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Vorwort

Unter den psychischen Erkrankungen, deren Ursachen wesentlich auf die
Bedingungen des Arbeitsplatzes zuritickzufiihren sind, steigt der Anteil der-
jenigen Kranken, deren Beschwerden auf Mobbing durch Vorgesetzte oder
Kollegen zurtickzufithren sind, kontinuierlich an. Die Schitzungen der
Bundesagentur fiir Arbeit gehen davon aus, dass fast jeder dritte Beschaftig-
te im Laufe seines Arbeitslebens einmal oder hiufiger Mobbinghandlungen
und Mobbingsituationen ausgesetzt ist. Neben allen Formen menschlicher
Gemeinheit, Riicksichtslosigkeit oder krassem Egoismus sind héufig struk-
turelle Probleme der Arbeitsorganisation, der Fiihrungskultur und der un-
zureichenden Beteiligung der Belegschaft Ursachen fiir Mobbing.

Mobbing ist damit lingst ein gesellschaftspolitisches Thema —und des-
halb auch ein Thema der politischen Erwachsenenbildung.

Zu den erheblichen psychischen und physischen Folgen fiir die Opfer
ist der durch Mobbing entstehende volkswirtschaftliche Schaden erheblich.
Erkrankungen, Fehlzeiten, Frihverrentungen sowie mangelhafte Produkt-
und Arbeitsqualitit verursachen jéhrlich nach tiberschligigen Schitzungen
einen wirtschaftlichen Schaden von mehr als 20 Milliarden Euro.

Winfried Waterkortte, langjihriges Mitglied in Personalvertretungen
der verschiedenen Stufen fiir die Gewerkschaft Erziehung und Wissen-
schaft (GEW), stellt in seiner Abhandlung die Moglichkeiten individual-
rechtlicher Gegenwehr der Betroffenen daneben insbesondere die kollektiv-
rechtlichen Abwehrstrategien von Betriebs- und Personalrat dar. Dabei
flieffen seine umfangreichen Erfahrungen aus seiner Tatigkeit als Referent
fiir Betriebs- und Personalrite bei der Stiftung CSP in seine Uberlegungen
mit ein, ebenso kann er als CDA- und CDU-Mitglied auf eine erfreulich
grofle Zahl entsprechender Beschlisse zur Problematik aus christlich-sozi-
aler Sicht hinweisen, beispielsweise auf die Uberlegungen des Arbeitskreises
y2Humanisierung der Arbeitswelt” und der Arbeitnehmergruppe der CDU/
CSU-Bundestagsfraktion.

Die CDA-Bundestagung 2013 hat entsprechende, aktuelle Beschliisse
gefasst und die Betriebs- und Tarifparteien aufgefordert, sich stirker fiir den
psychischen Gesundheitszustand der Beschiftigten am Arbeitsplatz einzu-
setzen.
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Einen herzlichen Dank sprechen wir Winfried Waterkortte fiir seinen
nachhaltigen Beitrag aus und hoffen, dass die Leserinnen und Leser ihre
Mitmenschen, Kolleginnen und Kollegen aufmerksam im Blick behalten.

Werner Schreiber, Minister a.D.  Christine Jiger, MLA.

Vorsitzender der Stiftung CSP Bildungsreferentin fiir Betriebs- u.
Personalriteseminare der Stiftung CSP
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Mobbing - Begriffshestimmung

Mobbing leitet sich ab vom englischen ,to mob“ und bedeutet, jemanden in
grober Weise anzugreifen, ihn anzupébeln und tber ihn herzufallen. Mit
Mob (lat. ,mobile vulgus“) wird eine aufgewiegelte, wankelmiitige und zu
Gewalttaten neigende Volksmenge beschrieben. In der Verhaltensbiologie
beschreibt Mobbing das Vorgehen schwicherer und unterlegener Tiere, die
in der Gruppe ein stirkeres Tier verfolgen.

Neben zahlreichen plakativen Beschreibungen von Mobbing als ,Psy-
choterror am Arbeitsplatz®,, Psychosoziale Misshandlung®, , Tatort Betrieb*
unterscheidet man im Allgemeinen zwischen einer psychosozialen und einer
arbeitsrechtlichen Definition des Begriffes.

Klassisch definiert Heinz Leymann, dem entscheidender Verdienst in
der grundlegenden Forschung zukommt, Mobbing als ,negative kommuni-
kative Handlungen, die gegen eine Person gerichtet sind, von einer oder
mehreren Personen ausgehen, sehr oft tiber einen lingeren Zeitraum vor-
kommen und damit die Beziehung zwischen Titer und Opfer kennzeich-
nen.“ (1)

Neuere Untersuchungen definieren Mobbing als ,,schikanéses Handeln
einer oder mehrerer Personen, das gegen eine Einzelperson oder eine Perso-
nengruppe gerichtet ist. Die schikanésen Handlungen werden meistens tiber
einen lingeren Zeitraum hin wiederholt. Sie implizieren grundsitzlich die
Taterabsicht, das Opfer bzw. sein Ansehen zu schidigen und gegebenenfalls
aus seiner Position zu vertreiben. Aber auch ohne Schikane-Absicht des
Titers konnen dessen normale Handlungen von sensiblen Personen miss-
verstanden und als Mobbing empfunden werden.“ (2)

Bewertet man Mobbing als negative kommunikative Situation mit fiir
den oder die Betroffenen erheblichen psychischen und kérperlichen Folgen,
so bezeichnet der etwas altertiimliche Begriff, Schikane“ eine Mobbingsitu-
ation durchaus zutreffend.

Entscheidend ist dabei, dass es sich bei Mobbing grundsitzlich nicht
um einen Konflikt in der Sache oder um unterschiedliche Ansitze bei der
Lésung von Problemen handelt, sondern immer um Angriffe auf Personen
oder Personengruppen.

Auf der arbeitsrechtlichen Ebene definiert z. B. das Landesarbeitsge-
richt Erfurt Mobbing ,als fortgesetzte, aufeinander aufbauende oder inein-
ander tbergreifende, der Anfeindung, Schikane oder Diskriminierung die-
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nende Verhaltensweisen, die nach Art und Ablauf im Regelfall einer tiber-
geordneten, von der Rechtsordnung nicht gedeckten Zielsetzung forderlich
sind und jedenfalls in ihrer Gesamtheit das allgemeine Personlichkeitsrecht
oder andere ebenso geschitzte Rechte wie die Ehre oder die Gesundheit des
Betroffenen verletzen.“ (3)

,Ein weiterer wesentlicher Aspekt der Definition von Mobbing bzw. der
Feststellung, ob ein Mobbingfall vorliegt, ist der Zeitfaktor. Wie bereits er-
wihnt, handelt es sich nicht um Mobbing, wenn bestimmte Handlungen
nur vereinzelt und — oder kurzzeitig auftreten, vielmehr muss eine gewisse
Kontinuitit und Haufigkeit der Ubergriffe gegeben sein. Unstrittig ist, dass
es sich um einen lingeren Zeitraum handeln und dass es zu wiederholten
Mobbinghandlungen gekommen sein muss.” (4)

Zusammenfassend kann Mobbing damit als systematische und fortge-
setzte Attacke auf die Personlichkeitsrechte und die sozialen Beziehungen
des Opfers mit dem Ziel seiner Ausgrenzung definiert werden.

Diese allgemeine Begriffsbestimmung triftt ebenfalls auf Mobbingver-
halten im sozialen Umgang von Menschen miteinander zu, beispielsweise
auf den Raum der Schule und auf soziale Verbinde und Gemeinschaften, in

denen Menschen ganz oder teilweise leben.

Mobbingformen am Arbeitsplatz

Mobbing vollzieht sich sowohl auf der vertikalen hierarchischen Ebene zwi-
schen Vorgesetzten und Beschiftigten als auch auf der horizontalen Ebene
zwischen Kollegen am Arbeitsplatz. Dabei kann sich Mobbingverhalten
sowohl gegen einzelne Beschiftigte (Einzelmobbing) wie auch gegen Grup-
pen von Beschiftigten (Gruppenmobbing) richten; aber auch Vorgesetzte
kénnen gemobbt werden

Hiufigkeit und Umfang von Mobbinghandlungen lassen sich nur
schwer quantifizieren. Als gesichert kann jedenfalls angenommen werden,
dass etwa ein Drittel aller Beschiftigten in ihrem Berufsleben sich einmal
oder mehrmals in einer Mobbingsituation befunden haben.

