses
»allgemeines* Interesse herausgelesen werden.

Hier die Zusammenfassung von Presseveroffentlichungen.
Die Aufzéhlung ist nicht vollsténdig.
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Mai 2000 - Information iiber das Phdnomen Mobbing ,,Psychotherapeutische Beratung fiir
Mobbing-Opfer* im ,,Mitteilungsblatt Nordelbische Kirche*.

2001 griff das Liibecker Frauenbiiro in einem Info-Blatt das Thema ,,Mobbing* auf, ebenso die
,»LN“ 1in Liibeck und je ein Blatt in Reinbek und in Bad Oldesloe in kleineren Artikeln.

Im selben Jahr startete die ,LN*“ gleich zwei Telefon-Aktionen mit Mitgliedern des
Arbeitskreises ,,No-Mobbing* mit den Titeln: ,,HILFE — Warum quélt mein Chef mich so* und
»Psychoterror am Arbeitsplatz®.

Im Jahr 2002 erschienen in den ,,LN“ zweimal eine ganzseitige Dokumentation: ,,Feinde im
Biiro* mit Hilfsangeboten in Liibeck und Gedanken fiir eine ,,Strategie fiir den Fall der Félle®.
Es folgte eine weitere Telefon-Aktion: ,,Sprechen Sie driiber!*.

2003 erschien eine Anzeige in den ,LN*“ fiir die Suche nach ehrenamtlich titigen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter fiir das ,,No-Mobbing-Telefon (leider ohne Erfolg), ein halbes
Jahr spiter ein groBer Artikel {iber ,,Mobbing kann jeden treffen!*

In der folgenden Zeit berichtete die ,,LN“ und der ,,Wochenspiegel* fast jahrlich in groBen
Artikeln tiber das Thema ,,Mobbing* und der neu gegriindeten Ménnergruppe ,,Losungswege*
mit den Titeln ,,Treffen der Viter: Papas sind keine Nestfliichter*, ,,Die Ohnmacht iiberwinden‘
und ,,Wenn die Schikanen unertriglich werden®.

Auch im Jahr 2008 war die Mannergruppe Thema in den ,,LN* und der damals relativ neuen
Internet-Zeitung ,,HL-Live*“. Wieder waren es ldngere Artikel iiber mehrere Spalten.

Ein Jahr spiter, 2009, bestand das ,,No-Mobbing-Telefon* 10 Jahre. Dariiber wurde im
,»Wochenspiegel* dreispaltig und mit einem Foto auch {iber drei Spalten berichtet. Das war fiir
den ,,Wochenspiegel* eher ungewohnlich.

Sogar das ,,Ultimo* griff das Thema unter der Uberschrift: , Hilfe bei Konflikten® auf.

In den folgenden 10 Jahren waren bis auf ein Artikel 2003 {iiber die Mainnergruppe
,Losungswege* keine Presseartikel veroffentlicht worden.

Erst 2019 erschienen unter ~dem Motto ,,Beratung gegen Mobbing* zum 20jdhrigen Bestehen
Artikel in folgenden Blittern: Liibecker Nachrichten, Flensburger Tageblatt, HL-Live, Diese
Woche in Schleswig-Holstein und EDP - Landesdienst und Evangelisch - Lutherischer
Kirchenkreis Liibeck/Lauenburg.

Grundsitzlich muss positiv angemerkt werden, dass neben den Artikeln meist Fotos mit
verdffentlicht wurden.

Es gab also zwei Schwerpunktzeiten, in denen das Thema ,,Mobbing*“ gern von der Presse
aufgegriffen worden ist: 2000 - 2010, weil das Thema neu aber auch dringend war und 2019
wegen des 20jdhrigen Bestehens des ,,No-Mobbing-Telefons*. Danach ist das Thema ,,Mobbing*
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bis heute zwar immer noch relevant, aber wohl fiir die Presse nicht mehr interessant genug.
Dennoch kénnen wir der Presse nur danken, dass in den ersten Jahren gerade mit den Telefon-

Aktionen der LN ,,Mobbing* zum Thema gemacht wurde.

In den weiteren folgenden Jahren erschienen keine Artikel oder Presseberichte mehr zum Thema
»Mobbing am Arbeitsplatz“, auch das Thema ,,Cybermobbing“ an Schulen und unter
Jugendliche wurde nur selten aufgegriffen. Selbst die Beratungszeiten fiir das ,,No-Mobbing-
Telefon* unter den Veranstaltungskalendern verdffentlicht zu bekommen, ist schon lange nicht

einfach.

Flyer, Handzettel und Plakate
Seit Jahren wurden Flyer, Handzettel und Plakate aufgelegt, Flyer wurden inhaltlich von Zeit zu

Zeit angepasst.

—_
-
T

Konflikte am
Arbeitsplatz

Wir beraten Sie!

» Strategien und Wege
aus dem Konflikt

o vertraulich

o kompetant

451/840 40

Flyer, Archiv KDA Liibeck, vollstandiger Flyer siehe Anlage 1, Seite 92
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Der Forderverein
fiir psychosoziale Gesundheit,
Fairness und Chancengleichheit
am Arbeitsplatz e.V.

No(!)Mobbing
f(‘;HANCEN

ngrness

Mitmenschlichkeit

Gesundhei

eit
Gleichbereichtigung
Partnerschaftliches Verhalten
Motivierendes Arbeitsklima
Konfliktbewaltigung

am Arbeitsplatz.

Faltblatt, Archiv KDA Libeck, ganzes Faltblatt siehe Anlage 2, Seite 94

Info-Stinde

Besonders in den Anfingen wurde mit Info-Stdnden auf das Thema ,,Mobbing* und auf den
Arbeitskreis ,,No-Mobbing* aufmerksam gemacht.

1. Mai 2002

Archiv des KDA.

31



Nach der DGB-Kundgebung auf dem Liibecker Markt gibt es seit Jahren ein Familienfest auf
dem Geldnde am DGB-Haus. Beteiligt hat sich einige Male der Arbeitskreis ,,No-Mobbing* mit
einem Informationsstand.

Internetauftritt
Der Auftritt besteht seit 2017. Seitdem vermehren sich Anrufe aus dem gesamten Bundesgebiet.

Unser Anliegen - No-Mobbing

hitps www nomobbing de «

wet Am No-Mobbing-Telefon erhalten Betroffene, Koliegen, Vorgesetrte und Arbedigeber
anonyme und kostenfrese Erstberatung. Zu unseren weilleren Angebolen zahken Vortrage

Einloggen Angebote Was wir fir Sie tu...
Der Libet ker Arpefskness Bo-Mobbing 1 Andgetate Was wir fir S tun EGnnen -
Home Unser A.nliegen Informationen Was Sie intere...
Der Lbecker Arbeitskres No-Mobbing st EHORTAtONEN Was SIE INMEreSseren konnte
Selbsthilfe Was Sie selbst tu... Uber uns Wer wir sind

Seibesthilhe Was Sie selbsl tun kSnnen - Uber uns Wer wir sind - Unser Anliegen -
Mehr anzeigen -

Andere Inhalte aus nomobling de

Mobbang Mobbing - Defnition

Angebade fiir Uniemehmen Voriragen oder Foribildungen im Unterneh
Die Milgheder Des Netrwerks - Unser Anliegen

Internet-Adresse https://www.nomobbing.de zuletzt bearbeitet 2023.
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4.3 Fortbildungen auf Anfrage

Fortbildungsangebote werden eingefordert von:

Betriebs- und Personalrdten in Betrieben und Verwaltungen und Mitarbeitervertretungen im
Bereich der evangelischen Kirche und deren Einrichtungen. Dabei sind Anfragen aus den
sozialen Bereich im weitesten Sinne von Vereinen und Verbdnde mit dazugehdrenden
Einrichtungen fiir Kinder und Jugendliche am meisten vertreten. In den Senioren- und
Pflegeeinrichtungen sind es iiberwiegend die Pflegeeinrichtungen von kirchlichen Trégern oder
des DRK, aber auch private Anbieter, die nachfragen. Im Bereich von Krankenhdusern und
Kliniken ist es das Pflegepersonal von staatliche und private Kliniken, weniger die Arzteschaft.
Gleichstellungsbeauftragte bzw. Frauenbeauftragte aus den unterschiedlichsten Bereichen treten
an den Arbeitskreis ,,No-Mobbing* heran mit der Bitte um eine Fortbildungsveranstaltung.

Nicht selten kommt es vor, dass zwar ein Angebot nachgefragt wird, wenn es dann um die
Struktur des Betriebes (Verantwortlichkeiten) oder um die inhaltlichen Absprachen geht, kommt
es zu keiner konkreten Terminierung. Die Inhalte und die Vorgehensweisen werden im Vorwege
im Einzelnen genau abgesprochen, damit sich die Mitglieder des Arbeitskreises, die die
Fortbildungen durchfiihren, darauf einstellen konnen.

Seltener spielen die anfallenden Kosten eine Rolle.

Es handelt sich um Fortbildungen von ca. 2 Stunden bis hin zu Tagesveranstaltungen.

Das reicht von reinen Vortragen iiber Diskussionsrunden bis hin zu umfangreichen PowerPoint-
Prasentationen. Teilweise, aber seltener, wird in Gruppen zu vorher abgesprochenen Themen-
und Fragestellungen gearbeitet. Die Entscheidung dariiber treffen die Anfragenden.

Informationsmaterial wie die Vordrucke fiir ein Mobbing-Tagebuch (Seite 95) und die
klassifizierten 45 Mobbinghandlungen nach Leymann werden verteilt, ebenso werden diverse
Hinweise zu Fachliteratur gegeben.

Behandelt werden die gesundheitlichen Folgeerscheinungen, rechtliche und arbeitsrechtliche
Rahmenbedingungen, Zustidndigkeiten von Gerichten. Hinweise zu Fachleuten wie
Rechtsanwiltinnen und Rechtsanwilten, Arbeitssicherheit und Arbeitsmedizin, Therapeutinnen
und Therapeuten und weiteren Hilfsangeboten werden gegeben. Besonderer Wert wird auf die
Aufzeichnungen im Mobbingtagebuch, belegbare Zeugenaussagen und Dokumentation des
Verlaufes gelegt.
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Am Ende besteht immer ein weiteres Gesprachsangebot an die Beteiligten und das Angebot der
Telefon-Beratung.

Vor der Corona-Pandemie wurde die Fortbildungsangebote stark nachgefragt, kamen dann ab
2021 ganz zum Erliegen. Langsam kommt es wieder vermehrt zu Anfragen.

UD

Wolmeragry - U ODINg
ihre Intered

Archiv KDA Libeck
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4.4 Anfrage von Beschiftigten / Beschiftigtengruppen

Unter dieses Angebot fallen nicht die einzelnen Anrufe von ratsuchenden Menschen tiiber das
,»INo-Mobbing-Telefon“. Gemeint sind hier Arbeitsgruppen oder Abteilungen in einem Betrieb,
einer Einrichtung oder einer Verwaltung, in denen Mobbing aufgetreten ist oder droht
aufzutreten. Diese Anfragen kommen nur sehr selten vor.

Allerdings steckt hinter den Anfragen zu Veranstaltungen und Fortbildungen meist bereits
konkretes Auftreten von Mobbing, von Mobbinghandlungen oder von Konflikten. Initiiert
werden diese Anfragen meist von Betriebs- und Personalrdten oder Gleichstellungsbeauftragten,
an die Mobbingfille herangetragen worden sind oder von denen welche vermutet werden.

Einer der wenigen konkreten Fille wird hier dargestellt, ausgehend von einem bereits
bestehenden massiven Konflikt, der sich iiber verschiedenen betriebliche Ebenen zieht.

Eckpunkte zur Verwaltung der Gemeinde

Es handelte sich um eine kleine Stadt mit einigen umliegenden Dorfern mit insgesamt ca. 17.000
Einwohnerinnen und Einwohnern. Die Stadt gilt verwaltungsméBig als Gemeinde.

Der Verwaltung steht ein hauptamtlicher Biirgermeister vor. Die Gemeindeverwaltung ist in
verschiedene Amter aufgeteilt, dazu gehdren neben der Verwaltung im Rathaus verschiedene
Einrichtungen wie einige Grundschulen, eine Gemeinschaftsschule und Sportfldchen, die von
Schulen und Vereinen genutzt werden. Ebenso gehdren dazu verschiedene Griinflichen in den
Ortschaften und die Stralenrénder. Fiir die Pflege aller Griinflichen ist der Bauhof zustdndig, auf
dem {iiberwiegend Maénner, aber auch einige wenige Frauen arbeiten. Die Beschiftigten des
Bauhofes sind bestimmen Revieren zugeordnet. In der Gemeindeverwaltung gibt es einen
Personalrat und eine Gleichstellungsbeauftragte.

Zur Situation:

Das Opfer ist eine langjéhrige Mitarbeiterin, die von einem Mitarbeiter gemobbt wird, der
wiederum konkrete wie diffuse Unterstiitzung von anderen erhélt. Das Opfer wendet sich an den
Personalrat, bekommt dort keine Unterstiitzung. Als die Situation eskaliert, wendet sich das
Opfer an die Gleichstellungsbeauftragte.

Eine Losung wird nicht gefunden, viele Mitglieder der Reviergruppen suchen Kontakt zu
verschiedenen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern bis hin zum Biirgermeister. Ein Dienstweg
wird nie eingehalten. Die Gleichstellungsbeauftragte wendet sich in Absprache mit dem Opfer
schlieBlich schlieBlich an den Arbeitskreis ,,No-Mobbing*, das Opfer gleichzeitig an ein Mitglied
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des Arbeitskreises. Es werden einige Gespréache gefiihrt, um die Situation einschétzen zu kdnnen.
Zwei Amtsleitungen sind bereits involviert (Amtsleitung zustindig fiir Personal und Amtsleitung
zustindig fiir den Bauhof, beide stehen in absehbarer Zeit vor der Verrentung bzw.
Pensionierung). Die ersten Gesprache vom Mitgliedern des Arbeitskreises dienen der Abkldrung
der Situation.

Da die Arbeitskreis-Mitglieder verwaltungsfremd sind, wird ein Gesprich mit dem
Biirgermeister gesucht, es soll von vornherein mit offenen Karten gespielt werden. Die Situation
auf dem Bauhof ist in der Verwaltung bis hin zu Fremdfirmen hinldnglich bekannt. Nun kénnen
die Mitglieder des Arbeitskreises im geringen Umfang auch im Bauhof Gespriche fiihren.

Kléirung und Vorgehensweise

Zwei Mitglieder des Arbeitskreises bewegen sich im Bereich des Konfliktes des gesamten
Bauhofes, ein drittes Mitglied hélt weiterhin Kontakt zum Opfer. Alle drei involvierten
Arbeitskreismitglieder stehen im stindigen Austausch. Es bestdtigt sich immer mehr die
Konfliktstruktur im Bauhof. Alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, selbst der Leiter des
Bauhofes, sind betroffen bzw. in unterschiedlicher Stirke involviert. Alle werden von ,,oben
alleingelassen. Keiner von den Verantwortlichen ist bislang titig geworden, obwohl man von den
Konflikten Kenntnisse hatte. So wird schnell immer mehr deutlich, dass nur der Biirgermeister
als Leitung der Verwaltung titig werden kann und muss. Es wird zwischen Biirgermeister und
den beiden Mitgliedern des Arbeitskreises ein Termin vereinbart. Beide Arbeitskreismitglieder
schlagen vor, eine Informationsveranstaltung iiber das Thema Mobbing fiir alle Beschéftigen
des Bauhofes durchzufiihren, Kostentrdger ist die Verwaltung. Diese Veranstaltung wird
durchgefiihrt mit einem Gesprachsangebot an alle einzelnen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.
Das Angebot wird von vielen sofort in Anspruch genommen.

Nach diesen erfolgten einzelnen Gesprichen bestitigt bzw. verstérkt sich die Konfliktstruktur. Es
ist nach Ansicht der Arbeitskreismitglieder dringend geboten, dass eine professionelle Mediation
zur Aufarbeitung durchgefiihrt werden muss. Das kann der Arbeitskreis ,,No-Mobbing® nicht
leisten.

Das Ergebnis wird dem Biirgermeister zeitnah mitgeteilt.

Gleichzeitig werden gegeniiber dem Biirgermeister und der personalverantwortlichen
Amtsleitung verdeutlicht, dass besonders wegen der bereits bestehenden Eskalation die
Verwaltung die Verantwortung trigt, daher dringen titig werden muss und dass notfalls auch
rechtliche Konsequenzen auf die Gemeinde zukommen konnen, abgesehen von den bereits
bestehenden gesundheitlichen Schidden der Beteiligten. Die beiden Arbeitskreismitglieder
erkliren damit ihren Auftrag zur Kldrung der Konfliktsituation und Vorschlige fiir
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entsprechende anstehende MafBnahmen fiir erledigt, ohne nicht personelle Vorschlige von
Fachleuten zu unterbreitet.

Die beiden Arbeitskreismitglieder bitten den Biirgermeister, die Einschitzungen der Leitung des
Bauhofes und allen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern und das weitere Vorgehen mitzuteilen.

Den beiden Arbeitskreismitgliedern ist natiirlich deutlich, dass eine professionelle Mediation
Kosten verursachen wird, die aus dem laufenden Haushalt einer solch kleinen Gemeinde nicht
bestritten werden konnen. Das bedeutet eine Offenlegung gegeniiber der Gemeindevertretung.
Das wurde von der Verwaltungsleitung, Biirgermeister, nicht geleistet. Insgesamt eine
erschreckende und unverantwortliche Vorgehensweise der Gemeinde.

Erfolgte Maflnahmen durch die Gemeinde :

e Der Mobber wurde in einen Bereich umgesetzt, in dem er sowieso schon héufiger
gearbeitet hatte, es erfolgten keine weiteren Konsequenzen.

e Das am stirksten betroffene Mobbingopfer wurde wegen ,,Stérung des Betriebsfriedens
fristlos gekiindigt, das Arbeitsgericht hob diese fristlose Kiindigung auf, da unbegriindet.
Die Gemeinde kiindigte daraufhin fristgemaf.

e FEin weiteres Mobbingopfer, das in den Mobbingprozess einbezogen war und spéter auch
massiv gemobbt wurde, ist in diesem Zusammenhang ebenfalls gekiindigt worden.

Einige Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter haben von sich aus gekiindigt.

Da generell im Bereich der Gartenpflege iiberall Fachkréfte dringend gesucht wurden, fanden
mehrere der Betroffenen addquate neue Arbeitsplitze, teilweise sogar mit besserer Bezahlung.
Trotzdem war die Vorgehensweise seitens der Verantwortlichen erschrecken und verachtend.
Leider aus unserer Kenntnis durchaus eine gingige Praxis.

HM
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4.5 Angebote des Arbeitskreises ,,No-Mobbing* fiir Arbeitgeber

Der Arbeitskreis ,,No-Mobbing* steht mit seinen Angeboten auch Arbeitgebern zur Verfiigung
und diese werden aus unterschiedlichen Griinden wahrgenommen (sieche dazu auch 4.9 -
Befragung Liibecker Arbeitgeber). Die Einsatzbereiche des Arbeitskreises liegen in der Regel im
Bereich der Konfliktmoderation, gelegentlich wurden aber auch andere Beratungen durch-
gefiihrt. So kam es z. B. mit Trainingseinheiten zu beruflicher Neuorientierung, die ein
Arbeitgeber fiir die Belegschaft bei der Aufgabe eines Produktionsstandortes anbot.

Unterschiedlichste Griinde konnen zu einer Anfrage nach Konfliktberatung fithren.

Nicht alle Unternehmen verfiigen {iber besondere interne Konfliktmanagement-Strukturen (wie
z. B. Clearingstelle, Konfliktlotse oder dhnliches). Oft wird diese Funktion vom Betriebs-
/Personalrat oder von der Personalabteilung wahrgenommen. Fiir diese wiederum macht es Sinn,
externe Expertise hinzuzuziehen, weil bei dieser eine all parteiliche Haltung vorausgesetzt
werden kann.

Dennoch kann die Motivation von Arbeitgebern unterschiedlich sein:

Im unten geschilderten Fallbeispiel ging es dem Arbeitgeber um Hilfestellung in einem
Teamkonflikt, der die internen Strukturen iiberforderte.

Gelegentlich mag auch der Kostenaspekt eine Rolle spielen, da der notwendige Zeitaufwand
nicht ohne zusétzliches Personal zu leisten wire.

Wichtiger scheint uns allerdings das Motiv der Delegation der Verantwortung an eine
auBenstehende Person zu sein, und nicht umsonst wird im Beratungswesen idealerweise darauf
geachtet, sich nicht instrumentalisieren zu lassen.

In jedem Fall kann ein Arbeitgeber darauf verweisen, ,alles versucht zu haben* um seinen
Pflichten als Arbeitgeber zu entsprechen, auch wenn manche Ergebnisse bzw. Losungs-
vorschldge der Beratung nicht umgesetzt wurden.

Typischerweise gibt es Anfragen von Arbeitgebern nach Konflikt-Beratung, wenn in einem
Konflikt auf der Ebene von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern das Thema ,,Mobbing* im Raum
steht. Dabei geht es oft nicht nur um einen Konflikt zwischen einzelnen Personen, meist steht die
organisatorische Einheit, in der der Konflikt auftritt, im Kontext. In einem Vorgesprich mit der
Leitung wurde im hier beschriebenen Beispiel daher eine Teamklarung verabredet.
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Hier das /anonymisierte) Beispiel:
Anfrage vom Arbeitgeber beim Rettungsdienst (RD) zur Konfliktlosungen im Betrieb

e Moderation eines Gespriichs zur Teamklirung

Unter den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern (MA) fiihlen sich seit einigen Monaten einige
durch Verhaltensweisen anderer, die als aggressiv empfunden werden, stark verunsichert und
unterdriickt, so dass die Personalleitung eine Teamkldrung mit externer Moderation verordnet
hat, um eine weitere Verschlechterung des Arbeitsklimas und eine Gefdhrdung der bislang guten
Arbeitsleistungen der MA zu verhindern.

Nach Finzel-Vorgesprachen wurden zur Teamkldrung 10 MA eingeladen, die stellvertretend fiir
die Sichtweisen und das Verhalten im Team stehen sollen. So wurden Reprédsentanten der MA
eingeladen, die sich besonders verunsichert und unterdriickt fithlen und solche MA, mit denen
die letztgenannten MA eine besonders angespannte Beziehung erleben.

Diese Zusammenstellung repridsentiert zundchst einmal die — mdglicherweise - konflikt-
trachtigsten Beziehungen, gibt also kein genaues Abbild der Gesamtsituation im RD.

e Zielsetzung des Gespriichs mit den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
Die MA des RD sind in der Lage, ihre Arbeitsbezichungen fachlich und zwischenmenschlich so
zu gestalten, dass von allen eine gute Arbeitsleistung erbracht wird.

e Situationsbeschreibung

Die Arbeit im RD stellt sehr hohe Anforderungen an die MA.