Dabei wird der vertikalen Form des Mobbings durch Vorgesetzte sicher
der quantitativ grofite Umfang zukommen; hingegen erfiillen selbstver-
stindlich allgemeine dienstliche oder arbeitsrechtliche Mafinahmen nicht
den Tatbestand des Mobbings. ,In Abgrenzung dazu ist festzustellen, dass
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eine rechtlich zulissige arbeits- oder dienstrechtliche Mafinahme, die vom
Arbeitnehmer subjektiv als Belastung empfunden wird, noch kein Mobbing
darstellt. Dazu gehoren im Rahmen der Vertragsbedingungen zwischen Ar-
beitgeber und Arbeitnehmer beispielsweise dienstliche Anweisungen zur
rdumlichen, fachlichen und zeitlichen Erledigung von Arbeitsaufgaben.
Mobbinghandlungen entstehen, wenn Arbeitsanweisungen bewusst schika-
nieren, fachlich tiber- oder unterfordernd und unter z. B. gesundheitsgefihr-

denden Bedingungen erfolgen.” (5)

Mobbinghandlungen

Leymann unterscheidet in einem umfangreichen Katalog menschlicher
Niedertracht und Gemeinheit zwischen 45 typischen Mobbinghandlungen,

die er in folgende Kategorien einteilt:

Kommunikation
Soziales Ansehen
Gesundheit

Soziale Beziehungen

vVvVvvvVvyy

Berufs- und Lebenssituation

Esser/Wolmerath (6) unterscheiden zwischen hundert spezifischen
Mobbinghandlungen, die sie in zehn Hauptbereiche einteilen. Ausgangs-
punkt der Angriffe ist jeweils die Situation des Opfers am Arbeitsplatz;
gravierende Formen von Mobbing richten sich zusitzlich aber auch gegen
die private Sphire des Opfers. Es werden diese Handlungsebenen unter-
schieden:

Angriffe gegen die Arbeitsleistung und das Leistungsvermdgen
Angriffe gegen den Bestand des Beschiftigungsverhiltnisses
Destruktive Kritik

Angriffe gegen die soziale Integration am Arbeitsplatz
Angriffe gegen das soziale Ansehen im Beruf

Angriffe gegen das Selbstwertgefiihl

Angst, Schreck und Ekel erzeugen

vVvVvvvvvVvyvVyYy

Angriffe gegen die Privatsphire
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b Angriffe gegen die Gesundheit und kérperliche Unversehrtheit
b Versagen von Hilfe

Neben Mobbing durch beispielsweise fachliche Uberforderung, erhoh-
te Arbeitszuweisung, Verschlechterung der Arbeitsbedingungen, Zeitdruck
werden die Opfer durch systematisch unterfordernde Titigkeiten, Beschnei-
dung von Zustindigkeiten, willkiirliche Herabstufungen in der dienstlichen
Hierarchie oder ganz allgemein durch Ausgrenzung von der Kommunikati-
on, durch stindige Kritik und fehlende Anerkennung gemobbt.

Folgende Situationen fallen beispielsweise darunter:

b Ehrabschneidende Verbreitung von Gerlichten
Wiederholte verbale Beleidigungen in grober Form

v

P Bestindige Kritik und negative Bewertung von Arbeitsleistung und
Privatleben
b Verbot der Kommunikation mit Kollegen

v

Herabsetzende Bemerkungen zum Erscheinungsbild und zu person-
lichen Verhaltensweisen

Abwertende Blicke oder Gesten

Telefon- oder E-Mail-Belistigungen

Réiumliche Isolierung des Arbeitsplatzes

Ausschluss von geselligen, kollegialen Veranstaltungen

vVvVvvyVvyy

Vermeiden von Kontakten in den Pausen

Betriebliche Strukturen kénnen Mobbing begtinstigen oder auch weit-
gehend verhindern.

Mangelhafte Arbeitsorganisation und unsystematische Arbeitsgestal-
tung, autoritire hierarchische Fihrungsstrukturen, Defizite in der internen
Kommunikation und Gesprichskultur, unklare betriebliche Leitbilder und
Ziele und fehlende Vertretungen der Beschiftigten fordern Mobbingsitua-
tionen. ,Mobbing begiinstigende betriebliche Rahmenbedingungen stellen
insbesondere ein schlechtes Arbeitsklima, Defizite im Fiihrungsverhalten,
Stress und Arbeitsdruck, Unklarheiten in der Arbeitsorganisation, Intrans-
parenz von Entscheidungen sowie die Angst vor Arbeitsplatzverlust dar. Ein
erh6htes Mobbingrisiko ldsst sich auch fiir Unternehmen ableiten, in denen
aktuell Reorganisationsmafinahmen durchgefiihrt werden.“ (7)
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Daneben férdern allgemeine gesellschaftliche Entwicklungen das Ent-
stehen von Mobbingsituationen. ,Die Ursachen fiir den Befund in der Ar-
beitswelt um sich greifender Mobbingpraktiken werden zum einen in allge-
meinen gesellschaftlichen Entwicklungen und arbeitsplatzbezogenen Um-
stinden gesehen. Genannt werden: wachsende Individualisierung, Trend zur
Ellenbogengesellschaft und steigender Anpassungs- und Konkurrenzdruck,
Verinderungen im gesellschaftlichen Umfeld, Wandel von Wertvorstellun-
gen, insbesondere in Richtung Aufstieg, Erfolg, Stirke, Macht bis hin zur
Legitimierung riicksichtsloser Erfolgsbesessenheit, Zunahme von Stress-
und Aggressionsbereitschaft, latente Angst um den Arbeitsplatz in Zeiten
dauerhafter und dauerhaft kritischer Arbeitsmarktsituation, um sich grei-
fendes Konkurrenzdenken, mangelhafte Arbeitsorganisation, schlechtes so-
ziales Klima in den Betrieben, Leistungsverdichtung, Fihrungsmingel
[...].“(8)

Dabei spielen neben betrieblichen und gesellschaftlichen Umstinden
ohne Zweifel allgemein menschliche negative Eigenschaften wie Missgunst
und Neid bis hin zum Hass, daneben auch Angst, Sadismus, Gruppenzwang
sowie ethnische oder rassistische Motive ebenso eine Rolle. ,Letztendlich
wird es sich in den allermeisten Fillen um ein Zusammenspiel gesellschaft-
licher, arbeitsplatzbezogener und individueller Faktoren handeln.“ (9)

Folgen von Mobbing

Die Auswirkungen von Mobbing betreffen neben dem Opfer und seiner
Familie ebenso den Betrieb oder die Dienststelle, nicht zuletzt auch die
gesamte Volkswirtschaft. ,Psychische Erkrankungen und Erschopfungszu-
stinde haben verheerende Folgen fiir die Betroffenen, die Wirtschaft und
Sozialversicherungen.“ (10)

Durch Mobbing ausgeloste gesundheitliche Beeintrichtigungen umfas-
sen von Suizidgedanken oder im schlimmsten Fall Suizid alle Bereiche ve-
getativer und psychischer Erkrankungen, angefangen vom Dauerstress bis
hin zu Depressionen, Tabletten- oder Alkoholsucht.

»Allgemein sind folgende Symptome zu beachten:

> Schlafstérungen
> Spannungskopfschmerzen
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Migrineanfille
Herzbeschwerden
Herz-Kreislauf-Stérungen
Schweilausbriiche

Magen-und Gallenbeschwerden
Ohrensausen (Tinnitus)
Erschoépfungszustinde

VVVvVvVVVYVYVY

Allgemeine Storungen des vegetativen Nervensystems

[...] Es kann aber noch weiter gehen. Wenn tber einen lingeren Zeit-
raum gemobbt wird, wenn die Persénlichkeit des Gemobbten sich verindert
oder das Selbstwertgefihl vollig schwindet, konnen sich tiefgehende St6-
rungen manifestieren. Ein wichtiges Merkmal ist, dass Symptome nach ei-
ner Krankschreibung zwar lindern, jedoch nach der Riickkehr in den Betrieb
sofort wieder auftreten. Mit zunehmender Dauer des Mobbing verstirken
sich die kérperlichen und psychischen Symptome bis hin zu ,posttraumati-
schen Belastungsreaktionen‘ und Angststérungen. (11)

Konkrete Auswirkungen am Arbeitsplatz sind nachlassende Arbeits-
qualitit, Demotivation, innere Kiindigung, sozialer Riickzug, zunehmende
Zeiten der Arbeitsunfihigkeit bis hin zum Verlust des Arbeitsplatzes durch
eigene Kundigung oder durch den Arbeitgeber.

Ebenso sind die Folgen fir den betroffenen Betrieb oder die Behorde
schwerwiegend. Ausfallzeiten betroffener Beschiftigter haben Auswirkun-
gen auf Umfang und Qualitit der hergestellten Produkte oder der angebo-
tenen Dienstleistungen. Es entstehen Kosten fiir Lohnfortzahlung an den
erkrankten Arbeitnehmer, fiir die Einstellung von Vertretungskriften, der
Inanspruchnahme der Arbeitsvermittlung bis hin zu Gerichts- und An-
waltskosten. ,Erreicht der Mobbingkonflikt verschiedene hierarchische
Ebenen in der betrieblichen Struktur- Betriebsleitung, Geschiftstihrung,
Personal- /Rechtsabteilung, arbeitsmedizinische Dienste etc. — werden auch
hier Arbeitskraft und Arbeitszeit in Anspruch genommen. Ebenso bei der
Beschiftigung von Betriebsrat und Personalvertretung mit dem Problem.“
(12)

Die gesellschaftlichen Kosten psychischer und physischer Deformatio-
nen durch Mobbing belasten die Sozialsysteme jahrlich mit vielen Milliar-
den Euro; sie reichen vom Arbeitslosengeld bis zur Frithverrentung.
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So stellt die Arbeitnehmergruppe der CDU/CSU-Fraktion im deut-
schen Bundestag fest: ,Mittlerweile sind rund zwolf Prozent aller Tage, die
Arbeitnehmer krankgeschrieben sind, durch psychische Erkrankungen ver-
ursacht. Psychisch bedingte Fille von Arbeitsunfihigkeit sind in den letzten
zehn Jahren um fast 40 Prozent angestiegen. Insbesondere bei jungen Per-
sonen ist ein Anstieg zu registrieren. Dramatisch ist auch der Anstieg von
Antrigen auf Erwerbsminderungsrente aufgrund psychischer Krankheiten
wie Depressionen oder Angststérungen. Allein im Jahr 2010 stieg die Zahl
um 6.500 auf rund 71.000 Fille. Mit knapp 40 Prozent aller Erwerbsmin-
derungsrenten-Fille ist sie inzwischen Hauptgrund fiir einen vorzeitigen
Rentenbezug. Psychische Erkrankungen und Erschépfungszustinde haben
verheerende Folgen fiir die Betroftenen selbst, aber auch fir die Unterneh-
men, die Gesamtwirtschaft und das deutsche Sozialversicherungssystem.
Fiir westliche Industrie-Gesellschaften verursachen sie jahrliche Kosten von
drei bis fiinf Prozent des Bruttoinlandprodukts. Der deutschen Wirtschaft
entstehen allein durch psychische Erkrankungen Kosten von jihrlich knapp
29 Milliarden Euro. Hohe Ausgaben fuir psychisch Erkrankte (z. B. fir An-
tidepressiva, Psychotherapie, Rehabilitationsmafinahmen, Krankengeld,
Friihrente) bei gleichzeitig sinkenden Beitragseinnahmen aufgrund von Ar-
beitsunfihigkeit belasten Kranken- wie Rentenkassen stark. Unternehmen
kommen durch die steigende Zahl an erkrankten Mitarbeitern bei gleich-
zeitig sinkendem Fachkrifteangebot und einer alternden Bevélkerung in

Bedringnis.“ (13)

Pflichten von Betrieb und Behdrden

Unternehmen und Behérden sind so zu organisieren, dass auch am Arbeits-
platz die Grund- und Menschenrechte der Beschiftigten gewahrt und ge-
schiitzt werden.

Das Wertgefiige des Grundgesetzes schiitzt auch die Wiirde des arbei-
tenden Menschen und sichert ihm im Rahmen seiner arbeitsvertraglichen
Pflichten auch dort die freie Entfaltung seiner Personlichkeit, gemafd seinen
Anlagen und Fihigkeiten.

Mobbing beabsichtigt aber im Regelfall in letzter Konsequenz die Ver-
letzung der Menschenwiirde und der Personlichkeitsrechte des Opfers, wel-
che Unternehmen und Verwaltungen aufgrund ihrer Fursorgepflicht fiir ihre
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Mitarbeiter zu schiitzen haben.,Unabhingig von der Frage der Zurechnung
des Verhaltens Dritter muss der Arbeitgeber dem mit ihm in einem Arbeits-
verhiltnis stehenden Mobbingopfer bei Angriffen, aber auch aus dem Ge-
sichtspunkt der eigenen schuldhaften Pflichtverletzung haften, wenn er sein
Unternehmen nicht so organisiert hat, dass die systematische Verletzung
von Personlichkeitsrechten von bei ihm beschiftigten Arbeitnehmern aus-
geschlossen oder diese bei Kenntnis von deren Auftreten nicht unverziiglich
unterbunden wird. Dies hat gleichermaflen fiir den privatrechtlichen als
auch den offentlich-rechtlichen Arbeitgeber zu gelten. (14)

Privatwirtschaftlich organisierte Unternehmen und 6ffentliche Verwal-
tung sind hier gleichermaflen verpflichtet. ,Die unternehmensumfassende
Verpflichtung des Arbeitgebers zu einer an einem allgemeinen Mobbing-
schutz orientierten Unternehmensorganisation ist die sich aus der Summe
der gegeniiber jedem einzelnen Mitarbeiter bestehenden gleichldufigen ver-
traglichen Schutzpflicht ergebende Konsequenz. Die Mobbingschutzpflicht
des Arbeitgebers beschrinkt sich danach nicht nur darauf, in einem akuten
Mobbingfall zum Schutz des Mobbingopfers zu intervenieren, sie erstreckt
sich vielmehr auch darauf, durch priventive Mafinahmen von vornherein
dem Auftreten von Mobbingfillen entgegenzuwirken und durch organisa-
torische Mafinahmen sicherzustellen, dass fiir den dennoch erfolgenden Fall
seines Auftretens Mobbing unmittelbar und nachhaltig unterbunden wird.*
(15)

Ein solches Handeln liegt auch im eigenen Interesse von Betrieb und
Verwaltung, da eine rechtzeitige Intervention, besser noch eine priventive
Abwehr von Mobbing erhebliche Schiden fiir Arbeitgeber und Dienststelle
verhindern kénnen. So kann auch Regressforderungen oder Klagen auf Ent-
schidigung von Mobbingbetroffenen vorgebeugt werden.

Ein solches Klageverfahren auf ,Organisationsverschulden®, d. h. auf
mangelhafte und unvollstindige, Mobbing férdernde oder Mobbing zulas-
sende betriebliche Abliufe, sowie der Verzicht auf Interventionsmafinah-
men beim Auftreten von Mobbing kann zum vollstindigen Schadensersatz
fiir alle vom Opfer erlittenen seelischen und materiellen Beeintrichtigen
fithren.

Interventionspflichten des Arbeitgebers sind zum einen allgemeine
strukturelle Mafinahmen, zum anderen personenbezogene Reaktionen ge-
geniber einzelnen Beschiftigten.
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Zu den strukturellen Handlungsmaéglichkeiten zihlen beispielsweise:

v

Allgemeine aktuelle Informationen der Belegschaft durch die innerbe-
trieblichen Kommunikationssysteme (Intranet etc.)

Durchfithrung von Betriebs- oder Personalversammlungen
Organisation von Dienstbesprechungen zum Thema

Abschluss von Betriebs- oder Dienstvereinbarungen

Installation betrieblicher Gesundheitszirkel

Organisation von Gesundheitstagen

Mobbingverbot im Arbeitsvertrag

Aufstellung betrieblicher Leitlinien und eines entsprechenden Leitbildes
Beschiftigung von Mobbingschutzbeauftragten

VVvVvvVVVYVYVY

Zusammenarbeit mit auflerbetrieblichen Fach- und Beratungsstellen

Auch das allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) enthilt um-
fangreiche Organisationspflichten fiir Betriebe und Behérden zur Verhinde-
rung von Benachteiligungen und Diskriminierungen.

In Bezug auf den Umgang mit Mobbingtitern kann der Arbeitgeber
Sanktionsméglichkeiten ergreifen, die auf eine Verhaltensinderung zielen,
dazu gehoren insbesondere: Ermahnung, Verwarnung, Umsetzung, Abord-
nung, Versetzung und Anderungskiindigung. Weitergehende Reaktionen
auf fortgesetztes mobbendes Verhalten bestehen in der Abmahnung, der
vorldufigen Suspendierung vom Arbeitsplatz bis hin zu den verschiedenen
Formen der Kiindigung.

Offentlichen Arbeitgebern, die neben Angestellten auch Beamte be-
schiftigen, bietet zudem das Disziplinarrecht vielfiltige Moglichkeiten, das
Verhalten von Beamten und Beamtinnen zu steuern, z. B. durch Disziplinar-
mafinahmen wie Verweis, Geldbufle, Kirzung der Dienstbeziige, Zurtck-
stufung oder Entlassung aus dem Beamtenverhiltnis. ,Die schuldhafte Ver-
letzung seiner Pflichten wird fiir den mobbenden Beamten in der Regel eine
disziplinarrechtliche Bestrafung nach sich ziehen [...]. Im Gegensatz zum
Arbeitsrecht kann die Behérde Mobbinghandlungen von Vorgesetzten wie
auch von Beschiftigten differenzierter sanktionieren. Vergleichsweise steht
dem Arbeitgeber im Arbeitsrecht neben dem Disziplinarmittel der Abmah-
nung, mit dem entsprechenden Warnhinweis auf die Gefihrdung der Wei-
terbeschiftigung nur noch die Kiindigung als wirkungsvolle Ahndung von
Mobbinghandlungen zur Verfugung.“ (16)
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Abwehrmaglichkeiten des Opfers

Ratgeber fiir Betroffene beschreiben mégliche Reaktionen des Opfers bei-
spielsweise nach folgendem Schema: ,Ignorieren, Versachlichen, Grenzen
setzen, Einschiichtern, Verunsichern, Isolieren, Entmutigen, Hilfe holen
intern, Hilfe holen extern, Rechtsweg beschreiten.“ (17)

Inwieweit das Opfer dazu die psychische und auch physische Kraft auf-
bringt, hingt im entscheidenden Mafle von seiner Personlichkeitsstruktur,
insbesondere von seinem Selbstwertgefiihl und seinem Selbstbewusstsein ab.
Davon wird auch beeinflusst, ob als Mobbing gedachte oder geplante Mafi-
nahmen als solche empfunden werden.