Eine gute Arbeitsleistung misst sich an folgenden Kriterien:

1. Die MA schitzen die im Einsatz vorgefundenen Situationen medizinisch-fachlich richtig ein,

2. sie gehen auf die Patienten addquat ein,

3. sie behalten in Stress-Situationen die Ubersicht und ,,funktionieren®,

4. sie gestalten die Beziehungen untereinander konstruktiv, sodass ein Einsatz in beliebiger
Zweier-Kombination von MA mdoglich ist.

Zurzeit ergeben sich beim Kriterium unter 4. Probleme.

Aufgrund der besonderen Arbeitssituation im RD, die durch die Notwendigkeit einer sehr engen
und aufeinander abgestimmten Zusammenarbeit v. a. wihrend der Einsédtze gekennzeichnet ist,
wirken sich Missstimmungen und spannungsgeladene Beziehungen zwischen MA unmittelbar
auf die Arbeitsqualitét aus.

Verstarkt wird dies durch weitere Gegebenheiten: so leben die diensthabenden MA wihrend des
Dienstes fast familidr zusammen, es wird gemeinsam gekocht, abgewaschen, auch Schlafplitze
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sind vorhanden. Dariiber hinaus entstehen enge personliche Kontakte, die in die personlichen
Freundeskreise hineinreichen. Die enge Verkniipfung des privaten Beziehungssystems mit dem
System der beruflichen Anforderungen und Beziehungen birgt in sich ein ,.natiirliches*
Konfliktpotenzial, da die Anforderungen an die individuellen Verhaltensweisen in beiden
Systemen unterschiedlich bis kontrér sind. Ausweichmoglichkeiten im Sinne von Spezialisierung
oder Ausschliefen von konflikttrachtigen MA-Kombinationen bei den Einsétzen bestehen nicht.
Auch sind alle MA grundsétzlich hierarchisch gleichgestellt, - mit Ausnahme der
Auszubildenden, die einen niedrigeren Rang einnehmen. Diese formale Rang-Gleichheit kann in
Gruppen durchaus die Bildung einer ,,informellen* Rangordnung durch Rangkdmpfe férdern.
Dies alles zusammen erfordert von den MA im Grunde ein hohes Mall an Konfliktfahigkeit und
Bewusstheit fiir die Beziehungsebene und die Gestaltung der Beziehungen.

e Vorgehensweise bei der Teamklidrung

Um das oben eingangs formulierte Ziel zu erreichen, wird bei der Kldrung nicht ,,schmutzige
Wische gewaschen® oder ein Tribunal mit Verurteilungen von ,,Mobbern‘ angestrebt. Vielmehr
sollen *(1) zundchst Verhaltensweisen zusammengestellt werden, die flir die Zielerreichung
dienlich bzw. schidlich sind.

In einem weiteren Schritt wird dann (siche Ergebnisse der Teamkldrung Nr. 2.) ein Verfahren
fiir einen konstruktiven Dialog in Konfliktsituationen vorgestellt und an aktuellen Vorfillen
beispielhaft geiibt .

Aus dem konstruktiven Dialog sollen die MA dann im ndchsten Schritt (sieche Ergebnisse der
Teamkldarung Nr. 3.) eine Art ,,Katalog von Verhaltensnormen® entwickeln und nach Mitteilung
an das Gesamtteam verbindlich verabreden.

Zu *(1):

Die Fragestellung war: Welche Verhaltensweisen sind fiir das Erreichen des Ziels forderlich
bzw. schadlich?

e Ergebnisse der Teamklirung
Anwesend waren 12 MA , davon wurden 2 MA vorzeitig abgerufen

Regeln fiir den Umgang miteinander :
1. Gleichberechtigte Behandlung aller MA. Das bedeutet insbesondere die gleichberechtigte
Teilhabe an Einsdtzen von Auszubildenden und Aushilfen.
2. Ehrlicher Umgang miteinander. Das bedeutet z. B. :
— Informationen weitergeben, die flir andere wichtig sein kdnnen.
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— Kritik und Probleme werden zeitnah mit der betroffen Person angesprochen.
Dabei gilt : Fiir eine konkrete Situation das Problem, das personlich vorhanden
ist, klarmachen; von sich selbst sprechen, ohne die andere Seite gleich zu
interpretieren oder anzugreifen. Fiir den Adressaten gilt: erst mal zuhoren, bis
das Anliegen verstanden wird.

3. Gerede und Geriichte ,hintenrum einschrinken (ldsst sich nicht immer vermeiden,
kollegiales Liastern wird akzeptiert, solange es in einem Rahmen bleibt und nicht
ehrverletzend oder verleumdend ist). Dazu hilft: Beschrinkung auf Anwesende, wenn ein
Problem angesprochen wird, das man mit jemand anderem hat. Gegenseitiges ,,Stoppen‘ ist
erlaubt, wenn der Eindruck entsteht, dass taktlos und verletzend bzw. ,hintenrum* geredet
wird.

Die Kategorien von Opfern und Téatern stimmen so nicht und sollen nicht verwendet werden. In
den unterschiedlichen konkreten Situationen sind die Rollen nicht eindeutig verteilt. Die
anwesenden MA sahen sich gelegentlich sowohl in der einen wie in der anderen Rolle.

e Zum weiteren Vorgehen

Diese Ergebnisse sollen den anderen MA und der Wachleitung bei einem Treffen des gesamten
Teams vorgestellt und besprochen werden.

Bei dem Treffen soll auBerdem eine Aussprache stattfinden {iber Punkte, die fiir Unzufriedenheit
unter den MA sorgen.

e AbschlieBende Bemerkung zur Beratung
Wie so oft bei solchen Auftrigen fiihrt die Beratung zur Einleitung eines Prozesses in der
Organisation des Auftraggebers, der nicht bis zum ,,Abschluss* begleitet wird. Die ,,Losung*
- wenn es sie denn gab - ist uns als Beratende oft nicht bekannt. Wir fragen auch nicht gezielt
nach und Evaluierungsbdgen beziehen sich erfahrungsgemif eher auf die Art der
Durchfiihrung, nicht auf ein Endergebnis.

Positive Riickmeldung erfolgt eher indirekt durch Weiterempfehlung und weitere Beauftragung.
Gelegentlich wiisste man natiirlich gern, was denn letztlich ,,dabei herausgekommen ist*.

PH
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4.6 Die ,,No-Mobbing-Gruppe*

Die ,,No-Mobbing-Gruppe* wurde im Mairz 2000 als ein ergdnzendes Angebot zur Mobbing-
Telefonberatung eingefiihrt und als Gruppe mit fachlicher Leitung konzipiert. Die fachliche
Leitung hatten nacheinander die Diplom-Psychologinnen Cornelia Nehlsen, Erika Grafe, Mareile
Tunke. Nach einem guten Start fand diese Gruppe immer mittwochs, vierzehntégig, in den
Réumen des KDA, statt. Der Kostenbeitrag betrug anfangs 5,00 DM, dann 5,00 €. Die ,,No-
Mobbing-Gruppe* wurde Mobbingbetroffenen nach einer Telefonberatung angeboten. Die Zahl
der Teilnehmenden schwankte bereits innerhalb eines Jahres zwischen 3 bis 9 Personen. Die
Teilnehmenden wechselten, aufgrund ihres thematisch befristeten Gesprachsbedarfes, oft
innerhalb weniger Monate. Daraus ergaben sich immer wieder zeitliche Abschnitte, in denen
keine Gruppe zusammenkam. Wenn keine Gruppe stattfinden konnte, erfolgte der Beratungs-
und Bergleitungsbedarf durch Einzelgesprache. Im Jahr 2012 reduzierte sich die Zahl der
Teilnehmenden so drastisch, dass dieses Beratungsangebot nur noch in der Form der
Einzelgespriache stattgefunden hatte. Aufgrund der geringen Nachfrage entschied sich Frau
Tunke zum Ende des Jahres 2012 nicht mehr zur Verfiigung zu stehen.

Wolfgang Kolbinger hat 2013 die ,,No-Mobbing-Gruppe* wieder neu aktivieren konnen. Herr
Kolbinger ist Korpertherapeut und verfiigte iiber eine mehrjihrige Erfahrung in der Leitung von
Gruppen. Die Gruppentreffen fanden nun donnerstags ab 18 Uhr bzw. 19.30 Uhr weiterhin,
vierzehntdgig, in den Rdumen des KDA statt. 2013 und 2014 wurde die Gruppe von durch-
schnittlich 5 bis max. 9 Teilnehmenden gut angenommen. Im Jahr 2015 kam die Gruppe nur in
den Monaten Mai bis Juli mit 9 Personen zusammen. Bei Bedarf auflerhalb des Gruppen-
angebotes erfolgten Einzelgespriche. Ein Gruppenangebot fiir Mobbing-Betroffene kam 2016
nicht zustande. In dem Jahr haben sich zwei Frauen und fiinf Ménner wegen ihrer Mobbing-
problematik in Einzelgesprichen beraten lassen. Auch 2017 und 2018 kam keine Gruppe
zusammen. In diesem Zeitraum haben fiinf Frauen und drei Minner um Einzelgespriche
gebeten. Mit fast allen wurden mehrere intensive Beratungsgesprache gefiihrt. Aufgrund einer
groBBeren Anzahl an Mobbing-Betroffenen, acht Frauen und drei Minner, konnte 2019 wieder
eine ,,No-Mobbing-Gruppe angeboten werden. Da eine entsprechende Zahl von
Teilnehmenden die Gruppe nutzte, wurde sie 2020 kontinuierlich weitergefiihrt. Leider musste
die Gruppe Corona bedingt von Mitte Mérz bis Ende Mai unterbrochen werden. Ab Ende Mai
wurde die Anzahl der Teilnehmenden den Coronabestimmungen entsprechend angepasst. Ab
November musste die Gruppenarbeit wieder unterbrochen werden. Da erhebliche Mobbing
bedingte Probleme anstanden, wurde versucht diese in Einzelberatungen aufzufangen. Der Anteil
der Einzelberatungen ist durch den Ausfall der Gruppenarbeit {iberdurchschnittlich angestiegen.
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Die Unterbrechung der Gruppenarbeit war so einschneidend, dass 2021 eine ,,No-Mobbing-
Gruppe® nicht mehr zusammenkam. Herr Kolbinger hatte wegen der Corona bedingten
Unterbrechung den Eindruck, dass ein Wiederaufleben der Gruppe mit einem neuen Aufbau
einer neuen Gruppe unter fachlicher Leitung verbunden sein wird. Auf Grund seines Alters hatte
er sich deshalb entschieden, seine langjdhrige ehrenamtliche Arbeit mit Gruppen nicht mehr
weiterzufiithren.

Teilnehmende

Den von Mobbing betroffenen Frauen und Maénnern wurde nach einer Telefonberatung,
entsprechend der jeweiligen Situation empfohlen, zur weiteren personlichen Unterstiitzung und
Klarung anstehender Fragen, mit der Gruppenleitung in Kontakt zu treten. Diese
Telefonberatung erfolgt anonym. Erst die Kontaktaufnahme zur Gruppenleitung hat die
Anonymitét aufgehoben. Darin liegt bereits ein mutiger Schritt sich Hilfe zu suchen, um aus
einer fiir sie schwierigen Situation herauszukommen. Auf Grund von personlichen
Empfehlungen wendeten sich auch einzelne von Mobbing-Betroffene unmittelbar an die
Gruppenleitung. Die ratsuchenden Personen stellten einen breiten gesellschaftlichen Abgleich an
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer dar. Das soziale Spektrum umfasste vom Arbeiter bis zum
Universitéts-Professor.

Das Angebot der ,,No-Mobbing-Gruppe*

Es ist ein offenes Gruppenangebot, dass nach festgesetzten Regeln arbeitet wie:
Verschwiegenheit, respektvolles Verhalten, Achtsamkeit und An- und Abmeldung. Es handelt
sich dabei um ein niederschwelliges Gruppenangebot. Explizit handelt es sich nicht um eine
Therapiegruppe. Das Gruppenangebot erfolgt regelméBig, 14-tdgig, fiir eineinhalb bis zwei
Stunden. Die Gruppe sollte aus mindestens 3 Teilnehmenden bestehen.

Ziele der ,,No-Mobbing-Gruppe*

- In dem Erstgesprich (Einzelgespriach) wird mit den Teilnehmenden anhand vorgegebener
Kriterien gemeinsam erarbeitet, ob es sich um eine reale Mobbingsituation handelt.

- Es wird verdeutlicht, dass es das Ziel des Mobbingprozesses ist, die Betroffenen aus der
bestehenden Arbeitssituation herauszudriangen.

- Die Teilnehmenden erhalten die Moglichkeit {iber ihre Probleme, die sie im Mobbing erleben,
zu sprechen, sich mit anderen Teilnehmenden auszutauschen, um personliche
Verhaltensstrategien bzw. Problemldsungen zu entwickeln.

- Es werden Ideen besprochen, wie sie in bereits eingefahrene Situationen agieren und zu ihrem
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Vorteil verdndern konnen.

- Die Teilnahme an der Gruppe wird so lange angeboten, bis sich die Mobbingsituation aufgelost
oder entspannt hat.

- Die Teilnehmenden werden ermutigt, sich drztliche Unterstiitzung zu suchen und sich auf eine
Psychotherapie einzulassen bzw. Arbeitsunfihigkeitsbescheinigungen wegen der Folgen von
Mobbing zu erwirken.

- Den Teilnehmenden wird bei rechtlichen Fragen dringend empfohlen, sich Beratung und
Unterstiitzung von Gewerkschaften zu holen bzw. Anwéltinnen oder Anwiélten aufzusuchen,
die mit Mobbingangelegenheiten vertrauten sind.

Umsetzung der Ziele

An die Gruppe haben sich in den {iberwiegenden Féllen die Betroffenen erst gewendet, nachdem
sie sich bereits in einem fortgeschrittenen Mobbingprozess befunden haben und sich ausgegrenzt
und kaltgestellt fiihlten. Der Kontakt zur Gruppe erfolgte oft erst nach einem Jahr oder spiter. Zu
diesem Zeitpunkt haben die Phasen des Psychoterrors am Arbeitsplatz bzw. die Machtiibergriffe
bereits stattgefunden.

Mit ein Ziel ist es, die Betroffenen mdglichst bald aus ihrer, als hoffnungslos erlebten Situation
herauszufiihren, damit sie Lebensmut bzw. Lebensfreude wieder fiir sich entdecken konnen. Es
geht darum, die negative Spirale der Entwicklung des schwindenden Selbstwertgefiihles zu
unterbrechen. Gemobbte haben beruflich kein Erfolgsgefiihl mehr. Vielmehr entsteht das Gefiihl
der Misserfolge, danach der Enttduschungen, der Verunsicherungen, der reduzierten Leistungs-
orientierung, der fehlenden Anerkennung, der Versagensidngste und letztendlich der vdllige
Riickzug.

Der personliche offene Austausch von meist sehr schmerzhaften Mobbingerfahrungen fiihrt bei
den von Mobbing betroffenen Personen schon zu Erleichterungen und zu einer objektiveren
Sicht ihrer Situation. Die von Mobbing betroffenen Personen glauben sehr oft fiir ihre Situation
selber verantwortlich zu sein und deshalb schuldhaft die Situation mit verursacht zu haben,
entsprechend der Aussage: ,,Du bist selber schuld”. Gemeinsam mit den Gruppenteilnehmenden
unterstiitzen sich die Teilnehmenden darin, dieses Schuldgefiihl abzulegen.

Unter den Teilnehmenden waren bedauerlicherweise auch Personen, die aus Betrieben kamen,
die eine Betriebsvereinbarung zur “Mobbingabwehr* abgeschlossen hatten. Diese Betriebe der
privaten Wirtschaft und die 6ffentlichen Verwaltungen haben trotz Kenntnis der Situation nicht
im ausreichend Mal} fiir Abhilfe gesorgt. Es galt sehr oft: ,,Du bist selber schuld; du hast dich
nicht richtig verhalten; du bist mitverantwortlich; die Beschéftigten sollen die Situation selber
untereinander kldren®. Die Verantwortlichen sind oft nicht in der Lage, die Situation in seinen
gesamten Mobbing relevanten Aspekten und Wirkungen zu erkennen. Es gab auch Situationen,
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in denen die Leitungsverantwortlichen Mobbing zur Machterhaltung oder Machtausiibung
nutzten. Deshalb wird die Verantwortung und Entscheidung gerne auf eine untere Ebene
delegiert. Auf dieser Ebene kann eine ausgleichende Losung nicht mehr gefunden werden. Die
im Offentlichen Dienst beschiftigten Teilnehmenden der ,,No-Mobbing-Gruppe* waren von
diesem Mechanismen besonders oft betroffen gewesen. Ab 2016 waren fast alle Teilnehmenden
Beschiftigte der 6ffentlichen Hand.

Bis auf eine Mobbingsituation haben alle Teilnehmenden der ..No-Mobbing-Gruppe® ihre
Arbeit, ihren Arbeitsplatz verloren. In Féllen, die gut geendet haben, hatten die Teilnehmenden

direkt einen neuen Arbeitsplatz gefunden. Anderen wurde wegen Storung des Betriebsfriedens
oder dhnlichen Griinden gekiindigt. Einige kiindigten aus gesundheitlichen Griinden selbst. In
diesen Fillen war es wichtig, dass der Kiindigungsgrund Mobbing dem Arbeitsamt durch ein
arztliches Attest bekannt war. Den Betroffenen wurde dann nicht der Bezug des
Arbeitslosengeldes gesperrt. Bei manchen dauerte es eine gewisse Zeit, bis sie wieder Arbeit
gefunden hatten. Fiir diese Teilnehmenden war es wichtig, dass sie von der Gruppe begleitet
wurden. Oft mussten sie eine fiir sie artfremde Arbeit annehmen. Am hértsten hat es die
Teilnehmenden getroffen, die durch den Mobbingprozess so krank geworden sind, dass sie fiir
den ersten Arbeitsmarkt nicht mehr zur Verfiigung standen und die Erwerbsunfdhigkeitsrente
beantragen mussten. Fiir diese Personen war die Teilnahme an der ,,No-Mobbing-Gruppe*
besonders wichtig, um iiber ihre Situation ohne gefiihlte Vorwiirfe sprechen konnten.

Beispiel: Die Person, die nach dem Mobbingprozess ihren Arbeitsplatz behalten konnte, war im
Kirchlichen Gemeindedienst tétig. Dieses Beispiel war aus der Sicht der Arbeit der ,,No-
Mobbing-Gruppe* herausragend und wird deshalb mit wenigen Worten beschrieben.

Ein Pastor hatte eine Gemeinde neu {ibernommen. Kurz nach Antritt seiner neuen Stelle bestand
er darauf, dass eine langjdhrige hauptamtliche Gemeindehelferin aus der Gemeindearbeit
ausscheiden sollte. Nach einer lingeren Mobbingphase, verbunden mit Konflikten innerhalb der
Kirchengemeinde, entschied die Kirchenleitung, dass der Pastor auf eine entferntere Stelle
versetzt wird. Ausschlaggebend fiir die Entscheidung war das Beharren des Pastors auf die
Entfernung der Gemeindehelferin und seine damit verbundenen Mobbingaktivitéten.

In den Jahren ab 2015 hat sich der Arbeitsmarkt entspannte. Die von Mobbing betroffenen
Personen wurden deutlich weniger. Dieses hat sich ganz offensichtlich auch auf den Erfolg der
Mobbingberatung giinstig auswirken konnen. Denn den Personen, die vom Mobbing betroffen
waren, ist es leichter gefallen, einen neuen Arbeitsplatz zu suchen und zu finden. So konnten sie
ihrer Mobbingsituation ausweichen.

WK
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4.7 Aus der Arbeit der Minnergruppe ,,LLosungswege*

Personliche Anmerkung vom Verfasser Wolfgang Kolbinger:

»Diese Gruppe, ein Angebot ausschlieplich fiir Mdnner, ist einmalig in Liibeck und dariiber
hinaus gewesen, auch in Schleswig-Holstein und Hamburg. Mir ist keine Gruppe bekannt, die
kontinuierlich fiir Mdnner ein vergleichbares Angebot machte. Der ganzheitliche Ansatz in der
Arbeit schliefst von daher keine Bereiche aus und ist vielfach geprdgt durch Konflikte in der
Arbeitswelt. Der Bericht ist von mir sehr personlich gehalten, eben auch aus dem ganzheitlichen

¢

Ansatz heraus und zeigt die Dynamik einer jahrelang bestehenden Gruppe.

Im Frithsommer 2003 habe ich die Zeit gehabt und Lust auf eine ehrenamtliche Tatigkeit
bekommen. Die Aufgabe sollte meinen Kenntnissen, meiner Lebenserfahrung, sowie meinen
Féhigkeiten entsprechen und mir Freude machen. Ich hatte eine berufsbegleitende fiinfjahrige
korperpsychotherapeutische Ausbildung abgeschlossen und eine einjdhrige Zusatzqualifikation
zur korpertherapeutischen Arbeit mit Ménnern beendet.

Da ich auf meinem Lebensweg sowohl berufliche wie auch familidre Krisen bewdltigt habe,
wollte ich gerne Méannern, die sich in Krisensituationen befanden, helfend zur Seite stehen und
unterstiitzen. Fiir mich war klar, dass ich ein niederschwelliges therapeutisches Angebot, im
Rahmen einer geleiteten Selbsthilfegruppe zur Arbeit mit Miannern, gestalten und umsetzen
konnte.

Der Focus der Arbeit mit Ménnern sollte sich auf die Losung ihrer Probleme beziehen. Die
Ausloser von Problemen ergaben sich oft durch besondere Situationen am Arbeitsplatz. Deshalb
habe ich den Kontakt und das Gesprich mit dem Leiter des Kirchlichen Dienstes in der
Arbeitswelt Liibeck, KDA, Riidiger Schmidt, gesucht. Ihm erklérte ich meine Vorstellungen und
Ziele zur Ménnerarbeit und bot meine ehrenamtliche Tétigkeit als Leiter einer ,,Ménnergruppe*
an. Es folgten weitere Gespriachen und der Austausch von Ideen mit Herrn Schmidt. Er war gerne
bereit, eine entsprechende ,,Ménnergruppe‘ unter dem Dach des KDA und dem ,,Forderverein fiir
psychosoziale Gesundheit, Fairness und Chancengleichheit am Arbeitsplatz “ e.V.* einzurichten.
Es bedurfte einiges an Vorarbeit um eine entsprechende Gruppe einrichten zu konnen. Hierbei
bekam ich viel Unterstiitzung von Riidiger Schmidt und Martina Schmidt. Die Gruppe sollte
einen Namen bekommen, es sollte ein Flyer erstellt und dieses Angebot der Offentlichkeit auch
durch die Presse bekannt gemacht werden. Hier hat sich insbesondere Martina Schmidt mit viel
Zeit und Kraft eingesetzt, um diese Punkte umzusetzen. Sie hatte auch die Idee, der Gruppe den
Namen ,,Losungswege* zu geben.