Mogliche Abwehrstrategien werden auch dadurch bestimmt, ob es sich
um Mobbing zwischen Kollegen handelt oder ob Mobbing von Vorgesetz-
ten ausgeht. Entsprechend kénnen auch die innerbetrieblichen Moglichkei-
ten der Gegenwehr genutzt werden.

Verfiigen der Betrieb oder die Verwaltung bereits iber Regelungen zum
Umgang mit Mobbing, verbessert etwa das Bestehen von Betriebs- oder
Dienstvereinbarungen oder von Schlichtungs- oder Beratungsstellen die
Moglichkeiten, den Konflikt intern zu lésen.

Auch Betriebsrat und Personalvertretung konnen wesentliche Hilfestel-
lung leisten.

Gelingt dies nicht, bleibt dem Opfer die Méglichkeit sich rechtlich zu
wehren. ,In Ermangelung spezifischer Mobbingvorschriften richten sich
Anspriiche des Opfers gegen einen mobbenden Arbeitgeber oder mobbende
Kollegen nach den allgemeinen Regelungen des Haftungs- und Arbeits-
rechts. Daneben riumt § 15 AGG dem Opfer zusitzliche Anspruchsmog-
lichkeiten ein. Unterschiede ergeben sich daraus, dass zwischen dem Arbeit-
nehmer und dem Arbeitgeber ein Arbeitsvertrag mit ausgestalteten gegen-
seitigen Rechten und Pflichten besteht, die in Fillen von Mobbing Abwehr-
mafinahmen des Opfers vom Verlassen des Arbeitsplatzes bis zur
Eigenkiindigung rechtfertigen. Dagegen sind Anspriiche gegen mobbende
Arbeitskollegen ausschliefflich auf Unterlassung und Schadensersatz be-
grenzt, abgeschen von der Moglichkeit strafrechtlicher Folgen.“ (18)

LFir den Mobbingbetroffenen stellt sich im Anschluss an die rechtliche
Bewertung von Mobbing die Frage, was er konkret unternehmen kann, um
sich mit rechtlichen Mitteln gegen Mobbing zur Wehr zu setzen, um etwa
Ersatz fur erlittenen Schaden oder Genugtuung fiir erlittenes Unrecht zu
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erlangen. In rechtlicher Hinsicht stehen dem Mobbingbetroffenen [...] je
nach der Lage des konkreten Einzelfalls insbesondere folgende Handlungs-

moglichkeiten zur Verfiigung:

Beschwerde an den Betriebs-bzw. Personalrat,

Beschwerde an den Vorgesetzten oder Arbeitgeber bzw. Dienstherrn,
,Ermahnung’ des Arbeitgebers bzw. Dienstherrn,

,Abmahnung’ des Arbeitgebers bzw. Dienstherrn,

Kiindigung des Arbeitsverhiltnisses,

Schadensersatzklage gegen den Arbeitgeber bzw. Dienstherrn,
Schadensersatzklage gegen den Mobber,

Stellung eines Strafantrags,

Stithneversuch vor der zustindigen Vergleichsbehorde,

Privatklage gegen den Mobber.“ (19)

VVVvVV V VVVYVY

Ein internes Beschwerderecht ergibt sich zwingend aus der arbeitsver-
traglichen Firsorgepflicht von Arbeitgeber und Dienststelle. Zusitzlich ent-
hilt das Betriebsverfassungsgesetz ein ausdriickliches Beschwerderecht fiir

alle Beschiftigten.

§ 84 BetrVG Beschwerderecht

Abs. 1: Jeder Arbeitnehmer hat das Recht, sich bei den zustindigen
Stellen des Betriebs zu beschweren, wenn er sich vom Arbeitgeber oder von
Arbeitnehmern des Betriebs benachteiligt oder ungerecht behandelt oder in
sonstiger Weise beeintrichtigt fihlt. Er kann ein Mitglied des Betriebsrats
zur Unterstitzung oder Vermittlung hinzuziehen.

Abs. 2: Der Arbeitgeber hat den Arbeitnehmer tber die Behandlung
der Beschwerde zu bescheiden und soweit er die Beschwerde fiir berechtigt
erachtet, ihr abzuhelfen.

Abs. 3: Wegen der Erhebung einer Beschwerde diirfen dem Arbeitneh-
mer keine Nachteile entstehen.

Ahnliche Regelungen enthalten die Personalvertretungsgesetze von
Bund und Lindern (s. § 68 Abs. 1 Nr. 3 BPersVG; § 64 Nr. 5 LPVG NRW),
ebenso im § 13 Abs. 1 AGG.

Erfolgt keine oder eine nur unzureichende Reaktion auf die Beschwer-
de, eroffnet auch das Arbeitsschutzgesetz (§17 Abs. 2 ArbSchG) die Mog-
lichkeit einer weiteren Beschwerde bei den fiir den Arbeitsschutz zustindi-
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gen Stellen. Der Beschwerdefiihrer hat das Recht auf Bearbeitung und auf
eine entsprechende Antwort auf seine Beschwerde.

Mobbingbetroffene konnen einen mobbenden Arbeitgeber oder einen
gegeniiber mobbenden Beschiftigten untitig bleibenden Arbeitgeber for-
mal abmahnen. Die Abmahnung wird regelmifig einen Hinweis auf weite-
re beabsichtigte Schritte enthalten, etwa auf ein geplantes Fernbleiben vom
Arbeitsplatz gemift § 273 Abs. 1 BGB. , Fiir mobbingbetroffene Mitarbeiter
ergibt sich das Recht zur Zurtckbehaltung der Arbeitsleistung aus § 273
Abs. 1 BGB. Der Beschiftigte ist nach dieser Vorschrift berechtigt, seine
Arbeitsleistung zurtickzubehalten, um den Arbeitgeber zur Erfiillung einer
ihm obliegenden filligen Vertragspflicht aus dem Dienstverhiltnis anzuhal-
ten.“ (20)

Als weiteres arbeitsrechtliches Gestaltungsrecht bleibt dem Opfer die
Moglichkeit einer auflerordentlichen Eigenkiindigung gemifd § 626 Abs. 1
BGB.

Bei der Durchsetzung der Verweigerung der Arbeitsleistung und einer
auflerordentlichen Kiindigung miissen immer folgende Voraussetzungen
erfullt sein:

> Beschwerde tber die Mobbingsituation an den Arbeitgeber oder die
Dienststelle

Ankindigung der geplanten arbeitsrechtlichen Mafinahme
Abmahnung des Arbeitgebers

Einrdumung angemessener Fristen

vvVvVvyy

Zweifelsfrei nachweisbare ausbleibende oder nicht zureichende Reakti-

on und fehlende Intervention des Betriebs oder der Behorde

> Keine Anderung des eigenen Verhaltens bei Mobbing durch den Ar-
beitgeber

P Ausbleiben von Mafinahmen und Sanktionen bei Mobbing durch Kol-

legen oder unmittelbare Vorgesetzte

Dabei muss der gemobbte Beschiftigte im Allgemeinen davon ausge-
hen, dass mit Gegenmafinahmen reagiert wird; auf ein Fernbleiben vom
Arbeitsplatz beispielsweise mit einer Kiindigung wegen nicht berechtigter
Arbeitsverweigerung.

Ebenfalls missen die Vorwiirfe und Beschwerden begriindet sein, wenn
moglich durch schriftliche Belege oder noch gtinstiger durch Zeugen. Die

Konigswinterer Mofize« | Mobbing am Arbeitsplatz



Anlage eines detaillierten ,Mobbingtagebuches“ kann zur Beweissicherung
dienen, insbesondere bei einem anschlieffenden arbeits- oder verwaltungs-
gerichtlichen Verfahren oder bei einer zivil- bzw. strafrechtlichen Klage.
Ebenfalls sollte rechtlicher Rat in Anspruch genommen werden, um eine
vielleicht einseitige subjektive Wahrnehmung von Situationen und Verhal-
tensweisen durch eine objektive rechtlich erfahrene Sicht Auflenstehender
korrigieren zu kénnen.

Mobbinghandlungen miissen bei einem gerichtlichen Verfahren recht-
lich einwandfrei bewiesen und durch Beweise belegt werden. ,Hierin liegt
hiufig das Problem. Prozesse gehen hiufig nur deswegen verloren, weil die
Beweisfiihrung misslingt, es keine Beweise gibt bzw. vorhandene Beweismit-
tel aus Unachtsamkeit sowie Unkenntnis nicht in die gerichtliche Auseinan-
dersetzung eingefiihrt worden sind. Um rechtlich bedeutsames Tun beweisen
zu konnen — eine Pflicht, die grundsitzlich den Mobbingbetroffenen betrifft
— bedarf es daher einer duflerst sorgfiltigen Vorgehensweise.“ (21)

Arbeits- oder dienstrechtliche Mafinahmen in einem Mobbingverfah-
ren, die insbesondere der Arbeitgeber oder die Dienststelle gegentiber Be-
schiftigten ergreifen konnen, werden verfahrensmifig bei den Arbeitsge-
richten oder vor einem Verwaltungsgericht verhandelt.

Daneben kennzeichnen zivil- und auch strafrechtlich relevante Tatbe-
stinde zahlreiche Mobbinghandlungen. Zivilrechtliche Anspriiche griinden

sich im Allgemeinen auf folgende Bereiche:

Schadenersatz (§§ 823 Abs. 1 und 826 BGB)

Schmerzensgeld (§ 253 Abs. 2 BGB)

Widerruf und Unterlassung ehrverletzender Auﬂerungen (§ 823 BGB)
Unterlassung von Mobbinghandlungen (§ 1004 BGB)

vVvVvvVvyy

yFir Schadensersatzanspriiche von Arbeitnehmern gegen Arbeitgeber
wegen derartiger Schiden existieren keine arbeits-und haftungsrechtlichen
Sonderregelungen. Es gelten also die allgemeinen Regeln und Anspriiche
des BGB.“ (22)

Im Grundsatz gelten auch bei Kollegenmobbing die gleichen Verfah-
rensgrundsitze. ,Anspriiche gegen mobbende Kollegen sind ebenfalls vor
den Arbeitsgerichten geltend zu machen, § 2 Abs. 1 Nr. 9 ArbGG. Auch der
materiell rechtliche Hintergrund ist weitgehend der gleiche wie beim Mob-
bing durch den Arbeitgeber: Da es keine speziellen Mobbinggesetze gibt,

Mobbing am Arbeitsplatz | Konigswinterer Nofizex




richten sich auch die Anspriiche zwischen Kollegen vor allem nach den
allgemeinen Regeln des Haftungs- und Arbeitsrechts. Etwas anderes gilt
nur bei Beamten, fiir die stets der Dienstherr haftet; auch dann, wenn sie
Mobbinghandlungen begehen. Auch bei der Definition von Mobbing macht
die Rechtsprechung keine Unterschiede, sondern verwendet fiir Mobbing
durch Arbeitgeber und durch Kollegen die gleiche Begriffsbestimmung.
Rechtliche Unterschiede ergeben sich aber daraus, dass nur zum Arbeitgeber
ein Vertragsverhiltnis in Gestalt des Arbeitsvertrages besteht. Daher ist
die Art und Anzahl der unter Kollegen geltenden Anspriiche im Vergleich
zum Verhiltnis Arbeitnehmer-Arbeitgeber eingeschrinkt. So kommen
keine Gestaltungsrechte wie Kiindigung und Zurtickbehaltungsrecht in
Betracht, sondern ausschlieflich Ersatzanspriiche, vor allem deliktische
Anspriiche.“ (23)

Auch das AGG riumt Mobbingopfern Entschidigung und Schadens-
ersatz ein (§ 15 AGG).

Dabei erleichtert das AGG im § 22 dem Opfer die Beweisfiihrung.
»Stehen Tatsachen fest, die die Vermutung fiir eine Benachteiligung auf-
grund eines Merkmals des § 1 begriinden, hat die andere Seite die Beweis-
last dafiir zu tragen, dass nicht auf ein Merkmal des § 1 bezogene sachliche
Griinde eine unterschiedliche Behandlung rechtfertigen oder die unter-
schiedliche Behandlung wegen eines in § 1 genannten Grundes nach Maf3-
gabe dieses Gesetzes gem. §§ 8,9, 10 oder 21 zulissig ist. Insofern muss
darauf abgestellt werden, dass die Rechtfertigungsgriinde in der Sphire des-
jenigen liegen, der moglicherweise die Benachteiligung begangen hat. Folg-
lich ist es an ihm, sich bei nachgewiesener Benachteiligung dadurch zu ex-
kulpieren, dass er Rechtfertigungsgriinde nachweisen kann.“ (24)

Durch Mobbinghandlungen kénnen sich ebenfalls Straftatbestinde er-
geben, z. B. Beleidigung (§ 185 StGB), tible Nachrede (§ 186 StGB) und
Verleumdung (§ 187 StGB). Mobbing kann aber auch Straftaten wie Noti-
gung (§ 240 StGB), Sachbeschidigung (§ 303 StGB) oder sogar Korperver-
letzung (§ 229 StGB) enthalten.

Hilfen durch Betriebsrat und Personalvertretung

Neben den individualrechtlichen Moglichkeiten von Betroffenen, sich mit
den Mitteln des Arbeits- oder Beamtenrechts gegebenenfalls auch mit dem
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Strafrecht gegen Mobbing zur Wehr zu setzen, kommt am Arbeitsplatz der
kollektivrechtlichen Abwehrmoglichkeiten der Vertretungen der Beschif-
tigten grofle Bedeutung zu.

Das Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG) und die Personalvertretungs-
gesetze der Linder und des Bundes (BPersVG und LPVG) verpflichten in
fast gleichlautenden Formulierungen Personalvertretung und Betriebsrat zur
Uberwachung und Einhaltung aller Regelungen und Verordnungen, die
dem Gesundheitsschutz der Beschiftigten dienen (z. B. §§ 80, 87 BetrVG;
§ 68 BPersVG; §§ 64, 72 LPVG NRW).

So verpflichtet beispielsweise das Landespersonalvertretungsrecht
NRW die Personalvertretung ,,auf die Verhiitung von Unfall- und Gesund-
heitsgefahren zu achten, die fiir den Arbeitsschutz zustindigen Stellen
durch Anregung, Beratung und Auskunft zu unterstitzen und sich fiir die
Durchfithrung gesundheitstérdernder Mafinahmen und des Arbeitsschut-
zes einzusetzen (§ 64 Nr. 4 LPVG). Bei ,Mafinahmen zur Verhiitung von
Dienst- und Arbeitsunfillen und sonstigen Gesundheitsschidigungen ein-
schliefllich Mafinahmen vorbereitender und priventiver Art“ (§ 72 Abs. 4
Nr. 7 LPVG) verfligt der Personalrat tiber ein uneingeschrinktes Mitbe-
stimmungsrecht.

Da Mobbing auf Ausgrenzung, Schikane oder Belistigung des Opfers
als Person abzielt, verpflichtet auch § 17 Abs. 1 AGG insbesondere die Ta-
rifvertragsparteien und die Vertretungen der Beschiftigten, jede Benachtei-
ligung zu verhindern: , Tarifvertragsparteien, Arbeitgeber, Beschiftigte und
deren Vertretungen sind aufgefordert, im Rahmen ihrer Aufgaben und
Handlungsmaglichkeiten an der Verwirklichung des in § 1 genannten Ziels
mitzuwirken.“ Im Paragraph 1 des Gesetzes heif’t es: ,Ziel des Gesetzes ist,
Benachteiligungen aus Griinden der Rasse oder wegen der ethnischen Her-
kunft, des Geschlechts, der Religion oder Weltanschauung, einer Behinde-
rung, des Alters oder sexuellen Identitit zu verhindern oder zu beseitigen.*

Die vom Gedanken der vertrauensvollen Zusammenarbeit geprigten
Rechtsnormen von Betriebsverfassung und Personalvertretung sollten dazu
fithren, dass Mafinahmen zur Bekdimpfung und Verhiitung von Mobbing als
gemeinsame Aufgabe der Akteure der Mitbestimmung betrachtet werden.
Beide Seiten werden vom Gesetzgeber verpflichtet, zum ,,Wohl der Arbeit-
nehmer und des Betriebs (§ 2 Abs. 1 BetrVG)“ bzw. ,zum Wohl der Be-
schiftigten und zur Erfiillung der der Dienststelle obliegenden Aufgaben (§
2 BPersVG)“ zusammenzuarbeiten.
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Mobbing schidigt immer nicht nur die betroffenen Arbeitnehmer, son-
dern auch Unternehmen oder Behorde und stellt somit ein klassisches Feld
gemeinsamen Handelns dar.

Grundsitzliche Handlungsmoglichkeiten bestehen u. a. in folgenden
Bereichen:

> Uberwachung der Gleichbehandlung aller Beschiftigten (§ 75 Abs. 1
BetrVG; § 67 Abs. 1 BPersVG; § 62 LPVG NRW)

> Umgang mit Beschwerden von Beschiftigten (§ 85 Abs. 1 BetrVG; §
68 Abs. 1 Nr. 3 BPersVG; § 64 Nr. 5 LPVG NRW)

P Ordnung des Betriebs bzw. der Dienststelle und des Verhaltens der Be-
schiftigten (§ 87 Nr. 1 BetrVG; § 75 Abs. 3 Nr. 15, 16,17, § 76 BPers-
VG; § 72 Abs. 4 Nr. 9 LPVG NRW)

P Beteiligung bei Personalangelegenheiten (§ 95 BetrVG; §§ 75, 76
BPersVG; §§ 72,73 LPVG NRW)

> Abschluss von Betriebs- oder Dienstvereinbarungen (§ 77 BetrVG; §
73 BPersVG; § 70 LPVG NRW)

b Klageverfahren beim Arbeitsgericht oder beim Verwaltungsgericht (§
23 BetrVG; §§ 83, 84 BPersVG; §§ 79,80 LPVG NRW)

Allgemeine strukturelle Mafinahmen sowie jede einzelne Personalange-
legenheit in diesen Feldern der Arbeitsorganisation setzen zwingend die
Beteiligung der Arbeitnehmervertretung voraus, d. h. Dienststelle oder Be-
trieb kénnen sie nur mit Zustimmung der Beschiftigtenvertretung durch-
fithren.