Anfang Oktober 2003 konnte, in den Ridumen des KDA Liibeck, die erste Mannergruppenarbeit
starten. An den ersten Abenden haben bereits 6 Méinner teilgenommen.
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Die 2020 ausgeldste Pandemie durch Covid-19 hatte teilweise zu erheblichen Unterbrechungen
der Gruppenarbeit gefiihrt. Die Pandemie hat auch mich in der Ausfiihrung meiner
ehrenamtlichen Tatigkeit fiir den KDA wie fiir den Forderverein stark beeintrdchtigt. Die
Teilnehmer der Ménnergruppe ,,Losungswege™ konnten sich seit November 2020 nicht mehr
Treffen. Dadurch hat eine strenge Zensur der Kontinuitdt meiner Arbeit stattgefunden. Diese Zeit
nutzte ich, um mir die Frage zu stellen, was ich nach der Authebung der Kontaktbeschrankungen
machen werde. Ich hatte mich entschieden zum 01. Mai 2021 meine langjéhrige ehrenamtliche
Arbeiten mit der Gruppe zu beenden.

Teilnehmer

Das Gruppenangebot war darauf ausgerichtet, Ménner zu unterstiitzen, wenn sie in
Krisensituationen geraten sind wie z. B.: Arbeitsplatzverlust, Mobbing, Identititskrisen,
Partnerschaftskonflikte und sonstige Probleme. Diese Konflikte erleben Méanner oftmals ganz
unerwartet und tiberraschend. Ménner glauben héufig, dieser Situationen gewachsen zu sein und
diese Situation aus eigener Kraft 16sen und bewiltigen zu konnen. Sie verneinen dabei gerne Thre
Betroffenheit und die Erfolgslosigkeit im Bemiihen, thre Probleme selber zu 16sen. Wenn sie die
Probleme nicht selber 16sen, erleben sie sich als schwach. Umso mehr sind sie erstaunt und
reagieren durchaus verwirrt, wenn es sie betrifft und ihre Losungsansitze erfolglos bleiben. Thre
Verhaltensweisen und Strategien bieten keinen ausreichenden Schutz mehr, um dieser fiir sie
bedrohlichen Lebenssituation gerecht zu werden.

Die Gruppenteilnehmer spiegelten alle Schichten unserer Gesellschaft wider. Das bedeutete vom
Arbeiter bis zum Akademiker, vom selbststindigen Unternehmer, vom Beamten und
Angestellten bis zum Arbeitslosen, Harz-IV-Empfanger und Rentner. Mit den interessierten
Minnern habe ich vor ihrer Teilnahme an der ersten Gruppensitzung ein ausfiihrliches
Erstgespriach gefiihrt. Bei seinem Eintritt in die Gruppe war der jlingste Teilnehmer 28 Jahre alt
und der #lteste war 74 Jahre. Das durchschnittliche Alter lag zwischen 45 und 56 Jahre. Uber den
Zeitraum von 2003 bis Dezember 2020 wurde das Gruppenangebot von 93 Ménnern genutzt. Die
Teilnahme wurde ab einer Teilnahme von mindestens 4 Gruppenabenden gezdhlt. Viele
Teilnehmer waren zwei und mehr Jahre dabei. Verstindlich war, dass die teilnehmenden Ménner,
die einen langen Anfahrtsweg hatten, eher nach wenigen Monaten bis zu einem Jahre wieder
ausgeschieden sind als die, die einen kiirzeren Weg hatten.

Die Teilnehmer kamen aus den Kirchenkreisen iibergreifenden Bereichen von Liibeck,
Herzogtum Lauenburg, Stormarn, Ostholstein und Nord-West-Mecklenburg.
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Ziel dieser Arbeit ist ...

1. ... den Teilnehmern ein Gruppenangebot zu machen, indem sie ihre jeweilige Situation
innerhalb eines geschiitzten Umfeldes benennen und um sich gegenseitig mit anderen
Minnern iiber Ihre Probleme und Angste auszutauschen.

2. ... den Teilnehmern anzubieten, sich gemeinsam mit den anderen Ménnern auf einen Weg zu
sich selber zu machen. Dabei erleben sie, wie sie andere Menschen besser verstehen und
kennenlernen. Im Ergebnis gewinnen sie mehr Selbstsicherheit und Selbstvertrauen.

3. ... die Teilnehmer zu ermutigen, sich weiterzuentwickeln, an der Losung ihrer Konflikte zu
wachsen, indem sie auf Ihre Starken aufbauen, zu ithren Schwichen stehen und ihre Gefiihle,
Traume und Sehnsiichte erkennen und ernst nehmen.

4. ... den Teilnehmern ein Gefiihl zu vermitteln, wie wertvoll und wichtig es ist, im ,,Hier und
Jetzt“ zu sein und auf ihrem Weg, kleine Schritte zu erreichen und nicht ferne Ziele
kurzfristig herbeisehnen zu wollen. Das Entscheidende geschieht nicht irgendwann in der
Zukunft, sondern heute.

Umsetzung der Ziele

Jedes Jahr nach der Sommerpause und nach Weihnachten erhielten die Ménner eine personliche,
schriftliche Einladung zur Teilnahme an der Gruppe. In dem Schreiben wurden ihnen die
Termine fiir das folgende Halbjahr mitgeteilt, weiter habe ich ein Schwerpunktthema
vorgeschlagen, dass wir in den kommenden Wochen und Monaten besprechen und bearbeiten
wollten. Die Mainner wurden ermuntert, ihre eigenen Ideen, Wiinsche und Themen
einzubringen.

Die Gruppensitzung erfolgte mit einer Eingangsrunde. Hier fand meistens ein reger Austausch an
aktuellen personlichen Themen statt. Die Teilnehmer berichteten, was sie bewegt und ob es ihr
Wunsch ist, dieses an diesem Abend zum Thema zu machen. Die Gruppe hat dann entschieden,
ob dieses Thema, diese Themen, besprochen werden und mit welcher Prioritdt. Erst wenn
anschlieBend Zeit war, wurde an dem von mir vorbereitete Thema gearbeitet. Um die
Teilnehmern die Themen nédher zu bringen, wurden Texte und Skripten von mir ausgearbeitet und
ihnen diese zur Orientierung an die Hand gegeben.

In Abstdnden und zu unterschiedlichen Anldssen habe ich Entspannungsiibungen und themen-
bezogene Traumreisen in die Gruppenarbeit einflieen lassen.

Bei den behandelten Schwerpunktthemen handelte es sich unter anderen um folgende:

e Nihe und Distanz; Partnerschaft; Lebensplanung u. Motivation,
e . Viter - Vorbilder Ménner, Viter, Sohne; was macht den Mann zum Mann, zum Vater,
e Unsere ,,Angste”, unser ,,Selbstwertgefiihl®, unser ,,Selbstvertrauen®, unsere ,,Ich-Stirke*,
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e Bediirfnisse: Wie befriedige ich meine wirklichen Bediirfnisse, wo sind meine Bediirfnisse
iiberzogen, wann und warum stelle ich meine Bediirfnisse zuriick,

e Arger, Wut und Aggression: Wie gehen Minner damit um, wie kdnnen wir uns kontrollieren,

e  Der Kleine Wassermann®, Otfried Preuller; eine einfiihlsame Entwicklung vom Kleinkind
zum Mann,

e _Die Schneekonigin®, Hans Christian Andersen; es ging hier um Liebe bzw. Nichstenliebe,

e Liebe: bedingungslose Liebe, bedingte Liebe, Néchstenliebe, narzisstische Liebe, erotische
Liebe und wie wir Liebe wahrnehmen und weitergeben konnen,

e ,Die Géansemagd®, Gebr. Grimm; die Entwicklung vom Jugendlichen zum Erwachsen

e _Vom Fischer und seiner Frau“, Gebr. Grimm; aus der Opferrolle kommen und
Verantwortung fiir uns, der Familie und der Gesellschaft iibernehmen,

o  Mitgefiihl-Selbstmitgefiihl - fiir sich selber sorgen®, es ging um Achtsamkeit,
Freundlichkeit/Selbstfreundlichkeit, Selbstwert, Selbstachtung, Verbundenheit, Verstindnis,
Akzeptanz/Selbstakzeptanz und Gelassenheit. Es wurde die Abgrenzung zum Mitleid /
Selbstmitleid, Egoismus, Verdringung und einem iiberhdhten Selbstbewusstsein ausfiihrlich
besprochen.

In den Jahresberichten zum Gruppenangebot von Ménnern fiir Ménner habe ich die Erarbeitung
und Ergebnisse der behandelten Themen jeweils zusammenfassend beschrieben. Deshalb
verzichte ich hier auf weitere Ausfithrungen.

Gruppenangebote

Es sind offene Gruppenangebote von Ménnern fiir Ménner auf der Basis einer Gruppe unter
fachlicher Leitung. Die Gruppe fand ganzjéhrig, jeweils 14-tigig dienstags von 19.30 bis 21 Uhr,
statt. Lediglich im Sommer gab es um den August eine sechs - achtwochige Pause. Anfianglich
traf sich die Gruppe in der Moislinger Allee 92, danach stand der schone Konfirmandenraum im
Marienwerkhaus am Marienkirchplatz in der Liibecker Innenstadt zur Verfiigung. Nach dem der
KDA seine Biirordume in der Breiten Stra3e 48 a bezog hat, traf sich die Gruppe dort.

Aus der Gruppenarbeit hat es sich ergeben, dass Wiinsche nach ergidnzenden Einzelgespriachen
an mich herangetragen wurden. Wenn ich ein Erfordernis sah, habe ich dieses auch in
Einzelfillen angeboten. Die Einzelgespriache fanden in der Regel bei mir zu Hause statt.

Seit dem Sommer 2011 wurde, wegen einer gro3en Teilnehmerzahl von bis zu 16 Teilnehmern,
das Gruppenangebot erweitert. Es gab die themenbezogene vierzehntigige Hauptgruppe (,,grofie
Gruppe®) an der alle teilnehmen konnten und vierzehntégig versetzt eine aktuelle Konfliktgruppe
(,,kleine Gruppe®). In der ,.kleinen Gruppe* wurden besonders aktuell anstehende Themen und
Fragen behandelt. Den Ménnern stand somit jede Woche ein Angebot zur Teilnahme an einer
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Gruppe zur Verfligung. Dieses zusitzliche Gruppenangebot wurde, wegen einer geringeren
Teilnehmerzahl, im Jahr 2016 nicht weiter angeboten.

Im Dezember 2020 hatte die Gruppe 7 Teilnehmer.

Aufgrund der Covid-19-Pandemie ist die aktive Teilnahme 2020 an dem Gruppenangebot auf
durchschnittlich vier Teilnehmer, mit mir als Leiter, zuriick gegangen. In der Zeit von Mitte Mérz
bis Ende Mai 2020 und ab November konnten keine Gruppenangebote gemacht werden. Meine
Arbeit lebte auch von dem Angebot, dass mich die Teilnehmer aus der Gruppe anrufen konnten
und sie so das Vertrauen hatten, es ist jemand fiir sie und ihre Probleme auch in einer
schwierigen Situation da. Der weitere Kontakt und Austausch mit den Teilnehmern fand per E-
Mail, telefonisch und in einigen Féllen in Einzelgespriachen statt. Alle Médnner haben die Treffen
in der Gruppe sehr vermisst. Einzelne Ménner fiihlten sich von der SchlieBung, in dieser fiir sie
schwierigen Zeit, sehr betroffen und teilweise alleine gelassen.

Erginzende, unterstiitzende Aktivititen

e Unter der Leitung von Riidiger Schmidt hatte der KDA Liibeck am 03.11.2006 zu einer
zweitdgigen Veranstaltung zum Weltménnertag eingeladen. Die Méanner der Ménnergruppe
,Losungswege haben den KDA bei der praktischen Durchfiihrung unterstiitzt. Die
zweitdgige Veranstaltung fand im Glasanbau am Ostschiff des Domes zu Liibeck statt. Der
Referent war ein Professor der TU Berlin. Die Veranstaltung war sehr gut besucht.

e Auf Einladung des KDA und der Ménnergruppe ,,Losungswege™ fand am 19.01.2007 ein
Abendseminar zu dem Thema; ,,Arger, Wut und Aggression” als festlich gestalteter
,Libecker Ménnertag® statt. Zu dem Seminar wurde auch in den Glasanbau am Dom
eingeladen. Als Referent hatte sich der ehemalige Ratzeburger Dompropst i.R. Hans Jiirgen
Miiller zur Verfiigung gestellt. Er vertiefte das Thema ,,Arger, Wut und Aggression” mit
Beispielen aus dem ,,Alten Testament“. An diesem Abend legte er dar, welche Aktualitét
dieses Thema aus biblischer Sicht auch heute hat. Dieses Seminar war Offentlich, es waren
insbesondere interessierte Manner eingeladen.

e Am Samstag, den 13.10.2012 hatte die Ménnergruppe ,,Losungswege” gemeinsam an der
Veranstaltung des 13. Ménnertages im Gemeindehaus Hamburg-Wohltorf teilgenommen.
Das Thema war: LEBENSWEG: DER KNABE - DER MANN - DER ALTE. Die Leitung
hatten Pastor Seemann, Hauptkirche St. Petri und Joerg Urbschat vom Méannerforum mit
Pastor Frank Puckelwald.

e Am 09.04.2013 hatte sich Pastor Matthias Liebermann von der Auferstehungsgemeinde
bereit erklért, unsere Ménnergruppe zu begleiten. Er hatte an diesem Abend seine Gedanken
zu dem von uns aktuell in der Méannergruppe behandelte Thema ,,Mann sein“ vorgetragen.
Dieses hat er anhand der biblischen Person ,,Davids‘ anschaulich erliutert.
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Bis 2017 waren wir jedes Jahr im Friihling zwischen Ostern und Himmelfahrt als Gast ,, Im
Garten Eden“ der Kirchengemeinde Curau eingeladen und willkommen geheilen. Wir
konnten den stillen Garten und seine besondere Atmosphire am Lagerfeuer mit Grillen,
guten Gespriachen und einer Andacht erlebt. An manchen Abenden hat einer der Manner aus
der Gruppe in liebevoller Art iiber sein ,,Mann-Sein“ und was fiir ihn die Gruppe bedeutet
berichtet. Es wurden auch Gedichte vorgetragen, Lieder gesungen und Geschichten
vorgelesen oder erzdhlt. Durch diese Gestaltung waren diese ,,Feuerabende* immer eine
Bereicherung und Ergénzung der Gruppenarbeit. Diese ,,Feuerabende im Garten Eden*
waren Tradition und bereicherten uns Ménner immer wieder mit besonderen Erlebnissen und
tiefen Eindriicken.

Bevor wir in die Sommerpausen gingen, hatten wir oft an einem Samstag eine Radtour
unternommen. Ziel der Radtour war gemeinsam aktiv sein. Abends trafen wir uns in Gérten
von Teilnehmern oder in meinem Garten zu einem Sommerfest. An dem gemiitlichen
Beisammensein waren, je nach Absprache in einigen Jahren, auch die Partnerinnen mit
eingeladen. Diese Sommerfeste fanden, bis einschlieBlich 2021, jedes Jahr statt.

RegelmiBig wurde von uns das Jahr mit einer kleinen Weihnachtsfeier beendet. In den
meisten Jahren war die Feier mit einer Julklapp-Aktion verbunden. Wer wollte, konnte mit
seinem Julklapp-Péackchen einem anderen Teilnehmer der Gruppe seine Wertschiatzung und
Achtung z.B. durch ein Gedicht, einen eigenen Text in Gedichtform oder einem persénlichen
Schreiben zum Ausdruck bringen.

Ein Mann, der Ende Januar 2018 einen schweren Schlaganfall hatte, nahm trotz einer starken
Sprachbehinderung und Bewegungseinschrankung seit Mitte 2019 wieder regelméfig an den
Sitzungen der Mannergruppe teil.

Um meine Aufgabe als Leiter der Gruppe ,,Losungswege* gerecht werden zu konnen, nahm ich
regelméBig Supervision in Anspruch. AuBlerdem nahm ich ab Sommer 2012 bis 2017 an einer
fortlaufenden Supervisions- und Coachingwerkstatt am Osterberg-Institut teil, um neue Impulse
und Ideen fiir die Arbeit zu erhalten. Diese Fortbildungen fanden als eintdgige Seminare bis zu

viermal im Jahr statt.

Was bedeutete den Teilnehmern die Ménnergruppe?

Ein Teilnehmer hatte seine Motivation an der Ménnergruppe teilzunehmen in einem
Interview des ,,Liibecker Wochenspiegels* wie folgt dargestellt:

,Ich brauche einfach jemanden, mit dem ich reden kann. Fiir mich ist die heile Welt in
Unordnung geraten, meine Arbeit habe ich verloren. Die Perspektive auf einen beruflichen
Neuanfang fehlt mir. Gerade iiber diese Probleme kann ich mit meinen Freunden nicht reden.
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Die haben diese Sorgen ndmlich nicht. Anders ist es in der Mdnnergruppe ,, Losungswege “.
Hier hat jeder seine ganz persénlichen Sorgen. Arbeitslosigkeit spielt eine wichtige Rolle
sowie Probleme in der Beziehung oder Stress mit den Kindern“.

Ein Mann hatte mir 2008 in einem Brief gedankt und geschrieben:

., Dreieinhalb Jahre Mdnnergruppe liegen hinter mir. Es war bereichernd, manchmal auch
langweilig. Doch habe ich gelernt, mich besser zu akzeptieren, zu meinen Schwdchen,
Gefiihlen, Trdnen zu stehen und sie als nichts Fremdes zu sehen. Ich glaube ausgeglichener
geworden zu sein. Wie andere Mdnner denken, ist fiir mich manchmal neu bzw. einerseits
interessant, andererseits so befremdend (z. B. vorzeitig in Rente gehen zu wollen). Die
Mcdinnergruppe schdtze ich und deshalb auch ein herzliches Dankeschén fiir Deine Arbeit.
Zum Abschluss der ,,Ménnergruppe Losungswege* November 2021 erhielt ich diesen Brief:

., Lieber Wolfgang,

wie doch die Zeit vergeht. Nun beendest Du Deine langjihrige ehrenamtliche Titigkeit fiir
die Mdnnergruppe ,, Losungswege *“ des KDA.

Viele Jahre hast Du mit vorbildlichem Engagement und ausgeprdigter Hilfsbereitschaft
Mdnner dabei unterstiitzt, ihre jeweiligen Probleme zu akzeptieren, verschiedene
Perspektiven zu beleuchten und neue Wege aufzuzeigen. Dadurch konnten Mut und Kraft fiir
Aufbriiche, Umbriiche, Chancen und Verdnderungen im Leben gegeben werden.

Du hast mich und die Gruppe professionell mit Deiner langjihrigen Erfahrung und grofien
Mitgefiihl begleitet und oft passende Geschichten und Texte vorgetragen. Du hast uns mit
grofer Hoffnung und viel Zuversicht gestirkt. Uns Mdnnern hast Du angeleitet,
vertrauensvoll zuzuhdren.

Du hast uns ermutigt, unsere Erfahrung aufgrund der eigenen Lebenskrisen in die Gruppe
einzubringen. Ich darf wohl sagen, dass wir uns dadurch gegenseitig Stirkung geben
konnten. Der Gruppenzusammenhalt unter deiner Leitung war dabei sehr unterstiitzend und
hat uns gezeigt, dass man mit seinem Problem nicht alleine ist. Die Gemeinsamkeit hat stets
getragen.

Die Sommerfeste und Weihnachtsfeiern haben die Gemeinschaft gefestigt und das fréhliche
Miteinander wird uns allen stets in Erinnerung bleiben.

Ich bin dir von ganzen Herzen dankbar, dass du mit unserer Gruppe ,, Losungswege‘ mir
eine grofye Hilfe gewesen bist. Ich habe mich in deiner Gruppe mit meinen Problemen und
Sorgen immer vertrauensvoll aufgehoben gefiihlt.

Ich wiinsche dir und deiner Familie weiterhin alles erdenklich Gute, vor allen Dingen
Gesundheit.
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Diese Reaktionen zeigen, dass es flir Méanner wichtig und essenziell ist, ihre Gedanken, ihre
Gefiihle im vertrauten Kreis unter ihresgleichen ansprechen zu kdnnen.

Es gab wenige Teilnehmer, die die Arbeit in der Gruppe und die genannten Ziele nicht wie
erhofft annehmen konnten. So hatte ein Teilnechmer, ca. ein halbes Jahr, nachdem er sich von der
Gruppe gelost hatte, sich leider dazu entschieden, aus dem Leben zu gehen. Das hatte bei den
Gruppenteilnehmer und mir eine sehr grofle Betroffenheit ausgelost.

Die ehrenamtliche Arbeit mit Ménnern fiir den KDA Liibeck und fir den ,,Forderverein fiir
psychosoziale Gesundheit, Fairness und Chancengleichheit hat mir sehr viel bedeutet und
gegeben. Ich habe immer wieder groBe Anerkennung und Wertschitzung fiir meine Arbeit
erfahren. Die besondere Wiirdigung meiner Arbeit erfolgte durch die Verleihung des Ansgar-
Kreuzes, am 1. September 2018 in der Marientidenkapelle der Marienkirche in Liibeck durch
Propstin Frauke Eiben. Die Auszeichnung habe ich in einem besonderen wiirdigen und
stimmungsvollen Festakt erhalten. Dafiir bedanke ich mich ganz herzlich bei Martina und
Riidiger Schmidt vom KDA.

WK
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4.8 Versuch Aktivierung der ,,No-Mobbing-Gruppe*

Die Corona-Pandemie scheint sich Ende 2022 gelegt und damit auch ihren Schrecken etwas
verloren zu haben, sodass die Auflagen insgesamt in Schleswig-Holstein wesentlich gelockert
wurden. Der Arbeitskreis ,,No-Mobbing* hatte sich entschieden, eine Gruppe unter fachlicher
Anleitung wieder neu aufzubauen. Es erfolgten Mitteilungen an die Presse, die Homepage wurde
angepasst. Die Gruppensitzungen wurden festgelegt fiir jeden 1. und 3. Dienstag im Monat von
19.30 bis 20.30 Uhr. Der Kostenbeitrag sollte sich auf 5,00 € belaufen. Bei Bedarf sollte die Zeit
ausgeweitet werden konnen. Die Leitung und Begleitung der Gruppe sollte Helga Martens
tibernehmen. Erfolgen Anfragen zur Gruppe unter dem ,,No-Mobbing-Telefon* oder dem KDA,
wird die Telefon-Nr. der interessierten Person an Helga Martens weitergeleitet, die wiederum zur
Person einen telefonischen Kontakt aufnimmt.

Wihrend einer telefonischen Beratung wurde nach der Gruppe gefragt, eine erste
Kontaktaufnahme und ein Ilidngeres Gesprich erfolgte. Die Person musste aber aus
gesundheitlichen Griinden an einer langfristigen stationdre Therapie teilnehmen. So kam es nicht
zu weiteren Gesprachen.

Weitere Anmeldung blieben aus. Der Arbeitskreis entschloss sich, das Angebot aufrecht zu
halten, damit jederzeit eine Gruppe aufgebaut werden konnte.

Nach Einschdtzung des Arbeitskreises hat sich allgemein die Situation von Selbsthilfegruppen,
mit und ohne fachliche Leitung, verdndert. Ein Grund ist mit Sicherheit die zweijdhrige
erzwungene Pause.

1. Viele Gruppen haben durch die Pandemie die Fiile unter dem Boden verloren oder sich
aufgeldst. Neue Gruppen aufzubauen, gestaltet sich schwierig.

2. Gerade in den letzten Jahren fand eine Vereinzelung und damit einhergehend eine
Vereinsamung von Menschen statt, auch wenn die Hilfsbereitschaft fiir alte, kranke und
alleinstehende Menschen eine erfreuliche Entwicklung zeigte. Aber der Weg in eine Gruppe
scheint nicht mehr den Stellenwert zu haben wie noch vor einigen Jahren. Fiir einige
medizinische Themen trifft das nicht zu.

3. Das Angebot an individueller Beratung hat in den letzten Jahren stark zugenommen. In der
Liibecker Innenstadt gibt es kaum eine Strafle, in der nicht eine oder mehrere Praxen
existieren und psychologische Beratung unter verschiedenen medizinischen bis hin zu
homdopathischen Aspekten angeboten werden. Die Bandbreite ist enorm.
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Die Ursachen scheinen darin zu liegen, dass in der Tat immer mehr Menschen unter
Stresssymptomen - ausgehend von der Arbeitswelt - leiden und Hausérztinnen und Hausérzte
vermehrt Uberweisungen ausfertigen. Das erfolgt nicht wegen Mobbing, das konnen die
Krankenkassen nicht anerkennen. Die  Arbeitsunfiahigkeitsbescheinigungen und
Uberweisungen erfolgen mit Begriindungen wie das Vorliegen von medizinische
gesundheitliche Symptomen und Erkrankungen, die durch Fachirztinnen und Fachirzte
behandelt werden miissen.

Eine andere Ursache scheint darin zu liegen, dass man sich von einem Gang zur Arztin oder
zum Arzt mit einer individuelle Behandlung mehr verspricht als von Gesprichen in Gruppen.
Der Selbsthilfegedanke scheint in der heutigen Gesellschaft immer mehr in den Hintergrund
zu treten.

HM

Archiv KDA Liibeck
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4.9 Befragung Liibecker Arbeitgeber und Auswertung, 2012

4.9.1 Einfithrung

Nach iiber 10 Jahren seit Bestehen der Telefonberatung wurde festgestellt, dass die
betrieblichen Situationen uns nur von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern
bekannt war, nicht aber die Einschidtzung von Arbeitgeberinnen und
Arbeitergebern. Aus diesem Grund bildete sich eine ,,Arbeitsgruppe Befragung
Arbeitgeber in Liibeck® innerhalb des Arbeitskreises. Diese Gruppe entwarf einen
umfangreichen Fragebogen (siche 4.9.3), der dem Anschreiben (4.9.2) beigefiigt
war. Aus dem Anschreiben ergab sich die Zielsetzung der Befragung und die
beabsichtigte Vorgehensweise.

Nach der Zusendung haben einzelne Mitglieder der Arbeitsgruppe mit Arbeit-
gebern bzw. mit Personalverantwortlichen Interviews gefiihrt. Aus den riick-
laufigen Fragebogen und den gefiihrten Gesprichen erfolgte eine umfangreiche
Auswertung (4.9.4). Diese Auswertung wurden den Beteiligten zugeschickt.

4.9.2 Anschreiben an die Arbeitgeber

Sehr geehrter Herr ...,

der jlingst veroffentlichte DAK-Gesundheitsreport Schleswig-Holstein 2010 hat
bestétigt: Psychische Erkrankungen haben zugenommen und sind die vierthdufigste
Krankheitsart. Als Hauptursachen gelten Leistungsdruck, Burnout, sozialer
Ausgrenzung und Mobbing. Sie stellen damit fiir die regionalen Unternehmen eine
wachsende organisatorische und (wie auch wachsende) finanzielle Herausforderung
dar.

Der Liibecker Arbeitskreis ,No Mobbing“ (www.nomobbing.de) — ein Zusammenschluss
haupt- und ehrenamtlicher Vertreter des Kirchlichen Dienstes in der Arbeitswelt,
Libecker Gewerkschaften und Liibecker Beratungseinrichtungen — steht unter
Federfiihrung des Kirchlichen Dienstes in der Arbeitswelt (KDA) seit mehr als zehn
Jahren fiir Mobbing-Betroffene wie auch flir Arbeitgeber als Ansprechpartner mit Rat
und Hilfe zum Thema Mobbing zur Verfligung. Aus unserer Arbeit wissen wir, dass
seitens der Arbeitgeber, Gewerkschaften und Arbeitnehmervertretungen in den letzten
Jahren vielféltige Bemiihungen fiir Mobbingpréavention und fiir konkrete Hilfsangebote
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von Mobbingbetroffenen angestellt wurden. Gerade von Arbeitgebern werden aber
interne Konflikte aus verstandlichen Griinden in der Regel nur ungern &6ffentlich
thematisiert. Daher findet allerdings kaum Erfahrungsaustausch zu der Frage welche
MalBnahmen sich als besonders erfolgreich erwiesen haben, so gut wie gar nicht statt.

Wir als Arbeitskreis ,No Mobbing“ méchten daher die Initiative fiir einen solchen
Erfahrungsaustausch zum Thema Mobbing und Konfliktmanagement ergreifen und als
neutraler Partner mit Ihnen und anderen Liibecker Arbeitgebern ins Gesprdch kommen.
Dazu wollen wir in Form von vertraulichen Einzelgesprdchen von rund 30 Minuten
Dauer mit Ihnen persénlich bzw. mit der in Ihrem Unternehmen zustéandigen Person,
Gespréche fiihren. Die Ergebnisse werden gesammelt und anschlieBend in
anonymisierter Form allen teilnehmenden Arbeitgebern zur Verfligung gestellt.
Selbstverstandlich nennen wir — Ihr Einverstandnis vorausgesetzt — Sie auch gern
namentlich, wenn es darum geht, Best-Practice-Beispiele vorzustellen.

Inhaltlich wiirden wir in dem Gespréch dahingehend insbesondere mit lhnen
Riickschau halten, welche Entwicklungen Sie in Bezug auf das Phdénomen Mobbing in
Ihrem Unternehmen beobachten konnten, welche MalBnahmen Sie ergriffen haben und
welche Ihrer Aktivitéten Sie retrospektiv als besonders erfolgreich einstufen. Selbst
wenn in lhrem Unternehmen kein Mobbing stattfindet, sind Sie fiir uns ein interessanter
Gespréchspartner im Hinblick auf die Frage, was das Geheimnis lhres Erfolgs ist. Und
schlieBlich interessiert uns, welche Hiirden und Herausforderungen Sie in Bezug auf
das Phdnomen Mobbing zur Zeit und in den nédchsten Jahren vor sich sehen.

Um Missverstandnisse zu vermeiden mochten wir betonen, dass es nicht unser
Ansinnen ist, eine gesamtstadtische quantitative Erhebung durchzufiihren oder
Aktivitadten einzelner Liibecker Arbeitgeber zum Thema Mobbing 6ffentlich zu bewerten.
Unser Anliegen besteht darin, auf die beschriebene Weise einen Erfahrungsaustausch
anzustoBen, der dazu beitragt, dass Sie und andere Liibecker Arbeitgeber fiir den
Umgang mit dem Ph&dnomen Mobbing noch besser gewappnet sind.

Ein Vertreter des Arbeitskreises wird Sie demnéchst telefonisch kontaktieren, um zu
erfragen, ob Sie an dem Erfahrungsaustausch teilhaben wollen. Wir wiirden uns freuen,
wenn auch die Firma ... dabei wére und Sie uns eine Gesprachspartnerin oder einen
Gesprachspartner benennen wiirden.

Beste Griil3e
Ridiger Schmidt
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4.9.3 Fragebogen als Anhang zu diesem Anschreiben

Fragen fiir die Unternehmensinterviews

1. Angaben zum Unternehmen (in den letzten 3 Jahren)

1.1 Unternehmenstyp
|| Produktionsbetriecb | | Dienstleistung | | Offentlicher Dienst | | Sonstiger

1.2 Okonomische Situation (in den letzten 3 Jahren)

| ]sehrschlecht (1) | ]schlecht(2) | |mittel (3) | |gut(4) | |sehr gut(5)
Tendenz:| |fallend [ |gleichbleibend | |steigend

Besondere Vorkommnisse (Wirtschaftskrise 2008/2009 wie tiberstanden)?

1.3 Anzahl der MA (in den letzten 3 Jahren)
| J<10 [ J10—100 [ J101-500 [ ]501-1.000 [ |>1.000
Tendenz:| |fallend | |gleichbleibend | |steigend

1.4 Fluktuationsquote (in den letzten 3 Jahren)

| | sehr niedrig (1) [ |niedrig(2) | |mittel 3) | |hoch(4) [ |sehrhoch (5)
Tendenz:| |fallend | |gleichbleibend | |steigend

1.5 Krankenstand (in den letzten 3 Jahren)

| | sehr niedrig (1) [ |niedrig(2) | |mittel 3) | |hoch(4) [ |sehrhoch (5)
Tendenz:| |fallend | |gleichbleibend | |steigend

1.6 Verinderungen in der Organisationsstruktur (in den letzten 3 Jahren)

|| zukiinftig geplant
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1.7 MafBnahmen im Bereich Personalentwicklung (in den letzten 3 Jahren), z. B.
Bildung: | |Ausbildung | |Fortbildung | |Fiihrungsbildung | |
Forderung: | |Einarbeitung | |Karriereplanung | |Coaching | |

Orga-Entw: [] Teamentwicklung [ Projektarbeit [ Qualititszirkel [ ___

| |Budget fir PE [ |
|| zukiinftig geplant

1.8 Mafinahmen im Bereich Mitarbeiterfiihrung und -bindung, z. B.

|| Flache Hierarchien | | Empowerment | |Diversity Management | |Betriebl.
Vorschlagswesen

| | MA-Gespriche | |Zielvereinbarungen | |Mitarbeiterbefragung | |Interne
Kommunikation

| | Leistungsgerechte Vergiitung | |

1.9 Mafinahmen im Bereich Konfliktmanagement / Mobbing (in den letzten 3 Jahren), z. B.
| | Info-Veranstaltungen | |Fortbildungen | |Anlaufstelle | |Mediation | |
|| (Dienst)Vereinbarung | | Verfahrensstandards | |Budget fiir Konfliktmanagement

2.  Wie schitzen Sie Thre Belegschaft hinsichtlich folgender Aspekte ein?
Identifikation: | | sehr niedrig (1) | |niedrig (2) [ |mittel 3) | |hoch (4) | |sehrhoch (5)

Motivation: | | sehr niedrig (1) | |niedrig (2) [ |mittel 3) | |hoch (4) | |sehrhoch (5)
Selbststandigkeit: | |sehr niedrig (1) | |niedrig (2) | |mittel (3) [ |hoch (4) | |sehr

hoch (5)
Kreativitit: | | sehr niedrig (1) | |niedrig (2) [ |mittel 3) | |hoch (4) | |sehrhoch (5)
Kooperat.bereitsch.: | | sehr niedrig (1) | |niedrig (2) | |mittel (3) | |hoch (4) | |sehr

hoch (5)
3.  Was fiihrt nach Ihrer Erfahrung bei Mitarbeitern zu Problemen? (max. 3 Nennungen)

|| unterschiedl. Arbeitsvertrige | |Hohe der Vergiitung | | Konkurrenzdruck | |Angst
vor Arbeitsplatzverlust | | qualitative Uberforderung [ | quantitative Uberforderung
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| | wenig Transparenz | | wenig Mitbestimmung | |wenig Verantwortung | | wenig
Abwechslung

4.  Welches Thema / welche Themen im Bereich Personal betrachten Sie als die grofite
Herausforderung in den nichsten Jahren?

Uberleitung
Konflikte sind im Privatleben wie in der Arbeitswelt alltdgliche Erscheinungen und normale

Folge menschlichen Miteinanders. Konflikte haben vielfiltice Ursachen und kénnen in

unterschiedlichen Formen aufireten. Aus manchen ungelosten Konflikten am Arbeitsplatz

entwickelt sich Mobbing. Damit meine ich ., negative kommunikative Handlungen ‘‘ (Angriffe

gegen die Arbeitsleistung und das Leistungsvermogen / den Bestand des Beschdiftigungs-
verhdltnisses / die soziale Integration am Arbeitsplatz / das soziale Ansehen im Beruf/ das
Selbstwertgefiihl / die Privatsphdre / die Gesundheit und kéorperliche Unversehrtheit oder
destruktive Kritik, Versagen von Hilfe, Erzeugen von Angst, Schreck und Ekel) von einer oder

mehreren anderen gegen einen Einzelnen, die iiber einen ldngeren Zeitraum (ca. s Jahr) sehr

haufig (mind. 1x wochentl.) aufireten, bei denen sich eine Tdter-Opfer-Beziehung herausbildet,
die zu einer Beeintrdchticung der psychischen Befindlichkeit und Gesundheit des Betroffenen
fiihren konnen und auf die Entfernung des Betroffenen vom Arbeitsplatz abzielen.

5.  Hatten Sie schon mit solchen Fillen zu tun? (in den letzten 3-5 Jahren)

|| nicht aufgetreten (1) | |selten (2) | |immer mal wieder (3) | |oft(4) [ |sehroft
Tendenz:| |abnehmend | |gleichbleibend | |zunehmend

6. Mobbing hat zumeist unterschiedliche Ursachen (,,multifaktoriell*“). Wie wiirden Sie
die folgenden Faktoren gewichten? (Rang 1 bis 5, 5 ist am wichtigsten)

% Individuelle Faktoren (beim Mobber bzw. Mobbing-Betroffenen):
Erhohte Kriankbarkeit, hohe Stressanfilligkeit, tibermafige Leistungsorientierung,
mangelnde Eigenreflektion, Angst vor Arbeitsplatzverlust, Neid, Eifersucht, Hass oder
Rachegeliiste ...

% Interaktives Faktoren (zwischen Mobber und Mobbing-Betroffenem):
Kommunikationsstérung, Beziehungsstérung, mangelnde Féhigkeit zur Verbalisierung
von Konflikten, diskriminierendes Verhalten, Konkurrenzdruck, ...
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% Organisatorische Faktoren:
Strukturell bedingte Unklarheiten, Fiihrungsprobleme, Arbeitsverdichtung, Stellenabbau

% Gesellschaftliche Faktoren:
Wertewandel, Individualisierung, Entsolidarisierung, Arbeitslosenquote

7.  Welcher Bereich ist in Ihrem Unternehmen fiir potenzielle Mobbingfille zustindig?

| | Leitung / Geschéftsfihrung | | Personalabteilung | | Gesundheitsmanagement
| | Konfliktmanagement | |Betricbsrat | |

8.  Welche konkreten Instrumente stehen im Unternehmen zur Losung von Konflikten
bzw. bei Mobbingfillen zur Verfiigung?

|| Vorgehen gemiB Dienstvereinbarung | | Einschaltung Clearingstelle, besetzt mit

|| Einschaltung interner Konfliktlotsen | | Einschaltung externe Experten | |

|| Einschaltung Betriebsrat | | Einschaltung Geschiftsleitung | | Einschaltung

|| Direktionsrecht der Personalverantwortlichen | |

9.  Welches sind nach Ihrer Einschitzung die betrieblichen ,,Stellschrauben*, mit denen
man Konflikte im Allgemeinen und Mobbing im Besonderen reduzieren oder
verhindern kann?

10. Welches konkrete Vorgehen oder welche der zuvor genannten Instrumente haben sich
in Threm Unternehmen beim Umgang mit Konflikten und Mobbing bewihrt und
welche konnen Sie anderen Arbeitgebern empfehlen?

11. Wenn Ihnen mehr Mittel fiir die Personalentwicklung und / oder Konfliktmanage-
ment zur Verfiigung stinden — wofiir wiirden Sie sie einsetzen?

12. Welches Thema / welche Themen im Bereich Personal betrachten Sie als die grofite

Herausforderung in den néichsten Jahren?
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4.9.4 Auswertung der Befragung und der Fragebigen

Liuibecker Arbeitskreis ,,No-Mobbing*

Erfahrungen im Umgang
mit dem Phanomen
Mobbing

Ergebnis der Befragung
Liibecker Arbeitgeber
im 1. Quartal 2012

1. Vorbemerkungen

Uber uns und unser Anliegen

Der Arbeitskreis ,,No-Mobbing* ist ein Zusammenschluss von haupt- und ehrenamtlichen
Vertretern des Kirchlichen Dienstes in der Arbeitswelt/Liibeck (KDA), von Liibecker
Gewerkschaften und Liibecker Beratungseinrichtungen. Er steht seit mehr als zehn Jahren als
Ansprechpartner fiir Mobbingbetroffene wie auch fiir Arbeitgeber mit Rat und Hilfe zum Thema
Mobbing zur Verfiigung (http://www.nomobbing.de).

Aus unserer Arbeit wissen wir, dass seitens der Arbeitgeber und Arbeitnehmervertretungen in
den letzten Jahren vielfdltige Bemiihungen im Bereich Mobbingprivention angestellt und
Hilfsangebote fiir Mobbingbetroffene geschaffen wurden. Interne Konflikte werden jedoch von
Arbeitgebern verstandlicherweise in der Regel nur ungern o6ffentlich thematisiert. Aus diesem
Grund findet nur vereinzelt ein Erfahrungsaustausch zu der Frage statt, welche Maflnahmen sich
als besonders erfolgreich erwiesen haben.

Der Arbeitskreis ,,No Mobbing* hat daher zum Jahreswechsel 2011/2012 die Initiative fiir einen
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durch ihn als neutralem Partner vermittelten Erfahrungsaustausch zum Thema Mobbing bzw.
Konfliktmanagement ergriffen. Wie bereits im Vorfeld der Interviews erldutert, ging es uns nicht
darum, eine gesamtstidtische quantitative Erhebung durchzufiihren oder Aktivititen einzelner
Liibecker Arbeitgeber zum Thema Mobbing o6ffentlich zu bewerten. Unser Anliegen bestand
vielmehr darin, iiber die anonymisierten Interviews Sichtweisen, Erfahrungen und
Losungsansitze verschiedener lokaler Arbeitgeber zu sammeln und allen teilnehmenden
Arbeitgebern zur Verfiigung zu stellen.

Uber die teilnehmenden Arbeitgeber

Insgesamt haben wir etwa 60 Liibecker Arbeitgeber kontaktiert und schlieBlich mit 22
Unternehmen und Organisationen Interviews gefiihrt. Unter den teilnehmenden Arbeitgebern
waren 6 Produktionsbetriebe, 10 Dienstleistungsunternehmen aus unterschiedlichen Bereichen
sowie 6 Arbeitgeber aus dem Bereich Offentlich Dienst. Die Anzahl der Beschiftigten dieser
Arbeitgeber liegt im Mittel zwischen 200 und 1000 Personen.

Uber unsere Gespriichspartner

Die an dem Erfahrungsaustausch teilnehmenden Arbeitgeber wurden {iiberwiegend durch
Personalverantwortliche vertreten, die aufgrund ihrer organisatorischen Ndhe zum Management
und ihrer vielfiltigen Kontakte iiber einen guten Uberblick iiber die Aktivititen des
Unternehmens bzw. der Behorde verfiigen. Erfreulicherweise zeigten sie sich durchweg offen fiir
das Thema Mobbing und zudem gut informiert; insbesondere hinsichtlich einer differenzierten
Konfliktbeurteilung bzw. der Schwierigkeit, Mobbing im Einzelfall zu definieren.

Gleichwohl ist bei der Einordnung der im Folgenden dargestellten Ergebnisse zu bedenken, dass
es sich bei samtlichen gemachten Angaben um subjektive Einschitzungen einzelner Personen
handelt. Zudem ist zu vermuten, dass nicht alle im Unternehmen vorhandenen Konflikt- und
Mobbingkonstellationen den Personalverantwortlichen bekannt sind. Wie hoch die etwaige
,Dunkelziffer der tatsdchlich vorhandenen Mobbing- und Konfliktkonstellationen ist, war im
Wege der von uns gefiihrten Gespréache nicht ermittelbar.

Uber unsere Fragen

Mobbing ist ein multifaktorielles Phdnomen; das heiit, eine Ursachen liegen sowohl in der
individuellen Disposition der Beteiligten und in der Interaktion zwischen den Beteiligten als
auch in den organisatorischen Rahmenbedingungen des jeweiligen Arbeitgebers und in
allgemeinen gesellschaftlichen Phanomenen und Entwicklungen. Entsprechend vielféltig sind die
Moglichkeiten, praventiv gegen Mobbing aktiv zu werden. In unseren Interviews haben wir
daher nach den nach unserer Einschidtzung wichtigsten ,,betrieblichen Stellschrauben* gefragt,
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die zur Zufriedenheit und zu einem stabilen partnerschaftlichen Miteinander der Beschéftigten
beitragen. Zudem wollten wir wissen, welche Hiirden und Herausforderungen Liibecker
Arbeitgeber in Bezug auf das Phidnomen Mobbing im Besonderen und Human Ressource
Management im Allgemeinen in den ndchsten Jahren vor sich sehen.

2. Zur allgemeinen Situation der teilnehmenden Arbeitgeber

Die Okonomische Situation wurde von produzierenden Betrieben und Dienstleistern im
Allgemeinen als gut eingeschitzt. Dienstleister, die stark von 6ffentlichen Mitteln abhdngen
Arbeitgeber im Sektor Offentlicher Dienst hingegen beurteilten die 6konomische Situation eher
als mittel oder schlecht - oder wollten sich dazu nicht &uf3ern.

Der Krankenstand wurde mit Ausnahme des Offentlichen Dienstes iiberwiegend als niedrig
bezeichnet. Allerdings ist zwischen unterschiedlichen Betriebsbereichen zu differenzieren: Vor
allem bei Beschiftigten mit niedrigeren Qualifikationen und/oder Beschéftigten, die korperliche
Tétigkeiten verrichten, ist tendenziell ein hoherer Krankenstand zu verzeichnen.

Die Mitarbeiterfluktuation wurde ebenfalls iiberwiegend als niedrig angesehen, wobei allerdings
auch nach Betriebsbereichen differenziert werden muss. Eine ausgeprigte Betriebstreue sind im
offentlichen Dienst sowie bei traditionellen Familienunternehmen festzustellen. Letzte zeichnen
sich zudem durch eine besonders hohe Identifikation der Beschiftigten mit dem Unternehmen
aus.