Ein Handeln ohne Beteiligung des Personalrates oder Betriebsrates
stellt regelmiflig eine schwerwiegende Pflichtverletzung dar und kann zu
einem Verfahren beim Arbeitsgericht oder dem Verwaltungsgericht fithren.

Bei Mobbinghandlungen kann also nicht nur der Betroffene Klage er-
heben, sondern ebenso die Arbeitnehmervertretung, falls sie etwa bei perso-
nellen Mafinahmen wie Versetzung, Abordnung, Kiindigung oder bei der
Anordnung schikandser Beschiftigung oder etwa entwiirdigenden Kontrol-
laufgaben, mit denen ein Beschiftigter gemobbt werden soll, ihre Mitbe-
stimmung nicht austiben konnte.

Personalvertretung und Betriebsrat verfigen daneben tiber das Initiativ-
recht, mit dem sie bestimmte Regelungen, z. B. in Bezug auf allgemeine
betriebliche Verhaltensregeln oder die Durchsetzung der Gleichbehandlung
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der Beschiftigten beantragen und verlangen kénnen. So kann auch die Ab-
ordnung oder Versetzung eines mobbenden Vorgesetzten in eine andere
Abteilung des Betriebs oder der Verwaltung verlangt werden; ebensolche
Initiativen kénnen bei Mobbing unter Kollegen ergriffen werden. Nach §
104 BetrVG kann der Betriebsrat zusitzlich die ,Entfernung betriebssto-
renden Arbeitnehmer“ —und das sind mobbende Vorgesetzte oder Kollegen
immer — verlangen.

,2Hat ein Arbeitnehmer durch gesetzwidriges Verhalten oder durch gro-
be Verletzung der in § 75 Abs. 1 enthaltenen Grundsitze, insbesondere
durch rassistische und fremdenfeindliche Betitigungen, den Betriebsfrieden
wiederholt ernstlich gestort, so kann der Betriebsrat vom Arbeitgeber die
Entlassung oder Versetzung verlangen. Gibt das Arbeitsgericht einem An-
trag des Betriebsrats statt, dem Arbeitgeber aufzugeben, die Entlassung oder
Versetzung durchzufiihren, und fiihrt der Arbeitgeber die Entlassung oder
Versetzung einer rechtskriftigen gerichtlichen Entscheidung zuwider nicht
durch, so ist auf Antrag des Betriebsrats vom Arbeitsgericht zu erkennen,
dass er zur Vornahme der Entlassung oder Versetzung durch Zwangsgeld
anzuhalten sei [...].“ (§ 104 BetrVG.)

Ein derart weit ausgestaltetes Recht, Druck auf den Arbeitgeber auszu-
tiben, besitzt der Personalrat nicht, aber auch die Personalvertretungsgesetze
riumen die Moglichkeit ein, im Rahmen eines Initiativantrages, z. B. die
Kindigung eines mobbenden Beschiftigten zu beantragen.

Bei Mobbinghandlungen, die vom Vorgesetzten oder dem Arbeitgeber
selbst ausgehen, wird es Personalrat und Betriebsrat im Allgemeinen nicht
schwerfallen, Partei fiir das Opfer zu ergreifen. Nach ihrem Selbstverstind-
nis sind Personalrite und Betriebsrite gewihlt, um sich fir die Rechte ihrer
Kollegen und Kolleginnen einzusetzen und diese zu schiitzen, wenn sie von
ungerechtfertigten Maflnahmen betroffen werden.

Schwierig wird es bei Mobbing unter Kolleginnen und Kollegen. ,Der
Betriebsrat und ebenso der Personalrat als Reprisentanten aller Beschiftig-
ten vertreten auch denjenigen oder diejenigen, denen Mobbing vorgeworfen
wird. Auch hat ein Beschuldigter zunichst das Recht der Unschuldsvermu-
tung. Dieser rechtsstaatliche Grundsatz gilt uneingeschrinkt auch bei Kon-
flikten am Arbeitsplatz, umfasst Kollegen des Kldgers aber auch seine Vor-
gesetzten. Strukturell besteht fiir den Betriebsrat dabei das Problem, im
Streit zwischen Arbeitnehmern Partei ergreifen zu missen. Dies fillt den
Betriebsriten schwerer als die im Betriebsverfassungsgesetz angelegte Ver-
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tretung der Arbeitnehmer in dem Interessengegensatz zwischen Arbeitneh-
mern und Arbeitgebern.“ (25)

Auch der Mobber behauptet eventuell, selbst gemobbt zu werden und
fordert ebenfalls Unterstiitzung; zudem gilt fiir jeden Beschuldigten zu-
nichst der Rechtsgrundsatz der vermuteten Unschuld.

Um diesen Schwierigkeiten begegnen zu konnen, sollte es generell die
Aufgabe von Betriebs- und Personalrat sein, neben der Reaktion auf einzel-
ne Beschwerden aktiv und priventiv sich mit der Abwehr von Mobbing und
Mobbing begtinstigenden Strukturen zu befassen: , Priventive Handlungs-
moglichkeiten ergreifen die betrieblichen Interessenvertretungen, wenn sie
die ihnen durch das Betriebsverfassungsgesetz bzw. Bundespersonalvertre-
tungsgesetz er6ffneten Moglichkeiten nutzen, um etwa auf betriebliche
Missstinde gestaltenden Einfluss zu nehmen.” (26)

Dazu gehort insbesondere der Abschluss von Betriebs- und Dienstver-
einbarungen. ,Insbesondere ist hierzu nicht nur eine Reaktion auf bereits
aktuelle Fille moglich, sondern Betriebsvereinbarungen haben aufgrund
ihrer normativen Wirkung bereits priventiven Charakter, kénnen also durch
Regeln tiber das Miteinander im Betrieb vorbeugend wirken und unter Um-
stinden abschreckenden Inhalt haben.“ (27)

Betriebsvereinbarungen (§ 77 BetrVG) oder Dienstvereinbarungen (§
73 BPersVG; § 70 LPVG NRW) gegen Mobbing regeln im Wesentlichen
folgende Bereiche:

Bestellung neben- oder hauptamtlicher Mobbing-Schutzbeauftragten
Einrichtung von Schlichtungsstellen

Einbeziehung auflerbetrieblicher Fachstellen

Therapeutische Hilfe fiir Betroffene

Sanktionierungsmoglichkeiten

Fortbildung fir Fihrungskrifte

Informationsveranstaltungen

vVvVvVvvVvvVvYVY

»<Mobbing als Storung des Betriebsfriedens mit nachteiligen Folgen so-
wohl fiir Unternehmen und Behoérde als auch fur die dort Tdtigen sollte im
Regelfall durch eine einvernehmliche Vereinbarung bekdmpft werden, auf
die sich Arbeitnehmervertretung und Betriebsleitung oder Dienststelle ei-
nigen. Die Initiative kann von jeder Seite ausgehen. Verhandlungen, Eror-
terungen, gegebenenfalls unterstitzt durch Thematisierung von Mobbing in
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Betriebs- oder Personalversammlungen und in Dienstbesprechungen kén-
nen eine Losung im Sinne der vertrauensvollen Zusammenarbeit moglich
machen.“ (28)

So fordert auch der Arbeitskreis ,Humanisierung der Arbeitswelt“ der
CDA die Sozialpartner auf:

b, Sich fiir eine funktionierende betriebliche Gesundheitsférderung in
moglichst vielen Betrieben und Behérden einzusetzen,

> Maflnahmen zum Arbeits- und Gesundheitsschutz zum Gegenstand
von Betriebs- und Dienstvereinbarungen zu machen, auch zur Personal-
bemessung und Fihrungskultur,

b die Anhérungs- und Mitbestimmungsrechte nach dem Betriebsverfas-
sungsgesetz und den Landespersonalvertretungsgesetzen bzw. dem
Bundespersonalvertretungsgesetz mehr als bisher dazu zu nutzen, ar-
beitnehmerschutzrelevante Maflnahmen gemeinsam zu entwickeln

[...].(29)

Ebenso wird an die Beschiftigten appelliert, in gewerkschaftlichen oder
arbeitnehmernahen Bildungsakademien (beispielsweise im Arbeitnehmer-
Zentrum in Kénigswinter) sich mit dem Gesundheitsschutz vertraut zu
machen. Beschiftigte, so der Arbeitskreis, sollen in die Gewerkschaften ein-
treten und im Betrieb wie auch in der Behorde fiir ihr Recht auf gesund-
heitsschonendes Arbeiten einzutreten. ,Sie sollen klarmachen: Arbeitneh-
merschutz ist nicht primir dazu da, Beschiftigte linger arbeitsfihig zu hal-
ten. Der Erhalt ihrer Gesundheit ist ein Verfassungsgebot und ein Wert an
sich.“ (30)

Weitere priventive Mafinahmen zur Verhinderung von Mobbing und
ganz allgemein zur Verhinderung psychischer Belastungen im Arbeitsleben
kénnen spezielle betriebliche oder behérdliche Aktionen zum Thema ,,Ge-
sunder Arbeitsplatz® etc. darstellen.