Bei mehr als der Hilfte der teilnehmenden Arbeitgeber hatten in den zuriickliegenden drei Jahren
zum Teil deutliche Verdnderungen in der Organisationsstruktur stattgefunden, die Anpassungs-
schwierigkeiten bei den Beschiftigten nach sich zogen, an deren Behebung zum Teil noch bis in
die Gegenwart gearbeitet wird.

Zeitarbeit spielt bei keinem der befragten Arbeitgeber eine strukturelle Rolle. Nur in absoluten
Ausnahmefillen kommen Zeitarbeitskrédfte zum Einsatz.

3. Personalentwicklung und Mitarbeiterfithrung

Der Personalentwicklung wird von den teilnehmenden Arbeitgebern durchweg eine hohe
Bedeutung beigemessen. Die von ihnen praktizierten MaBnahmen sind vielfaltig und umfassen
die ganze Palette des Personalmanagements. Fortbildung, Fiithrungsfortbildung fiir alle Ebenen
von Fithrungskréften und die Einrichtung von Qualitétszirkeln stehen dabei im Vordergrund.
Weniger hdufig — unter anderem auch abhingig vom Unternehmenstyp — wurden Team-
entwicklung, Projektarbeit, individuelles Coaching und Karriereplanung genannt. Arbeitgeber,
bei denen interne wie externe Kommunikation eine groe Rolle spielt (z. B. im Bereich von
Pflege und Betreuung) investieren viel Zeit und Geld fiir die Fortbildung aller Beschéftigten.
Generell ist eine Tendenz zu individuellen, auf die Bediirfnisse und die Karriere des einzelnen
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Mitarbeiters zugeschnittenen Angebote und Ldsungen im Bereich der Personalentwicklung
erkennbar. Dies ist einerseits durch die liberschaubaren Beschiftigtenzahlen der teilnehmenden
Arbeitgeber bedingt, andererseits ist die individuelle Forderung aber auch Ausdruck der
Unternehmenskultur bzw. des Menschenbildes.

Bei den MaBBnahmen zur Mitarbeiterfiihrung gehodren bei vielen der teilnehmenden Arbeitgeber
(mindestens jdhrliche) Mitarbeitergespriache einschlieBlich des Abschlusses von Zielverein-
barungen zum Standard. Flache Hierarchien, Vorschlagswesen und leistungsgerechte Vergiitung
im Rahmen von Tarifvertrigen sind ebenfalls verbreitet. Zu den noch weniger haufig
vorhandenen Leistungen des Arbeitgebers gehdren Angebote zur Kinderbetreuung oder ein
umfassenderer Familienservice.

Unabhéngig vom Unternehmenstyp ist in der jiingeren Vergangenheit eine zunehmend engere
Verkniipfung von Personalentwicklung und Gesundheitsmanagement festzustellen. Es scheint,
dass die Arbeitgeber in Anbetracht allgemeiner Entwicklungen auf dem Arbeitsmarkt —
insbesondere aufgrund des zunehmenden Fachkriftemangels und steigende Zahlen bei den
Langzeiterkrankungen — immer mehr Verantwortung fiir die Gesundheit ihrer Beschiftigten
iibernehmen. So bieten die teilnehmenden Arbeitgeber ihren Beschéftigten beispielsweise
Physiotherapie (Fitnessraum), Stresspravention und spezielle Angebote fiir dltere Beschiftigte
an. Auflerdem wurden zum Teil Verfahrensrichtlinien fiir Félle von Alkoholmissbrauch
eingefiihrt.

4. Konfliktmanagement und Umgang mit dem Phinomen Mobbing
Zustiandig fiir Konfliktfalle im Allgemeinen und Mobbing im Besonderen sind bei den
teilnehmenden Arbeitgebern in erster Linie die Betriebs-/Personalrite sowie die Personal-
abteilungen. Gelegentlich sind auch der Betriebsarzt oder die Gleichstellungsbeauftragte erste
Anlaufstation filir ratsuchende Beschéftigte. Betriebliche Clearingstellen, interne Mediatoren,
spezielle Konflikt- oder Mobbingbeauftragte (dann meist die Gleichstellungsbeauftragten,
Sicherheitsbeauftragten oder die Behindertenbeauftragten) oder gar Dienstvereinbarungen zum
fairen und partnerschaftlichen Verhalten am Arbeitsplatz sind nur sehr selten vorhanden.

Eine ganze Reihe der teilnehmenden Arbeitgeber schaltet bei Bedarf — wenn die internen Mittel
ausgeschopft sind und noch nicht den gewiinschten Erfolg gebracht haben — eine externe
Konfliktberatung ein.

Priventives Konfliktmanagement findet in erster Linie in Form von Fortbildungen fiir
Fithrungskréfte und Angehdrige der Betriebs-/Personalrite statt. Der konstruktive Umgang mit
Konflikten wird von dem iiberwiegenden Teil der teilnehmenden Arbeitgeber als wichtige
Schliisselqualifikation von Fithrungskréften erachtet.

Bei der Frage nach moglichen Ursachen und Ausldsern von Konflikten unter den Beschéiftigen
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wurde am hiufigsten die qualitative und/oder quantitative Uberforderung einzelner Beschiftigter
genannt, was zu einer Differenzierung in ,,Leistungstriger und ,,weniger leistungsfdhige MA*
filhrte. Oft steht dies im Zusammenhang mit Verunsicherungen durch Verdnderungen in der
Arbeitsorganisation, die z. B. zu verdnderten Zustindigkeiten, aber auch zu Arbeitsver-
dichtungen fithren koénnen. Erschwerend hinzu kommt nach Einschdtzung der Interviewten in
vielen Fillen eine unzureichende individuelle Kompetenz der Beschéftigten in puncto
Kommunikation untereinander - besonders in Stresssituationen. Auch personliche Ursachen wie
Missgunst, Neid oder Niedertracht fithren nach der Erfahrung unserer Gespriachspartner zu
Konflikten.

Mobbing ist bei den teilnehmenden Arbeitgebern ein bekanntes aber (derzeit) nicht relevantes
Phidnomen, da in den letzten drei bis fiinf Jahren so gut wie keine Fille aufgetreten sind bzw.
bekannt geworden sind.

Die Frage, welche Faktoren in welchem Umfang ursdchlich fiir die Entstehung vom Mobbing
sind, wurde von den teilnehmenden Arbeitgebern sehr unterschiedlich bewertet. Zur Auswahl
standen neben individuelle und interaktiven auch organisatorische und gesellschaftliche
Faktoren.

Einige der teilnehmenden Arbeitgeber sehen die Griinde iiberwiegend im individuellen
personlichen Umfeld der Mobbingbetroffenen einschlieBlich ihrer Personlichkeit, gefolgt von
interaktiven Faktoren (wie z. B. kommunikative Inkompetenz und Schwierigkeiten im Umgang
miteinander).

Diese Sichtweise mag daraus resultieren, dass aus der Sicht der Personalverantwortlichen
unternehmensseitig und organisatorisch ein nachweislich hoher Aufwand betrieben wurde und
daher die Ursachen woanders liegen miissen. Andere Befragte rdumten den organisatorischen
und gesellschaftlichen Ursachen sehr wohl gleiche Relevanz ein oder mochten keine Bewertung
vornehmen.

5. Die entscheidenden betrieblichen Mafinahmen in Konfliktfillen

Folgende betriebliche Mallnahmen hielten die Befragten fiir entscheidend und auch fiir
besonders wirksam im Umgang mit Konflikten und zur Mobbingprévention:

- Mitarbeiterzufriedenheit und Mitarbeitergesundheit (physisch wie psychisch) sehr ernst
nehmen und durch entsprechende Angebote und Instrumente fordern.

- Kurze Wege der Personalverantwortlichen zu den Beschéftigten schaffen.

- Engen Kontakt der Personalverantwortlichen zum Betriebsablauf und zu den Beschéftigten
halten.

- Personlichen Umgang zwischen Management und Beschiftigten als Zeichen der Wertschitzung
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pflegen.

- Motivation und Identifikation mit dem Unternehmen / mit der Organisation fordern.

- Fiihrungskrifte aller Ebenen in Konfliktbearbeitung und Konfliktmoderation fortbilden Priasenz
der Fiihrungskrifte bei Konflikten gewihrleisten (Sensibilisierung fiir die Wahrnehmung von

Konflikten, Ubernahme von Verantwortung, entschlossenes Handeln).

- Kultur der offenen Tiiren und Ohren praktizieren (insbesondere auch Personalverantwortliche
und Management).

- Vertrauensbasis zwischen der unternehmensinternen Anlaufstelle fiir Konflikte / Mobbing und
ratsuchendem Beschéftigten herstellen (nicht formale Strukturen und institutionalisierte
Verfahren sind entscheidend, sondern ein offener, aufrichtiger und vertrauensvoller Umgang
mit Anliegen des Betroffenen).

Hinweis:

Dienstvereinbarungen oder andere formale institutionalisierte Regeln wurden sehr kontrovers
beurteilt. Fiir einige der teilnehmenden Arbeitgeber sind Dienstvereinbarungen ein Garant fiir
klare und Sicherheit gebende Strukturen, die Vertrauen schaffen. Andere sehen sie als eher
biirokratische Einrichtungen mit Alibifunktion ein, die verhindern konnen, Konflikte unmittelbar
zu bearbeiten.

6. Die Herausforderungen der nichsten Jahre

Weder Konfliktmanagement im Allgemeinen noch Mobbingprivention im Besonderen steht fiir
die teilnehmenden Arbeitgeber ganz oben auf der Liste der zukiinftigen Herausforderungen im
Bereich Human Ressource Management, zumal fiir diese Themen in der Vergangenheit bereits
ein nicht unerheblicher Aufwand insbesondere bei der Fortbildung von Fiihrungskriften
betriecben worden ist. Bei aller Unterschiedlichkeit der befragten Unternehmen bzw.
Organisationen lassen sich aber doch einige zukiinftige Problemfelder ausmachen:

Fachkriftemangel

Fachkréftemangel deutet sich quer durch alle Branchen an oder ist bereits ein Hemmnis.
MaBnahmen zur Gewinnung und Bindung von qualifizierten Beschéftigten an das Unternehmen /
die Organisation stehen daher bei mehreren der teilnehmenden Arbeitgeber im Fokus der
Personalverantwortlichen.

Die zu diesem Zweck gewihlten Strategien und Vorgehensweisen sind sehr unterschiedlich und
reichen von der internen Ausbildung von Fachkriften und Fortbildung der Beschiftigten iiber
den Erhalt und die Forderung der Mitarbeiterzufriedenheit wie beispielsweise durch den Ausbau
der Vereinbarkeit von Familie und Beruf (z. B. durch neue Arbeitszeitmodelle) bis hin zur
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Entwicklung einer attraktiven Corporate Identity.

Gesundheitsmanagement

Das Thema Betriebliches Gesundheitsmanagement ist bei vielen der teilnehmenden Arbeitgeber
auf dem Vormarsch. Ziel ist neben der Forderung der Gesundheit der Beschiftigten insbesondere
die Vermeidung von (psychischen) Langzeiterkrankungen sowie der Erhalt der
Leistungsfahigkeit bis zum reguldren Ausscheiden aus dem Berufsleben. Es beinhaltet je nach
GroBe und Situation des Unternehmens z. B. den Umgang mit Stresssituationen, besondere
Forderung dlterer Beschiftigter bzw. der Stammbelegschaft, Fritherkennung von
Uberlastungssituationen, Angebote zur korperlichen Regeneration, engere Kooperation mit
Betriebsérzten.

Generationswechsel

Eine weitere Herausforderung stellt ein sich abzeichnender unternehmens- bzw.
organisationsinterner Generationenwechsel an. Um die Knowhow-Verluste, der anldsslich des
altersbedingten Ausscheiden eines Grofiteils der langjdhrig Beschiftigten droht, zu vermeiden,
stehen einige der teilnehmenden Arbeitgeber vor der Aufgabe, zusitzlich zum Gewinnen,
Integrieren und Binden von neuen Beschéftigten Mittel und Wege fiir den erforderlichen
Knowhow-Transfer zu entwickeln.

Betriebsklima

Maflnahmen zur Verbesserung der Interaktionen der Beschiftigten sowie des Betriebsklimas
(z. B. Hierarchieiibergreifende Teamentwicklung, (Abteilungs-)Supervisionen und Fortbildungs-
kampagnen mit breiter Wahlmoglichkeit der Beschéftigten) werden flir wiinschenswert erachtet
und im Rahmen des finanziell und organisatorisch Moglichen ergriffen.

Die Befragten machten aber deutlich, dass sie die Dringlichkeit dieser Herausforderungen
annehmen und dies sich auch in den Budgets widerspiegeln werde. Besonders im 6ffentlichen
Dienst sind die zur Verfligung stehenden finanziellen Mittel jedoch sehr begrenzt, sodass sie froh
seien, so die Befragten, wenn der jetzige Status gehalten werden konne.

7. Zusammenfassende Bewertung unsererseits

Das Auftreten von Mobbing und — in der sinnvollen Erweiterung des Themas — das
Konfliktverhalten einer Mitarbeiterschaft hdngen von personlichkeitsbedingten, 6konomischen,
organisatorischen und gesellschaftlichen Faktoren ab. Die Interview-Fragen, die als Grundlage
fiir einen Erfahrungsaustausch zu den Themen Umgang mit Konflikten im Allgemeinen und
Mobbing im Besonderen dienten, zielten daher darauf ab, neben den Maflnahmen im Bereich des

68



Konfliktmanagements auch den Einfluss des 6konomischen und organisatorischen Umfelds in
den Unternehmen bzw. Organisationen abschitzen zu konnen. Im Folgenden wagen wir
Aussagen, die sich aus dem Gesamteindruck ergeben und bei aller Begrenztheit doch einige
interessante Hypothesen erlauben:

Im Vergleich zu bundesweiten Durchschnittswerten sind in den vergangenen drei Jahren bei den
teilnehmenden Arbeitgebern sehr wenige Mobbingfille von den Personalverantwortlichen
registriert worden. Dies kann sehr unterschiedliche Griinde haben. Mobbingfille konnten
schlicht nicht bekannt geworden sein. Betroffene hidtten dann z. B. stillschweigend das
Unternehmen verlassen oder bei Verbleib die Situation weiter ertragen oder wiren daran
erkrankt. In den vorliegenden Fillen spricht jedoch einiges dafiir, dass die geringen Fallzahlen
das Resultat wirksame Intervention und Prévention seitens des Personalmanagements ist.

So ist fiir die Fortbildung von Fiihrungskriften und/oder Betriebsrdten zum Thema Konflikt-
management ist in fast allen befragten Unternehmen und Organisationen in den vergangenen
Jahren ein hoher Aufwand betrieben worden. Zudem bewegt sich die Grofe der Belegschaften in
Liibeck offenbar in einer Grof3enordnung, die den Personalverantwortlichen einen guten Einblick
und zeitnahe individuelle Interventionen erlaubt.

Beides zusammen ergibt aus der Sicht der Beschéftigten eine priasente Fiithrung, die — wenn sie
,Hfair agiert — als Wertschitzung erfahren wird und eine tragfdhige Vertrauensgrundlage bei der
Mitarbeiterschaft bildet. Besonders ausgeprigt zeigte sich dies in familiengefiihrten
Unternehmen mit hohem Identifikationsgrad und niedriger Fluktuation der Beschéftigten.

Ein weiterer Grund fiir die geringe Zahl von Mobbingfillen konnte in der sich verbessernden
O0konomischen Situation liegen. Weitere Kostensenkungsprogramme und der Abbau von
Arbeitsplédtzen stehen aktuell nicht an, sodass die Angst vor drohendem Arbeitsplatzverlust im
Vergleich zu den Vorjahren vermindert ist. Dies deckt sich mit unserer Beobachtung, dass die
Anzahl der Anrufe am ,,No-Mobbing“-Telefon im vergangenen Jahr riickldufig war, bei denen
die Angst vor Arbeitsplatzverlust - insbesondere seitens dlterer Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer - im Vordergrund der Konfliktsituationen stand.

Die einzelnen Strukturen und MaBnahmen fiir das betriebliche Konfliktmanagement wiesen eine
groBe Vielfalt auf. Der , Konigsweg* besteht daher eher nicht in einem speziellen Modell,
sondern darin, eine Vertrauensbeziehung zwischen Mitarbeiterschaft und Personalmanagement
zu etablieren und strukturell abzusichern. Moglicherweise hingt auch dies mit der Betriebsgrof3e
zusammen. Grofere Unternehmen bzw. Organisationen arbeiten tendenziell eher mit
Betriebsvereinbarungen zum Verhalten am Arbeitsplatz bzw. Dienstvereinbarungen zu Mobbing.
Als Griinde fiir Konflikte in der Mitarbeiterschaft wurde am hiufigsten die quantitative und
qualitative Uberforderung bei der Aufgabenbewiltigung genannt. Auf die Einzelheiten der
Uberforderungssituationen sind wir in den Interviews nicht eingegangen. Dennoch méchten wir
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darauf hinweisen, dass sich darin eine ganze Reihe von Herausforderungen betreffend der
Arbeitsorganisation, der kommunikativen Kompetenz der Mitarbeiterschaft, aber auch des
Gesundheitsmanagements ~ widerspiegeln ~ konnen.  Gerade die  Arbeitsunfahigkeits-
bescheinigungen durch psychische Erkrankungen, die in der jiingeren Vergangenheit bei dlteren
wie auch bei jiingeren Arbeitnehmern stark zugenommen haben, konnen mit
Uberforderungssituationen im Zusammenhang stehen. Die Ursachen sind multifaktoriell und
empirische Studien dazu sind daher wissenschaftlich schwierig und sehr aufwendig. Hierauf wird
in der Studie “ Psychische Gesundheit im Betrieb des Bundesministeriums fiir Arbeit und
Soziales von Dezember 2011 detailliert eingegangen - auf die wir verweisen mdochten.
Entscheidend ist jedenfalls die spezifische Analyse der Uberforderungssituation im Einzelfall.
Unsere Interviews ergaben, dass Organisationen der Offentlichen Verwaltung weniger Aufwand
beziiglich Personalentwicklung und Mitarbeiterfiihrung betreiben, sich insgesamt auch das
Arbeitsklima und die 6konomische Situation angespannter darstellte als bei produzierenden oder
dienstleistenden Unternehmen. Dies deckt sich mit bundesweiten Vergleichen, sowie auch mit
der Beobachtung, dass die Offentlichen Verwaltungen und die sozialen Berufe iiber-
durchschnittliche Werte bei Krankheitsstand sowie bei den Zunahmen der Arbeitsunfahig-
keitsbescheinigungen durch psychische Erkrankungen aufweisen.

Personalentwicklung fordert nicht nur die Qualifikation der Beschéftigten, sondern auch deren
Zufriedenheit. Damit leistet sie einen nicht zu unterschitzenden Beitrag zur Vermeidung von
Konflikten im Allgemeinen und Mobbing.

ARBEITSGRUPPE BEFRAGUNG ARBEITGEBER IN LUBECK

Diese Auswertung wurden den Arbeitgebern zugeschickt.
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5  Fortbildung fir die Mitglieder des Arbeitskreises
»No-Mobbing*

In den ersten Jahren des Arbeitskreises '"No-Mobbing* fanden im Rahmen mehrerer
Klausurtagungen Fortbildungen auflerhalb der Rédume des KDA statt. Neben vielen
organisatorischen Themen wurde die Ausweitung von unterschiedlichen WerbemalBnahmen
besprochen und auf den Weg gebracht: Internetauftritt, Flyer, Werbebanner fiir Veranstaltungen
usw. Dabei waren die Schwerpunkte die Inhalte um das Thema Mobbing und die angebotenen
Hilfen.

Archiv KDA Liibeck

Einen weiten Raum nahmen inhaltliche Themen auf diesen Klausurtagungen ein, die
aufgegriffen und besprochen wurde. Angestrebt waren jihrliche Arbeitstagungen. Nach 2010
fanden keine Klausurtagungen mehr statt.

Themen der Klausurtagungen
e Rechtsanwiltin Elke LiiBmann informierte iiber die Rechtslage, bei ,,Mobbing* einen

Berechtigungsschein fiir Rechtsberatungshilfe zu erhalten.
Folgende Nachweis sind erforderlich:
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a) Bediirftigkeit

b) Notwendigkeit unter dem Aspekt von Erfolgsaussicht,

¢) Anspruchsvoraussetzungen und Verfahren fiir Prozesskostenhilfe,

d) ersatzweise Heranziehung des Gleichbehandlungsgesetz in Prozessen z. B. bei
Benachrichtigungen wegen einer Behinderung.

e Dr. C. Rudolf Driinert, Facharzt fiir Psychiatrie und Psychotherapie, berichtete iiber seine

Erfahrungen und FEindriicke, die er in seiner Praxis mit Patienten, die sich in einer
Mobbingsituation (als M-Opfer) befinden, machte.
Er berichtete iiber die Schwierigkeit von Hilfen fiir Mobbingopfer und beméngelte, dass
behandelnde Arztinnen und Arzte sich nicht ausreichend in die Lebenssituation der
Patienten versetzen konnen. Er empfahl, dass Mobbingopfer schon gar nicht am Telefon
selbst Auskiinfte an Krankenkasse iiber ihre Situation erteilen sollen, sondern vielmehr an
die behandelnden Arztin oder an den behandelnden Arzt verweisen.

Im Jahr 2011 entschied der Arbeitskreis ,,No-Mobbing®, Supervision fiir die Mitgliedern des
Arbeitskreises anzubieten. Der ,,Forderverein fiir psychosoziale Gesundheit, Fairness und
Chancengleichheit am Arbeitsplatz . V. finanzierte die Supervision.

Zwei Mal im Jahr fanden die Sitzungen mit einem Psychologen fiir 2 Stunden statt. Zu Beginn
jeder Sitzung wurden anstehende Themen vorgeschlagen und besprochen.

Wegen der Corona-Pandemie seit 2020 konnten keine Sitzungen stattfinden. Der Psychologe hat
dann aus Altersgriinden seine Arbeit aufgegeben.

Von dieser Zeit an wurden auf den monatlichen Sitzungen des Arbeitskreises vermehrt liber
stattgefundene Gesprachen berichtet und wenn notwendig beraten.

HM
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6 Standortbestimmung und Zukunftsperspektive

Wie bei anderen sozialen Interaktionen wird auch das Konfliktgeschehen durch die aktuellen
gesellschaftlichen und globalen Verdnderungen beeinflusst. Kommen Konflikte zum Ausbruch,
liegt dem in der Regel eine Vorgeschichte zu Grunde, die unter anderem in Abhédngigkeit von
gednderten Formen der Kommunikation, des sozialen Handelns und {berhaupt neuen
technologischen und gesellschaftlichen Voraussetzungen basiert. Betrachten wir Mobbing als
eine Erscheinungsform der Konflikte, ist es angeraten, auch hier die sich dndernden
Lebensbedingungen der Menschen einzubeziehen.

Bevor im letzten Abschnitt dieses Textes notwendige und mogliche Anpassungen der
Konfliktberatung (Mobbingberatung) zur Sprache kommen, soll zundchst der Versuch
unternommen werden, die sich dndernden Voraussetzungen einmal genauer zu betrachten.

Angesichts der aktuellen globalen Probleme ist immer wieder in Gesprichen zu horen, dass wir
uns in einer Zeit befinden, die aufgrund der mannigfaltigen Auseinandersetzungen und
Verdanderungen nie dagewesenen Herausforderungen fiir die Menschheit birgt. Der Grofteil
dieser Kommentare bezieht sich dabei auf die Bedrohung durch die zunehmende Kriegsgefahr,
auf den rasant fortschreitenden Klimawandel bzw. der daraus resultierenden
Handlungsnotwendigkeiten und die sich erst seit Kurzem abschwéichende Pandemie bzw. die
noch frischen Erinnerungen daran.

Ob es sich tatsdchlich um eine neue GroBenordnung einer Krise handelt oder sich das subjektive
Empfinden der Menschen angesichts der nicht enden wollende Kette von negativen Ereignissen
stirker offenbart, sei zundchst einmal dahingestellt. Allerdings wird im Zusammenhang mit
dieser Fragestellung immer wieder deutlich, dass extrem unterschiedliche Sichtweisen zur
Problemlosung die Menschen anscheinend stérker polarisieren als in friiheren Jahren.

Beispielhaft dafiir sind die Diskussionen, die um das Impfen gefiihrt wurden oder aktuell iiber
die Waffenlieferungen im Ukraine-Krieg gefiihrt werden. Sichtbar in beiden Féllen ist der tiefe
Riss, der die Gesellschaft in Befiirworter und Gegner teilt. Dabei scheinen die
Auseinandersetzungen um die Deutungshoheit und den addquaten Umgang mit den Problemen
immer gewalttitigere Erscheinungsformen anzunehmen. Im Bereich der digitalen
Kommunikation ist eine nie dagewesene offene Aggressivitit zu beobachten. Drohungen im
Chat werden zur Alltagserscheinung und sind mittlerweile fester Bestandteil von Kommentaren.
Als Beschreibung dieses Phdnomens ist der Begriff ,Hate Speech® bezeichnend. Ein
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Anglizismus, der bei uns noch bis vor kurzem vo6llig unbekannt war und menschenverachtende
Aussagen in Worten oder Bildern gegeniiber einzelnen Menschen oder ganzen Gruppen
beschreibt, verdeutlicht die Uberzeugung der verursachenden Personen, dass bestimmte
Menschen oder Personengruppen weniger wert sind als andere.

Radikale politische Richtungen, die kompromisslosere Losungsansitze zum Umgang mit den
Krisen fordern und mit teils propagandistischen Methoden auf Personen und gesellschaftliche
Gruppen einwirken, gewinnen zeitgleich an Bedeutung. Nicht zuletzt seit den vergangenen US-
amerikanischen Wahlkdmpfen spielt der Begriff ,,Fake News* eine bedeutende Rolle. Die offene
Internetplattform Wikipedia gibt hierzu folgende Erkldrung: Als “Fake News” werden
manipulativ verbreitete, vorgetduschte Nachrichten bezeichnet, die sich iiberwiegend im Internet,
insbesondere in sozialen Netzwerken und anderen sozialen Medien, zum Teil viral verbreiten.”
(https://de.wikipedia.org/wiki/Fake News, Zugriff 31.05.2023), viral = Viren. Auf Grundlage
gezielter Fehlinformation versuchen politische Krifte Bedeutung zu erlangen und auf sich
aufmerksam zu machen.

Neue Partizipationsinitiativen wirken sich zunehmend auf das Zusammenleben der Menschen
aus und fiihren teilweise ebenfalls zu gesellschaftlichen Spannungen. Erscheinungsformen
hierfiir sind sowohl Manifestationen ,,besorgter Biirger* die tagespolitischen Themen lautstark
vertreten wie auch Bewegungen, die globale Anliegen zum Inhalt haben, wie beispielsweise
»Fridays for Future®. Aggressive Konfrontationen mit der Polizei bei groBeren Aufmérschen
sind ebenso an der Tagesordnung wie die Aktionen kleiner Gruppen und Einzelner, die sich auf
Hauptverkehrsstralen festkleben, was wiederum zum teilweise gewalttitigen Einschreiten
Betroffener fiihrt. Daneben entstehen Emanzipationsbewegungen wie ,,MeToo* oder die
Transgender-Bewegung, die auf die Benachteiligungen gesellschaftlicher Teilgruppen hinweisen
und deren Gleichstellung einfordern. Alle dies Bewegungen und Initiativen beinhalten mehr oder
weniger zusitzliche Konfliktpotentiale, die Menschen bereits in den Alltagssituationen erreichen
und schnell tiberfordern.

Die Notwendigkeit, die Gesellschaft gleichberechtigter und gerechter zu gestalten und dieses
Ziel auch in der tiglichen Kommunikation zu verfolgen, wird im Rahmen der Anpassung an eine
gendergerechte Sprache umfangreich und zunehmend kritisch diskutiert. In Hamburg existiert
mittlerweile eine Volksinitiative, die das ,,Gendern in Behorden abschaffen will. Menschen
fiihlen sich in ihren Rechten des aus ihrer Sicht gewohnheitsmadfigen Sprachgebrauchs
eingeschrinkt und setzen sich gegeniiber einer anscheinenden Bevormundung zur Wehr.
Pl6tzlich wird die Sprache selbst zur Ursache der Auseinandersetzung und Konflikten.

Es ist nicht von der Hand zu weisen, dass der Umgangston insgesamt rauer wird und die
Kompromissbereitschaft gegeniiber anderen Standpunkten eher nachlédsst. Extreme Kommentare
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und Bemerkungen in Form von antisemitischer, rassistischer oder sexualisierter Gewalt sind an
der Tagesordnung. Gewaltandrohungen fiihren zur Einschiichterung. Bei Diskussionen entstehen
Befiirchtungen, dass die andere Seite in extremer Weise reagieren konnte. Die Aussagekraft von
anscheinend objektiven Informationen muss bezweifelt werden, da immer der Verdacht
mitschwingt, dass der Herausgeber bestimmte Zwecke verfolgt. Am Ende werden die Menschen
in ihrer Kommunikation verunsichert.

Neben dem Gefiihl vieler Personen in extremen Krisenzeiten zu leben, ist in Gespriachen
zwischen Kolleginnen und Kollegen haufig die Rede davon, dass sich die technologische und
wirtschaftliche Entwicklung der Welt immer mehr beschleunigt. Das Arbeitsumfeld aber auch
die privaten Bereiche werden zunehmend durch die neuen Medien beeinflusst, wenn nicht sogar
bestimmt, die uns in immer kiirzerer Zeit mit immer mehr Informationen versorgen. Viele
Menschen fiihlen sich dabei liberfordert, mit der zunehmenden Taktrate Schritt zu halten und den
immer hoheren Erwartungen zu entsprechen. Gerade die Pandemie hatte zur Folge, dass sich der
Umbau der Arbeitswelten noch weiter beschleunigte. Die Flexibilisierung und Verdnderung der
Arbeitsplédtze, Arbeitszeiten und Arbeitsweisen hat mit der flichendeckenden Einfiihrung des
Homeoffice und der damit verbundenen digitalen Kommunikation einen zusitzlichen Schub
erhalten.

Fiir viele Beschiftigte wurde der bis noch vor wenigen Jahren iibliche feste Arbeitsplatz in den
Réumen der Dienstherren in das private Umfeld der Beschéftigten verlagert. Eine Vermischung
von beruflichen und privaten Belangen ist die Folge, die von den Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmern zusitzliche Krifte abfordert, diese voneinander zu trennen und sich abzugrenzen.

Die beruflichen Videokonferenzen im Wohnzimmer wéhrend sich die Kinder im Hause
befinden, sind haufig die Regel und fiihren fiir viele zu einem erhdhten Stressempfinden. Das
tiagliche Arbeitspensum zu bewiltigen, wird unter den geénderten Arbeitsvoraussetzung immer
mehr zu einer Herausforderung und fiihrt fiir viele zur permanenten Uberforderung, die
gesundheitliche Folgen haben kann. Nach Psychoreport 2020 der Krankenkasse DAK
(https://www.dak.de/dak/download/pressemeldung-2335942.pdf, Zugriff 31.05.2023), dass es
von 2000 bis 2019 bei den Fehltagen aufgrund von psychischen Erkrankungen insgesamt einen
Anstieg um 137 Prozent gab. So oft waren Menschen nie zuvor wegen Depressionen oder
Angsten dem Arbeitsplatz fernblieben. Es ist davon auszugehen, dass eine dhnliche Entwicklung
auch fiir andere Bundeslénder gilt. Wer kennt sie nicht, die Klage der Kolleginnen und Kollegen,
der Flut der E-Mails nicht mehr bewéltigen zu konnen. Oder das Gefiihl, jeden Tag wieder neu
vor einem nie schrumpfenden Berg unerledigten Aufgaben zu stehen.
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Auch nach Aufzdhlung der verschiedenen aktuell laufenden gesellschaftlichen Prozesse, die neue
Konfliktpotential bergen, fillt es schwer, eine abschlieBende Beurteilung dariiber abzugeben, ob

wir uns in nie dagewesenen Zeiten der Krisen befinden oder sich die Welt schneller denn je
dreht.

Allerdings ist festzustellen, dass wir in einer Zeit leben, die einen rasanten Wandel im Bereich
der Kommunikation und Informationsversorgung durchlebt. Wer hétte noch vor einigen Jahren
gedacht, dass wir alle permanent mit unseren ,,Handys* einen Taschencomputer mit uns tragen,
der eine fast zeitlich unbegrenzte personliche Erreichbarkeit garantiert und den Zugriff auf
Milliarden von Daten jederzeit erlaubt. Nach statistischen Erfassungen sollen mittlerweile 3.9
Milliarden Menschen weltweit ein Smartphone nutzen.

Unter Beriicksichtigung der aufgefiihrten gesellschaftlichen Entwicklungen und Prozesse erlangt
die von der Nutzung der Smartphones ausgehende verdnderte Kommunikation eine besondere
Bedeutung. Die Féhigkeit jederzeit zu kommunizieren, hat dazu gefiihrt, dass Kurznachrichten-
dienste eine grundlegende Bedeutung in der Beziehung von Menschen erlangt haben. Das direkte
personliche Gespriach in Anwesenheit riickt zugunsten der schnellen Twitter-, Whatsapp- oder
Telegrammmeldung in den Hintergrund. Durch Nutzung der Smartphones ist es moglich,
unmittelbar und direkt Kommentare zu allen Fragen des Weltgeschehens, sei es der Ukraine-
Krieg oder ,,Big Brother abzugeben. Es ist allgemein iiblich, auf die Schnelle noch einen
Kommentar, eine Meinung oder eine massive Kritik zwischen zwei anderen Tétigkeiten beildufig
zu versenden und das hdufig ohne den Inhalt noch einmal zu kontrollieren oder zu hinterfragen.
Schnell werden aus massenhaft weitergeleiteten Kurzmitteilungen, die sich mit hoher
Geschwindigkeit ausbreiten, anscheinende Fakten, die keinerlei Uberpriifung unterliegen und
hiufig den Status einer Tatsache annehmen. Eine besondere Gefahr geht von Kommentaren zu
Personen oder Personengruppen aus, die eine Achtung oder BloBstellung zur Folge haben. Der
Begriff ,,Cybermobbing® beschreibt diesen Wirkungszusammenhang. Nach statistischen Daten
aus dem Jahr 2022 haben rund 15 Prozent der Jugendlichen in Deutschland im Alter von 14 bis
15 Jahren schon Erfahrungen mit Cybermobbing als Opfer (*) gemacht. Die Tendenz ist
steigend.

Uberhaupt sind die Objektivitit und der Wahrheitsgehalt von Nachrichten und Informationen aus
dem Internet oder den sozialen Medien héufig fragwiirdig. Die schnelle Kommunikation, die
scheinbar grenzenlose Informationsversorgung oder die rasche Recherche zur Klirung von
Fragestellungen haben zur Folge, dass angebliche Wahrheiten oder Erkenntnisse akzeptiert
werden, die sich in den Vorstellungen und Weltbildern der Menschen einnisten, die aber nur
einen eingeschrinkten Wahrheitsgehalt aufweisen, da deren Quellen in den seltensten Fillen
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tiberpriift werden. Oft sind gezielte Manipulationen der eigentliche Zweck der Versendung von
angeblichen Nachrichten. Weiter oben wurde der Begriff der ,,Fake News* bereits erwihnt.

Welche Auswirkung haben nun die beschriebenen aktuellen Entwicklungen und die sich
verandernden Voraussetzungen auf die Konfliktberatung im Zusammenhang mit der Mobbing-
Priavention?

In der Konfliktforschung wird die Auffassung vertreten, dass die Ursache von Konflikten in der
Nichterfiillung von Wiinschen, Bediirfnissen und Erwartungen der konfliktbeteiligten Personen
besteht, die uns hdufig gar nicht bewusst sind. Zum besseren Verstindnis kann hierbei die
Analogie zu einem Eisberg helfen. Gehen wir einmal davon aus, dass ein Konflikt der Spitze
eines Eisbergs iiber der Wasseroberfliache entspricht. Die Griinde und Ursachen des Konfliktes
befinden sich unter der Wasseroberflidche und sind nicht sichtbar. In der Regel befindet sich 90%
der Masse eines Eisbergs unter der Wasseroberfliche. Der sichtbare Konflikt reprisentiert
lediglich die Folge einer Kette von weit umfangreicheren Ursachen, die zunichst im
Verborgenen liegen.

Wenn die Ursache von Konflikten in der Nichterfiillung von Erwartungen liegt, ist zu
hinterfragen, woher stammen deren Ursachen. Wiinsche, Bediirfnisse und Erwartungen sind
individuell sehr unterschiedlich und beruhen in der Regel auf dem Erleben, der Erziehung und
ganz allgemein auf der personlichen Sozialisation der Menschen und resultieren damit aus den
Lebensumstidnden. Die stindig wechselnden Lebensumstinde bzw. die Einwirkungen auf das
Lebensumfelds der Menschen unter Einbeziehung des personlichen Erlebens wie auch globaler
Veranderungen beeinflussen die Griinde und Verldufe von Konflikten. Konfliktursachen sind
immer auch ein Produkt der aktuellen Entwicklungen und spiegeln sich in den Konfliktthemen
wider. Es besteht also auch eine Beziehung zwischen den geénderten Lebensvoraussetzungen
und der Entwicklung von Konflikten. Aus den Kreisen der Konfliktberater ist immer wieder zu
horen, dass Konfliktursachen auch immer mit den aktuellen gesellschaftlichen, politischen oder
technologischen Entwicklungen einhergehen. Auch wird haufig angemerkt, dass die Anzahl der
Konflikte steigt und deren Eskalation zunimmt.

Die Menschen sind nicht nur zunehmend von Konflikten aus dem personlichen Umfeld
betroffen, sondern immer héufiger auch von Konfliktlagen aus iibergeordneten und allgemeinen
Fragestellungen. Mit Flexibilisierung und Verdanderungen der Arbeitswelt fillt es zunehmend
schwerer, bei Konflikten generell in private, allgemeine und berufsbezogene Ursachen zu
unterscheiden. Haben Vorgesetzte und Leitungskréfte immer auf eine strikte Trennung zwischen
privaten und beruflichen Angelegenheiten bestanden, vermischen sich diese in Zeiten von Home-
Office und Videokonferenzen zunehmend.
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Der Umfang der oben genannten unterschiedlichen gesellschaftlichen Entwicklungen bildet nur
einen Teil der tatséchlich stattfindenden Verdnderungen ab. In Wirklichkeit sind die aktuellen
Entwicklungen komplexer und vielfiltiger, zeigen aber in jedem Fall, dass die
Konfliktpravention und Konfliktberatung vor groen Herausforderungen stehen. Menschen, die
in der Konfliktberatung tétig sind, bendtigen nicht nur Kenntnisse im Zusammenhang mit den
sich durch die gesellschaftlichen Verdnderungen vervielfiltigenden Konfliktursachen, sondern
auch ein addquates Handwerkszeug, um gezielt und profund beraten zu kénnen. Entsprechende
Fortbildungen, Supervision und fachlicher Austausch bilden zunehmend Voraussetzungen fiir die
Betreuung von konfliktbelasteten Personen.

Nun zeigt die aktuelle Situation leider eine gegenldufige Entwicklung zwischen der Zunahme der
Konfliktfélle und der fiir deren Privention bzw. Beratung zur Verfiigung stehenden Stellen und
Personen. Weder institutionell noch privatwirtschaftlich gefiihrte niedrigschwellige
Beratungsangebote stehen in einer ausreichenden Anzahl zur Verfiigung. Symptomatisch hierfiir
sind die Berichte in der Tagespresse zu Unterversorgung und daraus resultierenden iiberlangen
Wartezeiten bei psychologischen und psychotherapeutischen Beratungsstellen. In diesem
Zusammenhang wére es wiinschenswert, gibe es ein Netzwerk in dem niedrigschwellige
Beratungsangebote, die bereits vor dem Ausbruch von Konflikten im Rahmen von
Beratungsangeboten betroffenen Menschen zur Seite steht bzw. einer weiteren Eskalation die
Basis entsteht.

Es wire ebenfalls naheliegend und wiinschenswert, dass sich die Konfliktberatung und damit
auch die Mobbingprivention so positionieren, dass Betroffenen ein adidquateres Angebot zur
Verfiigung stehen. Beratungsangebote sollten daher auch in technischer Hinsicht mit den
aktuellen Entwicklungen schritthalten. Digitale Beratungen in Form von Videochats oder auch
die Einbeziehung der sozialen Netzwerke in die Angebote entspricht den Anforderungen an eine
zeitgemidfle Umgangsweise. Beratungsangebote miissen versuchen die unterschiedlichen
Menschen alters- und bedarfsgerecht da abzuholen, wo sie sich auch in ihrem {iiblichen Umfeld
aufhalten.

Natiirlich bleibt die Telefonberatung eines der geeigneten Mittel um Menschen ein anonymes
und niedrigschwelliges Beratungsangebot anzubieten. Die Aufgabe der Zukunft besteht
allerdings auch darin, die Angebot der Beratung an die Anforderungen aus den aktuellen
gesellschaftlichen und technologischen Entwicklungen anzupassen.

*Erfahrungen mit Cybermobbing als Opfer: https://de.statista.com/themen/3122/cybermobbing/

JR
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7 Ergebnis einer Literaturrecherche
Grundsitzliches

Die Recherche wurde Juni 2022 durchgefiihrt und zeigt die zu der Zeit vorhandene Literatur
tiber liber die gesamte Thematik ,,Mobbing®, allein im Internet. Ausgespart wurden die
rechtlichen und arbeitsrechtlichen Aspekte. Es beginnt mit der Definition {iber Fachliteratur bis
hin zur Belletristik.

Es ist erstaunlich, was bislang verdffentlicht wurde, und wann zeitliche Schwerpunkte waren.
Allerdings muss angemerkt werden, dass in der schnelllebigen Zeit des Internets
Veroffentlichungen immer  wieder verschwinden, in neuen Zusammenhidngen wieder
auftauchen oder sich einfach die genannten Adressen verdndert. Daher kann keine Garantie
gegeben iiber die Richtigkeit von aufgefiihrten Internetadressen, geben sie aber doch
moglicherweise einen Anhaltspunkt.

Gliederung

7.1 Recherche zur Definition des Begriffes ,,Mobbing*
7.2 Fachliteratur
7.2.1 Allgemeine Literatur zum Thema ,,Mobbing*
7.2.2  Wissenschaftliche Literatur zu ,,Mobbing am Arbeitsplatz*
7.2.3  Einfiihrung zu ,,Mobbing am Arbeitsplatz*
7.2.4 Reprisentativstudien zu Mobbing am Arbeitsplatz
7.2.5 Nicht deutschsprachige Literatur, nach Erscheinungsjahr
7.2.7 Einzelnachweise zum Artikel ,,Wikipedia: Mobbing*
7.3 Belletristik
7.3.1 Romane iiber Mobbing in der Arbeitswelt
7.3.2  Weitere Romane mit den Inhalten Beziehungen, Liebesgeschichten und
Kriminalgeschichten, die von Mobbinghandlungen, auch vielfach von Cyber-
Mobbing, gepragt sind
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7.1 Recherche zur Definition des Begriffes ,,Mobbing*

Heinz Leymann hat im Jahr 1993 die weltweit anerkannte Definition zum Begriff ,,Mobbing*
formuliert (siche unter 2. Definition).

»Freie Enzyklopidie Wikipedia“

Eine der umfangreichsten Definition zum Thema Mobbing aus unterschiedlichsten Sichtweisen
ergibt sich aus Wikipedia . Zeigt es doch, dass das Thema insgesamt von Anfang an so wichtig
war und ist, dass sich sehr viele Autoren und Autorinnen damit beschéftigt haben.

Wikipedia ist eine internationale Stiftung und ist sehr bedacht auf seridse wissenschaftliche
Ausarbeitungen zu den eingereichten Themen. Autoren und Autorinnen miissen sich an
bestimmte wissenschaftlich nachweisbare Regeln halten, sonst werden die Artikel nicht
veroffentlicht. Die Artikel werden von Mediatorinnen und Mediatoren {iberpriift (siche unter 2.
Definition).

Andere lehnen sich an diese Definitionen an.
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7.2 Fachliteratur

Fachliteratur zur Thematik ,,Mobbing* aus verschiedenen Ansidtzen wurde verdffentlicht bei
verschiedenen Verlagen. Auch hier sind die meisten Hinweise bei Wikipedia unter dem
Stichwort ,,Mobbing* zu finden.

7.2.1 Allgemeine Literatur zum Thema

Mobbing — Psychoterror am Arbeitsplatz und wie man sich dagegen wehren kann.
Autor Heinz Leymann, Rowohlt, Hamburg, 1993, EAN 9783644500013

Mobbing. Dynamik — Verlauf — gesundheitliche und soziale Folgen,
Autor Peter Teuschel, Klett-Cotta Verlag/Schattauer, 2009 , ISBN: 978-379452682

Mobbing bei der Arbeit — was kann ich tun?
Veroffentlichung der Gewerkschaft ver.di, kein Datum der Verdffentlichung
Quelle: https://macht-immer-sinn.de/mobbing-am-arbeitsplatz/

Mobbing: Was hilft dagegen? Was schiitzt davor?