Aufgaben der Gewerkschaften und Tarifvertragsparteien

Neben der Ausweitung des Schulungsangebotes und der Sensibilisierung
ihrer Mitglieder in den Betriebsriten und den Personalvertretungen sind
Gewerkschaften und Verbinde aufgefordert, in tariflichen Vereinbarungen
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mit den Arbeitgebern auch den Schutz der Beschiftigten vor Mobbing und
anderen psychischen Gefihrdungen einzubeziehen und durchzusetzen: ,In
der gleichen Weise, wie die Betriebsparteien Mafinahmen sowohl zur Be-
wiltigung als auch zur Pravention des Mobbingphinomens ergreifen kon-
nen, kommt den Tarifvertragsparteien diese Moglichkeit zu. Schlieflich
bestimmt § 1 Abs. 1 TVG unter anderem, dass der Tarifvertrag Rechtsnor-
men enthilt, die betriebliche und betriebsverfassungsrechtliche Fragen ord-
nen konnen. (31)

Derartige Regelungen gelten fiir alle Betriebe und Behérden, die tarif-
gebunden sind. Obwohl sie von den Gewerkschaften mit den Arbeitgebern
geschlossen werden, sind sie nicht nur fiir deren Mitglieder, sondern fiir alle
Beschiftigten verbindlich.

Die Mobbingproblematik kann dabei einen wesentlichen Bereich unter
dem allgemeinen Thema , Psychische Belastungen am Arbeitsplatz* darstel-
len. Tarifliche Regelungen schlieffen betriebsinterne Vereinbarungen zwi-
schen Dienststelle oder Arbeitgeber und den Arbeitnehmervertretungen
nicht aus, gelten aber nur im Rahmen der bestehenden Tarifvertrige und
Gesetze. ,Grenzen der vertrauensvollen Zusammenarbeit sind in jedem Fall
die geltenden Gesetze und Tarifvertrige.“ (32) ,Die besondere Bedeutung
der Tarifvertrige auch im Rahmen der Betriebsverfassung wird dadurch
hervorgehoben, dass die Zusammenarbeit zwischen Arbeitgeber und Be-
triebsrat unter Beachtung der geltenden Tarifvertrige zu erfolgen hat.“ (33)

Der Inhalt von Mobbingschutzvertrigen zwischen den Tarifvertrags-
parteien wird in wesentlichen Bereichen mit den Bestimmungen einer ort-
lichen Vereinbarung tibereinstimmen; abweichende und tibergreifende Re-
gelungen werden vielfach die Bereitstellung von Hilfs- und Unterstlitzungs-
angeboten enthalten, daneben im Regelfall auch ein umfassendes Schu-
lungsangebot anbieten. ,Mithin ist der Vorzug eines Tarifvertrages zur
Mobbingproblematik in der Unterstlitzung der Betriebsparteien bei der
Lésung ihrer konkreten betrieblichen Probleme zu erblicken. Hierbei ist der
Umstand zu berticksichtigen, dass die Tarifvertragsparteien in der Regel fi-
nanzkriftiger sind als es im Zweifelsfall der einzelne Betrieb bzw. die ein-
zelne Dienststelle ist. Demzufolge konnen die Tarifvertragsparteien Dienst-
leistungen und Hilfen anbieten, die sich im besonderen Mafie kleine Betrie-
be und Dienststellen in finanzieller Hinsicht nicht erlauben konnen.“ (34)

Auch der Arbeitskreis ,Humanisierung der Arbeitswelt* fordert die
Gewerkschaften auf, ,in ihrer qualitativen Tarifpolitik mehr als bisher auf
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Vereinbarungen zu pochen, die die Gesundheit der Beschiftigten schiitzen,
ihre gute Aufklidrungsarbeit fortzusetzen. Wir denken dabei insbesondere an
den DGB-Index ,Gute Arbeit".“ (3) Auch die Arbeitnehmergruppe der
CDU/CSU-Bundestagsfraktion duflert sich im Hinblick auf die persénliche
Verantwortung: ,Da die besten Losungen partnerschaftlich gefunden wer-
den, obliegt es Arbeitgebern wie Arbeitnehmern, ihrer Verantwortung fiir
den Erhalt ihrer psychischen Gesundheit nachzukommen. Unterstiitzung
sollen sie bei den relevanten Akteuren im Gesundheitswesen (Krankenkas-
sen, Unfallkasse/Berufsgenossenschaft, Rentenversicherung, Werks-und
Betriebsirzte) bei Arbeitgeberverbinden und Gewerkschaften, den Innun-
gen und Kammern sowie in der Politik finden.“ (36)

In der Praxis scheinen Dienst- oder Betriebsvereinbarungen konkreter
auf die spezifischen Besonderheiten der jeweiligen Behorde oder des Unter-
nehmens eingehen zu kénnen. ,So ist es zwar theoretisch méglich, im Tarif-
vertrag Regeln zu Mobbing aufzustellen. Diese Regeln werden aber notwen-
dig sehr allgemein bleiben miissen, da die Tarifparteien nicht die Besonder-
heiten der betroffen Betriebe beriicksichtigen konnen. Auch Unternehmen,
in denen ein Haustarifvertrag gilt, beispielweise die Volkswagen-AG, regeln
in der Praxis das Thema ,Mobbing* in Betriebsvereinbarungen. (37)

Christlich soziale Positionen

Arbeit besitzt Wirde. Sie ermdéglicht dem arbeitenden Menschen eine sinn-
volle und erfiillende Gestaltung seines Lebens. Ausgehend von diesem Ver-
stindnis haben Beschiftigte ein Recht auf eine menschenwiirdige Gestal-
tung ihrer Arbeitsplitze. Dieses Grundverstindnis bestimmt den Blick
christlich-sozialer Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer auf die Bedin-
gungen unter denen Menschen Arbeit leisten. ,,Dieses Credo der Christlich-
Sozialen leitet unser politisches Handeln. Das christliche Menschenbild
prigt unseren Blick auf die Arbeit. Wir sind in der christlichen Sozialethik
verwurzelt, die im 19. Jahrhundert entwickelt wurde; von der evangelischen
Sozialethik und der katholischen Soziallehre. Im Angesicht von Armut und
Ausbeutung haben sich engagierte Christinnen und Christen, sowie die Kir-
chen an die Seiten der Arbeiter und ihrer Familien gestellt. Wir fithlen uns
diesem Erbe verpflichtet. Weiter heifdt es: ,Damals galt, was heute noch
gilt: Erwerbsarbeit schafft die Voraussetzung fiir ein eigenstindiges und ge-
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lingendes Leben. Der Mensch muss und will arbeiten. Es ist Aufgabe von
Staat und Politik, die Teilhabe an Erwerbsarbeit und sozialer Sicherung zu
organisieren. Gemeinsam mit den Tarif- und Betriebspartnern haben sie die
kérperliche und seelische Gesundheit zu schiitzen. Nicht von ungefihr war
der Arbeitsschutz Ursprung der Sozialpolitik in Deutschland.“ (38)

Dabei ist ein neues Verstindnis des Arbeitsschutzes von der traditionel-
len Vermeidung physischer Gefihrdungen hin zu einer umfassenden Ge-
sundheitsprivention unter entscheidendem Einbezug psychisch-sozialer
Faktoren notwendig.