Broschiire der Industriegewerkschaft Metall, 2009,

Autorinnen Christa Eggerdinger / Ursula Vogt,

Quelle: https://www.igmetall.de/im-betrieb/gesundheit-und-arbeitsschutz/mobbing-was-
hilft-dagegen-was-schuetzt-davor

7.2.2 Wissenschaftliche Literatur zu Mobbing am Arbeitsplatz

Mobbing — Ubel mitspielen in Organisationen
Autor Oswald Neuberger, Schriftenreihe Organisation und Personal, Hampp, Miinchen, 1994

Mobbing/Bullying am Arbeitsplatz

Eine empirische Analyse zum Phédnomen sowie zu personalwirtschaftlich relevanten Effekten
von systematischen Feindseligkeiten,

Autor Klaus Niedl, Hampp, Miinchen, 1995
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https://de.wikipedia.org/wiki/Oswald_Neuberger
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https://www.igmetall.de/im-betrieb/gesundheit-und-arbeitsschutz/mobbing-was-hilft-dagegen-was-schuetzt-davor
https://macht-immer-sinn.de/mobbing-am-arbeitsplatz/

e Rechtshandbuch fiir die Praxis
Autor Martin Wolmerath, 4. Aufl., Nomos Verlagsgesellschaft, Baden-Baden, 2013,
ISBN10:384873480X und ISBN13:9783848734801

*  Mobbing und psychische Gewalt Der Ratgeber fiir Betroffene und ihre
Interessenvertretung, Autoren: Axel Esser, Martin Wolmerath, BUND-Verlag Frankfurt,
2020, ISBN 978-3-7663-6978-9

7.2.3 Einfithrungen zu Mobbing am Arbeitsplatz
e Mobbing am Arbeitsplatz — Grundlagen, Beratungs- und Behandlungskonzepte(Hrsg.):
Josef Schwickerath, Verschiedene Aufsétze Pabst, Lengerich, 2004

o Keine Angst vor Mobbing. Autorinnen und Autoren Anka Kampka, Nathalie Brede, Ansgar
Brede, Klett Kotta, Stuttgart, 2008, ISBN 978-3-608-86012-2

7.2.4 Reprisentativstudien zu Mobbing am Arbeitsplatz

e Der Mobbing-Report
Forschungsbericht Fb 951 Représentativstudie fiir die Bundesrepublik Deutschland.
Autorinnen und Autor Barbel Meschkutat, Martina Stackelbeck, Georg Langenhoff,
Wirtschaftsverlag NW, Dortmund, 2002

e Mobbing und andere psychosoziale Spannungen am Arbeitsplatz in der Schweiz
Memento vom 8. August 2007 im Internet Archive Autorinnen und Autoren Alain Kiener,
Maggie Graf, Jiirg Schiffer, Ernesta von Holzen Beusch, Maya Fahrni, Staatssekretariat fiir
Wirtschaft (SECO), Bern, 2002

7.2.5 Nicht deutschsprachige Literatur nach Erscheinungsjahr

1972 Peter-Paul Heinemann: Mobbing — gruppvald bland barn och vuxna. Natur och kultur,
Stockholm, 1972
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https://de.wikipedia.org/wiki/Internet_Archive
https://de.wikipedia.org/wiki/Web-Archivierung#Begrifflichkeiten
https://web.archive.org/web/20070808171900/http:/www.seco.admin.ch/dokumentation/publikation/00008/00022/01512/index.html?lang=de&download=NHzLpZig7t,lnp6I0NTU042l2Z6ln1acy4Zn4Z2qZpnO2Yuq2Z6gpJCDeHt7gmym162dpYbUzd,Gpd6emK2Oz9aGodetmqaN19XI2IdvoaCVZ,s-
http://www.baua.de/cae/servlet/contentblob/682700/publicationFile/46973/Fb951.pdf
http://www.baua.de/cae/servlet/contentblob/682700/publicationFile/46973/Fb951.pdf

1973

1976

1986

1988

1993

1994

1995

1996

Dan Olweus: Hackkycklingar och dversittare — forskning om skolmobbning. Almqvist &
Wiksell, Stockholm, 1973

Carroll M. Brodsky: The Harassed Worker. Lexington Books, Lexington, 1976

Dan Olweus: Mobbning — vad vi vet och vad vi kan gora. Liber, Stockholm 1986

Heinz Leymann: Vuxenmobbning — om psykiskt vald i1 arbetslivet. Studentlitteratur,
Lund, 1986

Langenscheidts Handworterbuch Englisch. Berlin u. a. O., 1988, Lemma bully

Anita von Schéele: Mobbning — en arbetsmiljofrdga. Arbetarskyddsndmnden, Stockholm,
1993

Stile Einarsen, Bjorn Inge Raknes, Stig Berge Matthiesen: Bullying and Harassment at
Work and Their Relationships to Work Environment Quality — an Exploratory Study.
In: European Work and Organizational Psychologist. Bd. 4,

Anna Luzio-Lockett: Enhancing Relationships within Organizations — an Examination of
a Proactive Approach to ,,Bullying at Work*.
In: Employee Counselling Today. Bd. 7, 1995

Stale Einarsen, Anders Skogstad: Bullying at Work. Epidemiological Findings in Public
and Private Organizations.
In: European Journal of Work and Organizational Psychology. Bd. 5, Nr. 2, 1996

Heinz Leymann: The Content and Development of Mobbing at Work.
In: European Journal of Work and Organizational Psychology. Bd. 5, 1996

Maarit Vartia: The Source of Bullying — Psychological Work Environment and
Organizational Climate.
In: European Journal of Work and Organizational Psychology. Bd. 5, 1996
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1997

1998

1999

2000

2001

2002

2003

Dieter Zapf, Carmen Knorz, Matthias Kulla: On the Relationship between Mobbing
Factors and Job Content, Social Work Environment and Heal Outcomes.
In: European Journal of Work and Organizational Psychology. Bd. 5, 1996

Peter Randall: Adult bullying — Perpetrators and Victims. Routledge, London, 1997

Marie-France Hirigoyen: Le harcélement moral: la violence perverse au quotidien. Syros,
Paris, 1998

Ingela Thylefors: Syndabockar — om mobbning och krinkande sérbehandling i
arbetslivet. Natur och kultur, Stockholm, 1999

Iain Coyne, Elizabeth Seigne, Peter Randall: Predicting Workplace Victim Status from
Personality.
In: European Journal of Work and Organizational Psychology. Bd. 9, 2000

Bjorn Eriksson: Mobbning. En sociologisk diskussion.
In: Sociologisk Forskning. Bd. 2001, Nr. 2, 2001

Adrienne B. Hubert, Marc van Veldhoven: Risk Sectors for Undesirable Behaviour and
Mobbing.
In: European Journal of Work and Organizational Psychology. Bd. 10, 2001

Peter K. Smith, Helen Cowie, Ragnar F. Olafsson, Andy P. D. Liefooghe: Definitions of
Bullying — A Comparison of Terms Used, and Age and Gender Differences, in a

Fourteen-Country International Comparison.
In: Child Development. Bd. 73, Nr. 4, 2002

Maarit Vartia: Workplace Bullying — A Study on the Work Environment, Well-Being and
Health. Finnish Institute of Occupational Health, Helsinki, 2003

Andreas Patrick Daniel Liefooghe: Employee Accounts of Bullying at Work. In:
International Journal of Management and Decision Making. Bd. 4, 2003 Vittorio Di
Martino, Helge Hoel, Cary L. Cooper: Preventing Violence and Harassment in the
Workplace (PDF-Datei; 388 kB).
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http://www.eurofound.europa.eu/pubdocs/2002/109/en/1/ef02109en.pdf
http://www.eurofound.europa.eu/pubdocs/2002/109/en/1/ef02109en.pdf
http://ethesis.helsinki.fi/julkaisut/hum/psyko/vk/vartia-vaananen/workplac.pdf
http://ethesis.helsinki.fi/julkaisut/hum/psyko/vk/vartia-vaananen/workplac.pdf

Amt fiir amtliche Ver6ffentlichungen der Europdischen Gemeinschaften, Luxemburg,
2003

2004 Ola Agevall: The Production of Meaning in Bullying Relation. Artikel prasentiert auf
The Society for the Study of Social Problems 54th Annual Meeting. San Francisco 2004,

Christopher B. Meek: The Dark Side of Japanese Management in the 1990s — Karoshi
and Ijime in the Japanese Workplace.
In: Journal of Managerial Psychology. Bd.19, 2004

2009 Claire Bonafons, Louis Jehel, Alain Coroller-Béquet: Specificity of the links between
workplace harassment and PTSD: primary results using court decisions, a pilot study in
France.

In: International Archives of Occupational and Environmental Health. Bd. 82, Nr. 5,
2009, S. 663-668, doi:10.1007/s00420-008-0370-9

2010 Alfredo Rodriguez-Mufioz, Bernardo Moreno-Jiménez, Ana Isabel Sanz Vergel, Eva
Garrosa Hernandez: Post-Traumatic Symptoms Among Victims of Workplace Bullying:
Exploring Gender Differences and Shattered Assumptions.

In: Journal of Applied Social Psychology. Bd. 40, Nr. 10, 2010,
doi:10.1111/j.1559-1816.2010.00673.x

2012 H. Javidi, M. Yadollahie: Post-traumatic stress disorder. In: The International Journal of
Occupational and Environmental Medicine. Bd. 3, 2012

2016 Argeo Bimayr: Anderungsvorschlag fiir die ICD-10-GM 2014. (Memento vom 4. Mirz
2016 im Internet Archive)
Website des Deutschen Instituts fiir Medizinische Dokumentation und Information
DIMDI

Quelle: https://de.wikipedia.org/wiki/Mobbing, abgerufen Juli 2022
Die Verteilung zeigt, dass international im Zeitraum von 1996 bis 2004 mehr Verdffentlichungen

erfolgten als danach. Nach 2004 gab es international nur vereinzelte Verdffentlichungen.
Ein groBer Teil aller Veroffentlichungen kam aus dem skandinavischen Raum.
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https://de.wikipedia.org/wiki/Mobbing
https://de.wikipedia.org/wiki/Internet_Archive
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https://web.archive.org/web/20160304202753/https:/www.dimdi.de/dynamic/de/klassi/downloadcenter/icd-10-gm/vorschlaege/vorschlaege2014/006-icd-traumabelastung-baemayr.pdf
https://doi.org/10.1111/j.1559-1816.2010.00673.x
https://doi.org/10.1007/s00420-008-0370-9
https://de.wikipedia.org/wiki/Digital_Object_Identifier
https://de.wikipedia.org/wiki/Karoshi

7.2.6 Einzelnachweise zum Artikel Wikipedia: ,,Mobbing*
Deutschsprachig

Quelle https://de.wikipedia.org/wiki/Mobbing / Zugriff 28.12.2022 / Auszug

Dieses Einzelnachweise werden hier aufgefiihrt, um zu verdeutlichen, wie differenziert mit der
Thematik ,,Mobbing* umgegangen werden muss. Dabei sind rechtliche und arbeitsrechtliche
Aspekte nicht berticksichtigt.

* Das Herkunftsworterbuch
Duden, Lemmata Mobbing und Mob

* Handanleitung fiir den LIPT-Fragebogen
Leymann Inventory of Psychological Terror. Dgtv, Tiibingen 1996,
(Deutsche Gesellschaft fiir Verhaltenstherapie, Materialien, Bd. 33),
Begleitmaterial Fragebogen

* Mobbing — Ansitze fiir die Betriebsratsarbeit
(PDF; 117 kB).
In: Arbeitsrecht im Betrieb. Bd. Nr. 7, Martin Wolmerath, Axel Esser, 2000

*  Mobbing — eine extreme Form sozialer Belastung in Organisationen
Dieter Zapf, 2000
In: Psychologie der Arbeitssicherheit. Bd. 10,

* Der Mobbing-Report — Repriisentativstudie fiir die Bundesrepublik Deutschland
Bérbel Meschkutat, Martina Stackelbeck, Georg Langenhoff,
Wirtschaftsverlag NW, Dortmund; 2002

*  Duden
Ursula Kraif (Red.): Das Fremdworterbuch. 9. Auflage. Dudenverlag, Mannheim, 2007, (Der
Duden in zwolf Banden, Bd.5)

* Mobbing im Spannungsverhiltnis sozialer Normen
- eine dissonanztheoretische Betrachtung mit Untersuchung.
Christoph Seydl, Trauner, Linz, 2007
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http://www.baua.de/cae/servlet/contentblob/682700/publicationFile/46973/Fb951.pdf
http://www.esser-seminare.de/uploads/media/AiB_Mobbing.pdf

Was ist Mobbing?
(Memento vom 29. Juni 2008 im Internet Archive)
Webprisenz des Osterreichischen Gewerkschaftsbunde

Psychoterror als Fithrungsstil
ZEIT online, 2010

Burnout-Mobbing-Inventar

(BMI) [PSYNDEX Tests-Nr. 9006565].

In: Leibniz-Zentrum fiir Psychologische Information und Dokumentation (ZPID) (Hrsg.),
Elektronisches Testarchiv. Trier: ZPID, Satow, L., 2013

Der Mobbing-Report — Reprisentativstudie fiir die Bundesrepublik Deutschland,
Birbel Meschkutat, Martina Stackelbeck, Georg Langenhoff, Wirtschaftsverlag NW,
Dortmund, 2002

Ursachenforschung

Zeitschrift FOCUS online
https://www.focus.de/finanzen/karriere/berufsleben/mobbing/anders-als-die-anderen-
ursachenforschung id 2031020.html

Mobbing und andere psychosoziale Spannungen am Arbeitsplatz in der Schweiz
(Memento vom 8. August 2007 im Internet Archive),

Alain Kiener, Maggie Graf, Jiirg Schiffer, Ernesta von Holzen Beusch, Maya Fahrni,
Staatssekretariat fiir Wirtschaft (SECO), Bern, 2002

Mobbing — eine extreme Form sozialer Stressoren am Arbeitsplatz.
Carmen Knorz, Dieter Zapf,
Zeitschrift fliir Arbeits- und Organisationspsychologie. Bd. 40, 1996

Mobbing in Organisationen — Uberblick zum Stand der Forschung
(PDF; 2,55 MB)

(Memento vom 16. Juli 2006 im Internet Archive), Dieter Zapf,
Zeitschrift fir Arbeits- und Organisationspsychologie. Bd. 43, 1999
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https://de.wikipedia.org/wiki/Internet_Archive
https://de.wikipedia.org/wiki/Web-Archivierung#Begrifflichkeiten
https://web.archive.org/web/20060716033345/http:/web.uni-frankfurt.de/fb05/psychologie/Abteil/ABO/forschung/zapf_zao_1999.pdf
https://web.archive.org/web/20060716033345/http:/web.uni-frankfurt.de/fb05/psychologie/Abteil/ABO/forschung/zapf_zao_1999.pdf
https://de.wikipedia.org/wiki/Dieter_Zapf
https://de.wikipedia.org/wiki/Internet_Archive
https://de.wikipedia.org/wiki/Web-Archivierung#Begrifflichkeiten
https://web.archive.org/web/20070808171900/http:/www.seco.admin.ch/dokumentation/publikation/00008/00022/01512/index.html?lang=de&download=NHzLpZig7t,lnp6I0NTU042l2Z6ln1acy4Zn4Z2qZpnO2Yuq2Z6gpJCDeHt7gmym162dpYbUzd,Gpd6emK2Oz9aGodetmqaN19XI2IdvoaCVZ,s-
https://web.archive.org/web/20070808171900/http:/www.seco.admin.ch/dokumentation/publikation/00008/00022/01512/index.html?lang=de&download=NHzLpZig7t,lnp6I0NTU042l2Z6ln1acy4Zn4Z2qZpnO2Yuq2Z6gpJCDeHt7gmym162dpYbUzd,Gpd6emK2Oz9aGodetmqaN19XI2IdvoaCVZ,s-
http://www.focus.de/D/DB/DBX/DBX41/DBX41B/dbx41b.htm
http://www.baua.de/cae/servlet/contentblob/682700/publicationFile/46973/Fb951.pdf
http://www.zeit.de/karriere/beruf/2010-03/mobbing-bossing-chef
https://de.wikipedia.org/wiki/Internet_Archive
https://de.wikipedia.org/wiki/Web-Archivierung#Begrifflichkeiten
https://web.archive.org/web/20080629141254/http:/www.oegb.at/servlet/ContentServer?pagename=OEGBZ/Page/OEGBZ_Index&n=OEGBZ_3.9.b.a.a

Mobbing und Personlichkeit — Unterschiede in grundlegenden Personlichkeits-
dimensionen zwischen Mobbing-Betroffenen und Nicht-Betroffenen

Thomas Rammsayer, Kathrin Schmiga,

Wirtschaftspsychologie. Bd. 2/2003, 2003

Mobbing — iibel mitspielen in Organisationen.
Oswald Neuberger, Hampp, Miinchen, 1995

Das Mobbingsyndrom: Diagnostik, Therapie und Begutachtung im Kontext zur in
Deutschland ubiquitiir praktizierten psychischen Gewalt

Argeo Béamayr, Munich University Press Series, Bd. 4.

Bochumer Universitétsverlag - Westdeutscher Universitdtsverlag, Bochum, 2012

,JKosten fiir die Volkswirtschaft insgesamt: 40 bis 100 Milliarden Mark schétzen die
Experten.*

Claudia Weingartner: Wer sich nicht wehrt, lebt verkehrt.

(Memento vom 20. Juli 2007 im Internet Archive), Focus online

Die Kosten, die durch Mobbing entstehen.
(Memento vom 10. Februar 2010 im Internet Archive)
Webprésenz des Deutschen Gewerkschaftsbundes

Zum Umgang mit Mobbing und sexueller Beldistigung am Arbeitsplatz
(Memento vom 12. Mirz 2005 im Internet Archive)
Infoblatt des Personalamtes des Kantons Luzern

Mobbing — der Ratgeber fiir Betroffene und ihre Interessenvertretung,
Axel Esser, Martin Wolmerath,
Bund-Verlag, Frankfurt am Main, 2001

Fair Play. Vereinbarung fiir eine wiirdevolle Zusammenarbeit.
Bundesministerium fiir Soziale Sicherheit, Generationen und Konsumentenschutz,
Wien, 2007

EU-Strategiepapier
KOM(2002) 118 endg
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https://eur-lex.europa.eu/legal-content/DE/TXT/?uri=CELEX:52002DC0118
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/DE/TXT/?uri=CELEX:52002DC0118
https://de.wikipedia.org/wiki/Internet_Archive
https://de.wikipedia.org/wiki/Web-Archivierung#Begrifflichkeiten
https://web.archive.org/web/20050312054702/http:/www.gleichstellung.lu.ch/hinweise_zum_vorgehen_bei_mobbing_pa_lu.pdf
https://de.wikipedia.org/wiki/Internet_Archive
https://de.wikipedia.org/wiki/Web-Archivierung#Begrifflichkeiten
https://web.archive.org/web/20100210170925/http:/www.dgb.de/themen/mobbing/mobbing_05/index_html?-C=
https://de.wikipedia.org/wiki/Internet_Archive
https://de.wikipedia.org/wiki/Web-Archivierung#Begrifflichkeiten
https://web.archive.org/web/20070720185221/http:/www.focus.de/D/DB/DBX/DBX41/dbx41.htm

Arbeitspapier des Europiischen Parlaments (Seite 97)
SOCI 108 EN

Pobeln, demiitigen und schikanieren. Mobbing im Kindergarten,
Norbert Kiihne,
klein & grof3 — Zeitschrift fiir Frithpddagogik. Bd. 2007, Nr. 12, 2007, S. 4546

Gewalt in der Gesellschaft — ein Thema fiir Psychologen,
Ulrich Winterfeld,
Report Psychologie. Jg. 32, Nr. 11-12, 2007

Mobbing im Heim: Gewaltfreie Losungswege,
Markus Dietl, Springer, Wiesbaden, 2015

Uber die soziale Situation psychiatrischer Patienten und anderer Insassen,
Erving Goffman, Suhrkamp, Frankfurt am Main, 1973

D.A.V.L.D. — Die Mauer des Schweigens durchbrechen

Gegen Mobbing in der Evangelischen Kirche: Deeskalation - Aufkldrung - Vertrauen -
Intervention — Dokumentation,

Mobbing in der Kirche ist vielen Menschen ebenso unvorstellbar wie unbekannt. D.A.V.1.D.
will dazu beitragen, die Mauer des Schweigens zu durchbrechen, sich betroffenen
Mitmenschen an die Seite zu stellen und neue Perspektiven zu entwickeln. Im Miteinander
mit betroffenen Personen auf eine tragfahige Losung hinarbeiten.
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7.3

Belletristik

Ca. 25 Romane aus dem deutschsprachigen Raum, in denen sich eine Geschichte um das Thema
»Mobbing* rankt, sind erschienen.

7.3.1

Romane iiber Mobbing in der Arbeitswelt

Mobbing

Sie haben es geschafft, Joachim verlor seine Arbeit, er musste nicht mehr daran denken.
Aber was wiirde aus ihm werden?

Das Buch ist auch als Theaterstiick inszeniert worden.

Autorin Annette Pehnt,

Piper, Miinchen, 2007, ISBN 978-3-492-05070-8.

Mobbingalarm! Wenn der Job zum Alptraum wird

Mobbing einer Kollegin weitet sich zum Bossing aus, aber es gibt einen Ausweg.
Autorin Monika Bonanno,

neoboooks Self-Publishing, 2010, ISBN 3847615718

Lea - Mobbing, Intrigen, Erpressung

Leistungsgesellschaft, zeichnet sich aus durch Mobbing, Intrigen und Verbrechen
Roman in Form einer Kriminalgeschichte, Autor Gerd RaguB,

Shaker Media Verlag, 2020, ISBN 978-3-423-62216-5

Das rote Tuch — Dramatischer Roman iiber Mobbing am Arbeitsplatz

Rauer Arbeitston, die Hauptperson Tina ist von Beginn an den heimtiickischen Angriffen
ausgeliefert, das systematische Mobbing wird immer stérker,

Autorin Sybil Fuhrer,

tredtion, 2021, ISBN 978-3-347-31684-3
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https://de.wikipedia.org/wiki/Spezial:ISBN-Suche/9783492050708
https://www.perlentaucher.de/autor/annette-pehnt.html

7.3.2 Weitere Romane mit den Inhalten Beziehungen, Liebesgeschichten und Kriminal-
geschichten, die von Mobbinghandlungen, auch vielfach von Cyber-Mobbing,
gepragt sind:

Vielleicht mag ich dich morgen - Mhairi McFarlane

Das wirst du bereuen - Amanda Marciel

Bose Absichten - Keigo Higashino

Allwissend - Er kennt alle deine Angste - Jeffery Deaver
Die Neue - Harriet Walker

Die Spur des Teufels - John Burnside

Herz aus Jazz - Sara Lovestam

Opferland - Bettina Obrecht

Zwei oder drei Dinge, die ich dir nicht erzahlt habe - Joyce Carol Oates
Warum wir Giinter umbringen wollten - Hermann Schulz
Schweig still, siiler Mund - Janet Clark

Eleanor & Park - Rainbow Rowell

Wunder sieh mich nicht an - R. J. Palacio

Tote Midchen liigen nicht - Jay Asher

19 Minuten - Jodi Picoult

Unter dem Eis - Lara Moller

Unter Verdacht - Joyce Carol Oates

Quellen: Internet, verschiedene Suchmaschinen und Anbieter, abgerufen 28.12.2022

HM
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https://www.thalia.de/autor/joyce+carol+oates-194501/
https://www.thalia.de/autor/lara+m%C3%B6ller-662357/
https://www.thalia.de/autor/r.+j.+palacio-9071143/
https://www.thalia.de/autor/rainbow+rowell-8287590/
https://www.thalia.de/autor/hermann+schulz-109285/
https://www.thalia.de/autor/joyce+carol+oates-194501/
https://www.thalia.de/autor/john+burnside-70338/
https://www.thalia.de/autor/harriet+walker-3300338/
https://www.thalia.de/autor/keigo+higashino-627033/
https://www.bing.com/ck/a?!&&p=b5d73b4009ffb925JmltdHM9MTY3MjA5OTIwMCZpZ3VpZD0xYTQ3MTEyOC04ZDg3LTY2MGItMjg4Zi0wM2FhOGNlYzY3MTEmaW5zaWQ9NTU3NQ&ptn=3&hsh=3&fclid=1a471128-8d87-660b-288f-03aa8cec6711&u=a1aHR0cHM6Ly93d3cueW91dHViZS5jb20vd2F0Y2g_dj1ERVd3MFdpTkdZQQ&ntb=1

Anlage 1

Flyer - Arbeitskreis ,,No-Mobbing*

Konflikte am
Arbeitsplatz

Wir beraten Sie!

» Strategien und Wege
aus dem Konflikt

» vertraulich

» kompetent

\L. 0451/840 40

——L

So unterstiitzen wir Sie:

Als erste Kldrungshilfe bieten wir lhren
eine ananyme telefonische Konfliktberatung.

Jeweils dienstags von 17 bis 19 Uhr stehen
unsere Expertinnen fir Sie kostenlos
und absolut vertraulich berait.

Persanliche Einzelberatung ist auf thren
Wunsch maglich.

Eine Gesprachsgruppe triflt sich 14-tagig
donnerstags in den Raumen des Kirchlichen
Dienstes in der Arbeitswelt, Braite Str. 48 a,
23552 Libeck (Teilnahime nach Vergesprach).
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So unterstiitzen Sie uns: Verein fir psychosoziale Gesundheit,
; Fairness und Chancengleichheit

dureh Mitarbeit in der Arbeitsgruppes anAcbeltsplatze i

Konfliktberatung

durch Beitritt in den gemeinnatzigen
Farderverein fir Psychosoziale Gesund-
heit, Fairness und Chancengleichheit
am Arbeitsplatz eV, b it i

KDA

4% a | 23552 Libeck

Tel. D451/ B40

durch eine Spende an den Forderverain
IEAM DEED 5206 0410 0006 436455
Stichwort: Farderverein

Weitere Infarmaticnen erhalten Sie auf:
www.nomobbing.de

Unsere Partner

3B
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Anlage 2
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Faltblatt Arbeitskreis ,,No-Mobbing*

ssaulle4

an

N3IJINVYH)I

am Arbeitsplatz

Der Forderverein wurde 20
Ziel, die Arbeit des Liibec
Mobbing" und deren Angt
Betroffene im Raum Liibe
zu unterstiitzen.

Gemeinsam setzen wir ur

Chancengleichheit am Arb
damit einen Beitrag zur
Arbeitswelt. Das gelin,
Unterstiitzung als Mitglie

Mehr iiber unsere Arbei
Mitglied werden kénnel
Kirchlichen Dienst in der
0451-891574, oder u

No(!)

CHANC

flir
Fairness

on 0451-84040
.00-12.00 Uhr
.00-19.00 Uhr

ie Beratung und

a Mobbing und zu
platz durch unsere
nen

atungen und
iktsituationen

tzung erhalten Sie

st in der Arbeitswelt
seitig aufgefiihrten
ibecker Netzwerkes

angebote

irchlichen Dienstes
DA) in der Breiten
haben Sie die
sonliche
c h angeleiteten

B S slunter

JA, ich machte die Arbeit des Fordervereins
fiir psychosoziale Gesundheit, Fairness und
Chancengleichheit am Arbeitsplatz e.V.
unterstiitzen. Ich werde

Mitglied Patin/Pate Spender
O O O

El tschrif
Ich erméchtige den Farderverein fiir i
Gesundheit, Fairness und Chancengleichheit am
Arbeitsplatz e.V., Zahlungen von meinem Konto
mittels Lastschrift einzuziehen. Zugleich weise ich
mein Kreditinstitut an, die vom Forderverein fiir
psychosoziale Gesundhelt Fairness und
Chancengleichheit am Arbentsplatz
Breite Str.48 a, 23?52 Liibeck
BIC: GENODEFEK (Evangelische Bank e.G.)
IBAN: DEB0520604100006436455
Glaubiger Identifikationsnummer:
DE2089100001468577
Mandatsreferenz:

ird vom Empfanger ausgefiillt)
auf mein Konto gezogenen Lastschriften einzulosen.
+ Hinwelsich kann (Wir kinner) innerhalb von acht Wochen,
beginnend mit dem Belastungsdatum, die Erstattung des belasteten
Betragesverlangen. £ geter dabel die mit meinem Kreditinstitut
vereinbarten Bedingungen

Ich zahle ab sofort jahrlich wlederkehrend
30,006  60,00€  100,00€

O |:|

Name,Vorname

StraBe, Hausnummer

PLZI Wohnort
e-mail-Adresse

Telefon/Fax

Kreditinstitut, Name und BIC

1BaN DE .. l....]..
Datum+Unterschrift
Abschnitt in einem Umschlag mit Sichtfenster versenden

oder per FAX an 0451-891695
Vielen Dank fiir lhre Unterstiitzung!
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Anlage 3  Vorschlag zum Fiihren eines Mobbing-Tagebuches
(Arbeitskreis ,,No-Mobbing*)

Mobbing — Tagebuch
Datum und Uhrzeit:
Beteiligte Personen:
Welche dufleren Umstiande lagen vor:
Was konnen die Ziele des Mobbens sein:
Gibt es einen Anlass, eine bestimmte Ursache:
Was habe ich gefiithlt / Wie ging es mir:
Wie habe ich reagiert:
Wer hat mich unterstiitzt, was hat mir geholfen:

Gibt es Zeugen / Beweise:

95



Anlage 4

Statistikbogen Telefonberatung (AK No-Mobbing)

ARBEITSKRELS .,NO MOBBING"

Erfassungsbogen flr ein telefonisches Beratungsgesprich

Datum: DDDDDD Lfd. Nr. DDD

10 bis 12 Uhr O
Anrufende Person:

Betrieb in der Region Libeck

17 bis 19 Uhr O
wid mQO3

ja/nein

aulerhalb dieser Zeiten O

Alter ... Jahre geschitzt ja/nein

Arbeitsverhiltnis: Leitungsebene [  Mitarbeiterebene O

ARBEITSBEEREICHE BISHERIGE BEWAL- EMPFEHLUNG DURCH DIE
TIGUNGSSTRATEGIEN ~NOMOBBINGBERATUNG™
A  Grifere Gewerbebetnebe O Gesprach mo Betricbsieitung |9 Fibrung enes Mobingtagebuches i
2 Sozisle Einrichtungen O Gesprsch m. Betrisbsrat D Junstische Beratung
@ Ofentlicher Dienst O Gespriich m. d. Beteligten | Gespriche mit
O Haswiwerksbetriebe O Gespeach . Gewerkachaft |3 - Housarzt
O Gesundheitiwessn 13 Fachirgtiche Betreuurg 9 - Facharst
O Endustree |0 Gesorich m. d. Hausarst |3 - Peypchatherapeuten
O Hargded | @ Beratung d. Agentur F. Aot |3 - Betriebiicher Hoobingberatung
O Ancere Bersiche O Rechtsberatung |3 - Gewerkschan
O Versetzungd-fUmsetzungsgesuch |9 - Betriebs-Personairar
O Basuch ener Sefsthilfegruope | & - Leitungspersonen
O Rentenantrag | O - Agentur flir Arbeil
2 Eindgung |9 Beseingung an Ho-Motibirg-Gruppa
Weitere Hilfe b

ZETTEN DER ARBEITSUNFAHIGHEIT | o0

BEMERKUMNGEN:

& Integra

O Frau und Berul

O tendesamt filr Gesundhet ung
Arbeassiharhen

O Betrieblicher Enrichtung Tir
Arbaitesicherheit und
Arbeitsmedizin

2 Weiters {z.B. Partrer, Freunde pp.)

[Unterachrift)
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Anlage 5

RICHTLINIE (EU) 2019/1937 DES EUROPAISCHEN PARLAMENTS UND DES RATES
vom 23. Oktober 2019 zum Schutz von Personen, die Verstofle gegen das Unionsrecht
melden (Auszug)

1

Personen, die fiir eine offentliche oder private Organisation arbeiten oder im Rahmen ihrer
beruflichen Tétigkeiten mit einer solchen Organisation in Kontakt stehen, nehmen eine in diesem
Zusammenhang auftretende Gefdhrdung oder Schidigung des 6ffentlichen Interesses haufig als
Erste wahr. Indem sie Verstole gegen das Unionsrecht melden, die das offentliche Interesse
beeintrachtigen, handeln diese Personen als Hinweisgeber und tragen entscheidend dazu bei,
solche Verstofe aufzudecken und zu unterbinden. Allerdings schrecken potenzielle Hinweisgeber
aus Angst vor Repressalien haufig davor zuriick, ihre Bedenken oder ihren Verdacht zu melden.
In diesem Zusammenhang wird sowohl auf Unionsebene als auch auf internationaler Ebene
zunehmend anerkannt, dass es eines ausgewogenen und effizienten Hinweisgeberschutzes
bedarf.

21

Diese Richtlinie sollte den fiir Arbeitnehmer gewihrten Schutz bei der Meldung von Verstéfen
gegen das Arbeitsrecht der Union unberiihrt lassen. Im Bereich der Sicherheit und des
Gesundheitsschutzes am Arbeitsplatz verpflichtet Artikel 11 der Richtlinie 89/391/EWG des
Rates die Mitgliedstaaten schon jetzt, dafiir zu sorgen, dass Arbeitnehmern oder
Arbeitnehmervertretern keine Nachteile entstehen, wenn sie den Arbeitgeber um geeignete
MaBnahmen ersuchen und ihm Vorschldge unterbreiten, um Gefahren fiir die Arbeitnehmer
vorzubeugen und/oder Gefahrenquellen auszuschalten. Die Arbeitnehmer und ihre Vertreter sind
nach der genannten Richtlinie berechtigt, die zustindige Behorde auf Probleme hinzuweisen,
wenn sie der Auffassung sind, dass die vom Arbeitgeber getroffenen MaBnahmen und
eingesetzten Mittel nicht ausreichen, um die Sicherheit und den Gesundheitsschutz zu
gewihrleisten.

22

Die Mitgliedstaaten konnen entscheiden, dass Meldungen von ausschlieBlich den Hinweisgeber
beeintrachtigenden zwischenmenschlichen Beschwerden, das heilit Beschwerden iiber
zwischenmenschliche Konflikte zwischen dem Hinweisgeber und einem anderen Arbeitnehmer,
in andere Verfahren iibergeleitet werden konnen.

27

Angehorige anderer Berufe als dem des Rechtsanwalts und der Erbringer von
Gesundheitsleistungen sollten Anspruch auf Schutz im Rahmen dieser Richtlinie haben konnen,
wenn sie durch geltende Berufsregeln geschiitzte Informationen melden, sofern die Meldung
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dieser Informationen fiir Zwecke der Aufdeckung eines Verstoes im Anwendungsbereich dieser
Richtlinie notwendig ist.

28

Nach dieser Richtlinie sollte zwar unter bestimmten Bedingungen im Fall von Verletzung der
Geheimhaltungspflicht ein begrenzter Ausschluss von der Haftung gelten, auch von der
strafrechtlichen Verantwortung, aber dieser Ausschluss sollte sich nicht auf die Bestimmungen
des nationalen Strafverfahrensrechts und insbesondere nicht auf jene Bestimmungen auswirken,
die dem Schutz der Integritit von Ermittlungen und Verfahren oder Verteidigungsrechten der
betroffenen Personen dienen. Die Aufnahme von SchutzmaBnahmen in andere Arten des
nationalen Verfahrensrechts, insbesondere der Umkehr der Beweislast in nationalen
verwaltungs-, zivil- oder arbeitsrechtlichen Verfahren, sollte davon unberiihrt bleiben.

31

Personen, die Informationen iiber eine Gefadhrdung oder Schidigung des offentlichen Interesses
im Zusammenhang mit ihren beruflichen Tadtigkeiten melden, machen von ihrem Recht auf freie
Meinungsiullerung Gebrauch. Das Recht auf freie MeinungséduB3erung und Informationsfreiheit,
das in Artikel 11 der Charta und in Artikel 10 der Konvention zum Schutze der Menschenrechte
und Grundfreiheiten verankert ist, umfasst sowohl das Recht, Informationen zu empfangen und
weiterzugeben, als auch die Freiheit und die Pluralitdt der Medien. Dementsprechend stiitzt sich
diese Richtlinie auf die Rechtsprechung des Europdischen Gerichtshofs fiir Menschenrechte
(EGMR) zum Recht auf freie MeinungsduBerung und auf die auf dieser Grundlage vom
Europarat in seiner Empfehlung zum Schutz von Whistleblowern, die vom Ministerkomitee am
30. April 2014 angenommen wurde, entwickelten Grundsétze.

36

Personen bendtigen besonderen Rechtsschutz, wenn sie Informationen melden, von denen sie im
Rahmen ihrer beruflichen Tétigkeit Kenntnis erlangen, und sich damit dem Risiko von
berufsbezogenen Repressalien aussetzen, beispielsweise aufgrund einer Verletzung der
Vertraulichkeits- oder Loyalititspflicht. Der Grund fiir den Schutz dieser Personen ist ihre
wirtschaftliche Abhédngigkeit von der Person, auf die sie de facto beziiglich ihrer Beschiftigung
angewiesen sind. Liegt jedoch kein beruflich bedingtes Machtungleichgewicht vor,
beispielsweise im Fall gewohnlicher Beschwerdetrager oder unbeteiligter Dritter, so ist kein
Schutz vor Repressalien erforderlich.

39

Schutz sollte dariiber hinaus auch fiir weitere Kategorien natiirlicher Personen gelten, die zwar
nicht ,,Arbeitnehmer” im Sinne des Artikels 45 Absatz 1 AEUYV sind, aber entscheidend zur
Aufdeckung von Verstdflen gegen das Unionsrecht beitragen konnen, und sich moglicherweise
im Zusammenhang mit ihrer beruflichen Tatigkeit in wirtschaftlicher Abhédngigkeit befinden. So
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sind etwa im Bereich der Produktsicherheit Lieferanten sehr viel ndher an der Informationsquelle
zu moglichen unlauteren und illegalen Herstellungs-, Einfuhr- oder Vertriebspraktiken in Bezug
auf unsichere Produkte; und bei der Verwendung von Unionsmitteln sind Berater, die
Dienstleistungen erbringen, in einer privilegierten Position, um auf VerstoBe aufmerksam zu
machen. Diese Kategorien von Personen, zu denen Selbststindige, die Dienstleistungen
erbringen, Freiberufler, Auftragnehmer, Unterauftragnehmer und Lieferanten zdhlen, erfahren
hdufig Repressalien, die beispielsweise in der Form zutage treten konnen, dass
Dienstleistungsvertriage, Lizenzen oder Bewilligungen vorzeitig beendet oder gekiindigt werden,
sie Auftrags- oder Einkommensverluste erleiden, Opfer von Notigung, Einschiichterung oder
Mobbing werden, auf ,,schwarze Listen* gesetzt bzw. geschiftlich boykottiert werden oder ihr
Ruf geschidigt wird. Anteilseigner und Personen in Leitungsgremien konnen ebenfalls von
Repressalien betroffen sein, etwa in finanzieller Hinsicht oder in Form von Einschiichterung oder
Mobbing, Eintragung in ,,schwarze Listen* oder Rufschiddigung. Schutz sollte auch Personen mit
beendetem Arbeitsverhdltnis und Bewerbern fiir eine Stelle oder Personen, die Dienstleistungen
bei einer Organisation erbringen mochten, gewidhrt werden, wenn sie wihrend des
Einstellungsverfahrens oder einer anderen vorvertraglichen Verhandlungsstufe Informationen
iber Verstofe erhalten und Repressalien erleiden konnten, etwa in Form negativer
Arbeitszeugnisse oder indem sie auf ,,schwarze Listen* gesetzt bzw. geschéftlich boykottiert
werden.

58

Ein angemessener Zeitrahmen zur Unterrichtung des Hinweisgebers sollte drei Monate nicht
iiberschreiten. Werden die geeigneten Folgemallnahmen erst noch festgelegt, so sollte der
Hinweisgeber auch dariiber informiert werden; zudem sollte ihm mitgeteilt werden, welche
weiteren Riickmeldungen er erwarten kann.

ANWENDUNGSBEREICH

Sachlicher Anwendungsbereich: 6ffentliches Auftragswesen, Umweltschutz, Lebensmittel- und
Futtermittelsicherheit,

Tiergesundheit und Tierschutz, Offentliche Gesundheit, Verbraucherschutz,

x) Schutz der Privatsphidre und personenbezogener Daten sowie Sicherheit von Netz- und
Informationssystemen.

Personlicher Anwendungsbereich

1) Diese Richtlinie gilt fiir Hinweisgeber, die im privaten oder im 6ffentlichen Sektor titig sind
und im beruflichen Kontext Informationen iiber Verstd3e erlangt haben, und schlie3t mindestens
folgende Personen ein:
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a) Arbeitnehmer im Sinne von Artikel 45 Absatz 1 AEUYV, einschlieSlich Beamte; sowie
Freiwillige und bezahlte oder unbezahlte Praktikanten

b) Personen, die unter der Aufsicht und Leitung von Auftragnehmern, Unterauftragnehmern und
Lieferanten arbeiten.

(2) Diese Richtlinie gilt auch fiir Hinweisgeber, die Informationen iiber Verstoe melden oder
offenlegen, von denen sie im Rahmen eines inzwischen beendeten Arbeitsverhiltnisses Kenntnis
erlangt haben.

(3) Diese Richtlinie gilt auch fiir Hinweisgeber, deren Arbeitsverhéltnis noch nicht begonnen hat
und die wihrend des Einstellungsverfahrens oder anderer vorvertraglicher Verhandlungen
Informationen iiber VerstoB3e erlangt haben.

Verbot von Repressalien

a) Suspendierung, Kiindigung oder vergleichbare Mafinahmen,;

b) Herabstufung oder Versagung einer Beforderung;

c) Aufgabenverlagerung, Anderung des Arbeitsortes, Gehaltsminderung, Anderung der

Arbeitszeit;

d) Versagung der Teilnahme an Weiterbildungsmafnahmen;

e) negative Leistungsbeurteilung oder Ausstellung eines schlechten Arbeitszeugnisses;

f) Disziplinarmaflinahme, Riige oder sonstige Sanktion einschlieBlich finanzieller Sanktionen;

g) Notigung, Einschiichterung, Mobbing oder Ausgrenzung;

h) Diskriminierung, benachteiligende oder ungleiche Behandlung;

1) Nichtumwandlung eines befristeten Arbeitsvertrags in einen unbefristeten Arbeitsvertrag in

Féllen, in denen der Arbeitnehmer zu Recht erwarten durfte, einen unbefristeten Arbeitsvertrag

angeboten zu bekommen;

j) Nichtverldngerung oder vorzeitige Beendigung eines befristeten Arbeitsvertrags;

k) Schéadigung (einschlieBlich Rufschddigung), insbesondere in den sozialen Medien, oder
Herbeifilihrung finanzieller Verluste (einschlieBlich Auftrags- oder Einnahmeverluste);

1) Erfassung des Hinweisgebers auf einer ,,schwarzen Liste* auf Basis einer informellen oder
formellen sektor- oder branchenspezifischen Vereinbarung mit der Folge, dass der Hinweisgeber
sektor- oder branchenweit keine Beschiftigung mehr findet;

m) vorzeitige Kiindigung oder Authebung eines Vertrags liber Waren oder Dienstleistungen;

n) Entzug einer Lizenz oder einer Genehmigung;

0) psychiatrische oder drztliche Uberweisungen.

Internet, https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ DE/TXT/PDF/?uri=CELEX%3A32019L1937,
Zugriff 26.12.2022

100



	Fragen für die Unternehmensinterviews
	1.1 Unternehmenstyp
	1.2 Ökonomische Situation (in den letzten 3 Jahren)
	1.3 Anzahl der MA (in den letzten 3 Jahren)
	1.4 Fluktuationsquote (in den letzten 3 Jahren)
	1.5 Krankenstand (in den letzten 3 Jahren)
	1.6 Veränderungen in der Organisationsstruktur (in den letzten 3 Jahren)
	1.7 Maßnahmen im Bereich Personalentwicklung (in den letzten 3 Jahren), z. B.
	1.8 Maßnahmen im Bereich Mitarbeiterführung und -bindung, z. B.
	1.9 Maßnahmen im Bereich Konfliktmanagement / Mobbing (in den letzten 3 Jahren), z. B.
	Über uns und unser Anliegen
	Der Arbeitskreis „No-Mobbing“ ist ein Zusammenschluss von haupt- und ehrenamtlichen Vertretern des Kirchlichen Dienstes in der Arbeitswelt/Lübeck (KDA), von Lübecker Gewerkschaften und Lübecker Beratungseinrichtungen. Er steht seit mehr als zehn Jahren als Ansprechpartner für Mobbingbetroffene wie auch für Arbeitgeber mit Rat und Hilfe zum Thema Mobbing zur Verfügung (http://www.nomobbing.de).
	Aus unserer Arbeit wissen wir, dass seitens der Arbeitgeber und Arbeitnehmervertretungen in den letzten Jahren vielfältige Bemühungen im Bereich Mobbingprävention angestellt und Hilfsangebote für Mobbingbetroffene geschaffen wurden. Interne Konflikte werden jedoch von Arbeitgebern verständlicherweise in der Regel nur ungern öffentlich thematisiert. Aus diesem Grund findet nur vereinzelt ein Erfahrungsaustausch zu der Frage statt, welche Maßnahmen sich als besonders erfolgreich erwiesen haben.
	Die an dem Erfahrungsaustausch teilnehmenden Arbeitgeber wurden überwiegend durch Personalverantwortliche vertreten, die aufgrund ihrer organisatorischen Nähe zum Management und ihrer vielfältigen Kontakte über einen guten Überblick über die Aktivitäten des Unternehmens bzw. der Behörde verfügen. Erfreulicherweise zeigten sie sich durchweg offen für das Thema Mobbing und zudem gut informiert; insbesondere hinsichtlich einer differenzierten Konfliktbeurteilung bzw. der Schwierigkeit, Mobbing im Einzelfall zu definieren.
	Über unsere Fragen
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