Die staatlichen Gesetze und Verordnungen sowie die Unfallverhi-
tungsvorschriften der gewerblichen Berufsgenossenschaften beziehen sich
beispielsweise auf folgende Bereiche:

Arbeitsstitten

Werkzeuge, Gerite, Maschinen, technische Anlagen, Fahrzeuge
Gefihrliche Stoffe (Gefahrstoffverordnung)

Personliche Schutzausristungen

Arbeitsschutzorganisation

Unfallstatistik

vVvVvvVvyvVvyy

Die Bereiche des technischen Arbeitsschutzes werden erginzt und er-
weitert durch Schutzrechte fiir bestimmte Personengruppen wie Schwerbe-
hinderte, Auszubildende und Frauen. Die Bestimmungen zum technischen
und sozialen Arbeitsschutz, die in ihren vielfach hohen sozialen Standards
die Soziale Marktwirtschaft wesentlich prigen, missen heute um einen psy-
chischen Arbeitsschutz erginzt werden: ,Korper, Geist und Seele miissen
geschiitzt werden: Die Beanspruchungen in der modernen Arbeitswelt spie-
geln den Wandel von der Industrie- und Agrargesellschaft zur Dienstlei-
tungsgesellschaft wider. Arbeitsschutz zielte klassisch auf korperliche Un-
versehrtheit und Unfallverhiitung. Das wirkt noch heute nach. Der Schutz
der Psyche im Job muss gleichwertig neben technischen Arbeitsschutz und
Arbeitssicherheit treten.“ (39)

Auch die Arbeitnehmergruppe in der CDU/CSU-Fraktion stellt fest:
»In Deutschland bestehen zahlreiche gesetzliche Regelungen, die Sicherheit
und Gesundheit am Arbeitsplatz gewihrleisten (z. B. Arbeitsschutzgesetz,
Arbeitszeitgesetz, Arbeitsstittenverordnung, Bildschirmarbeitsverordnung,
Betriebssicherheitsverordnung, Bundesurlaubsgesetz, Gesetz zum Eltern-
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geld und zur Elternzeit, Teilzeit- und Befristungsgesetz und Kiindigungs-
schutzgesetz). Konkretisierende Verordnungen fiir psychische Belastungs-
faktoren gibt es derzeit lediglich in der Bildschirmarbeitsverordnung. Bei
der Gefihrdungsbeurteilung werden psychische Gefihrdungen derzeit
tiberwiegend nicht ermittelt. Die Arbeitnehmergruppe fordert, dass der Er-
halt psychischer Gesundheit von Beschiftigten zur Selbstverstindlichkeit
einer jeden Unternehmenskultur werden muss.“ (40)

Der Arbeitskreis ,Humanisierung® formuliert in einer Zusammenfas-
sung folgende Losungsansitze und Forderungen auf dem Wege zu einer
zeitgemiflen Neuausrichtung des Arbeits- und Gesundheitsschutzes, in der
psychische Aspekte, und damit auch die Beachtung und Abwehr von Mob-
bing, eine beherrschende Rolle spielen:

» ,Die Einhaltung von Arbeitsschutz-Regeln muss von staatlichen Stel-
len in ausreichendem Mafle durchgefiihrt werden, alle Handlungsinst-
rumente missen genutzt werden: Information, Motivation, Beratung,
betriebsbezogene Hilfestellung, betriebliche und tiberbetriebliche Ko-
ordination sowie Kontrolle und Sanktion.

>  Die Vernetzung der Akteure im Arbeits- und Gesundheitsschutz muss
weiter verbessert werden.

> Der Schutz der psychischen Gesundheit am Arbeitsplatz muss ein
Schwerpunkt der Arbeitsschutzpolitik werden.

> Fir den Schutz der Gesundheit vor den Risiken und Folgen von Arbeit
muss eine neue Terminologie durchgesetzt werden — weil Sprache Be-
wusstsein schafft.

b Arbeits- und Gesundheitsschutz missen gezielt auf Verhaltens- und
Verhiltnisprivention ausgerichtet werden, die neben der Gefahrenab-
wehr auch die individuelle Férderung der Gesundheit der Beschiftigten
in den Blick nimmt.

>  Eine humanere Arbeitswelt braucht Partner, die Mitbestimmung leben
und Arbeits- und Gesundheitsschutz gemeinsam und systematisch um-
setzen.

> Die Arbeitnehmerschutzpolitik muss neben dem arbeitsplatzbezogenen
Arbeits- und Gesundheitsschutz auch die Qualitit des Arbeitsverhilt-
nisses und seine soziale Dimension beachten.

P Ineiner humanen Arbeitswelt konnen sowohl Frauen und Minner ent-

sprechend ihrer Bedirfnisse und Fahigkeiten teilhaben und werden
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gleichermafien vor sozialer Benachteiligung und gesundheitlichen Ge-
fahren geschiitzt.

> Eine humane Arbeitswelt muss den Beschiftigten die Chance eréfinen,
sich tiber Vollzeit-Erwerbsarbeit ausreichende Rentenanspriiche zu er-
arbeiten.

b Arbeitnehmerschutzpolitik muss die Bedingungen dafiir schaffen, dass
die Beschiftigten auch tatsichlich bis zum Rentenalter arbeiten kon-
nen. Fiir besonders belastende Berufe miissen sanfte Uberginge ge-
schaffen werden.

P Das Verfahren zur Anerkennung von Berufskrankheiten muss verbes-
sert und das betriebliche Eingliederungsmanagement ausgeweitet wer-
den.

»  Eine humane Arbeitswelt braucht einen Arbeitsmarkt, der auch auf die
Integration Schwicherer ausgerichtet ist (Menschen mit Behinderun-
gen, Leistungsschwichere), damit auch sie ihren Platz finden konnen.

b Arbeitsverdichtung und eine tibertriebene Leistungskultur sind Warn-
signale, die in der Arbeitnehmerschutzpolitik aufgegriffen werden miis-
sen.

> Die schwindende Tarifbindung schwicht die Betriebs- und Tarifpartner
—und damit die Moglichkeit, Arbeitsbedingungen in der Sozialpartner-
schaft zu regeln.” (41)

Diese Forderungen griinden im Grundsatz auf der Annahme, ,dass der
Arbeitnehmerschutz der Zukunft primir vorsorgend und nicht nachsorgend
gestaltet werden soll. Dabei sind zwei Arten der Prophylaxe zu unterschei-
den: Die Verhaltensprivention (Anleitung, wie man sich verhalten soll) und
die Verhiltnisprivention (vorausschauende Planung der Verhiltnisse rund
um den Arbeitsplatz und die Tétigkeit). Mit der Neuausrichtung des Arbeit-
nehmerschutzes geht die Annidherung und Verschmelzung von Arbeits-
schutz und Gesundheitsschutz einher.“ (42)

Ebenso wie der Arbeitskreis ,Humanisierung“ fordert die Arbeitneh-
mergruppe kein besonderes Mobbingschutzgesetz, sondern integriert Ver-
meidung und Bekdmpfung von Mobbingsituationen in eine allgemeine Pri-
ventionsstrategie zur Stirkung der psychischen Gesundheit am Arbeitsplatz.

y2Die Arbeitnehmergruppe der CDU/CSU-Bundestagsfraktion fordert
die Bundesregierung im Rahmen der ihr zur Verfiigung stehenden Mittel
auf:
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Einen gesamtgesellschaftlichen Prozess zu initiieren, damit psychische
Erkrankungen, vor allem Depressionen enttabuisiert werden. Denn fiir
das frithzeitige Erkennen sowie die Privention psychischer Erkrankun-
gen ist es elementar, ein Klima der Wertschitzung zu erhalten bzw. zu
erreichen.

Den Erhalt der psychischen und physischen Gesundheit am Arbeits-
platz als primires Gesundheitsziel im Rahmen der Priventionsstrategie,
der Forschung und des Arbeitsschutzes zu formulieren.

In der Forschungsforderung des BMBF ist die Privention psychischer
Erkrankungen weiterhin verstirkt zu berticksichtigen. Im Rahmen der
bestehenden Versorgungsforschung und der Erforschung von Volks-
krankheiten sind die psychischen Erkrankungen zwingend mit einzu-
beziehen und ausreichend Finanzmittel zur Verfigung zu stellen. Dabei
ist ein Forschungsschwerpunkt auf die Ursachenforschung und Frither-
kennung von psychischen Erkrankungen zu legen sowie auf die Ent-
wicklung von konkreten Mafinahmen, mit denen psychischen Belastun-
gen begegnet werden kann.

Sich dafiir einzusetzen, dass Forderung und Erhalt psychischer Ge-
sundheit am Arbeitsplatz als ein eigenstindiger Schwerpunkt in der
Gemeinsamen Deutschen Arbeitsschutzstrategie (GDA) in deren
nichster Periode (ab 2013) realisiert wird.

Vorhandene Strukturen, Kooperationsverbiinde und Netzwerke auf po-
litischen, Verwaltungs- und Verbandsebenen (z. B. Initiative Gesund-
heit und Arbeit iga, DNBGF, GDA, gesundheitsziele.de) zu stirken,
auszubauen und zielgerichtet miteinander zu vernetzen sowie zu grofie-
rem Bekanntheitsgrad zu verhelfen. Hierfiir soll, ohne neue Strukturen
zu schaffen, eine tibergeordnete Stelle eingerichtet werden, etwa eine
nationale Konferenz ,Privention psychischer Erkrankungen im Be-
trieb®, in der sich die verschiedenen Akteure (Politik, Sozialpartner, Be-
triebsirzte und andere Experten) auf eine gemeinsame Vorgehensweise
verstindigen.

Eine konkretisierende Verordnung fiir psychische Belastungsfaktoren
zu erstellen und in ein funktionierendes Arbeitsmanagement zu integ-
rieren, damit bestehende Gesetze (z. B. § 5 Arbeitsschutzgesetz) fiir
Unternehmen verstindlicher und besser umsetzbar werden.

Den Richtwert in § 20 Abs. 2 SGB 1V fir die Gesundheitsforderung
pro Versicherten zu erhdhen und als Mindestwert festzuschreiben, mit
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dem Ziel Investitionen in den Erhalt der Gesundheit am Arbeitsplatz
zu steigern. Wird das festgesetzte Finanzvolumen nicht vollstindig in
Anspruch genommen, ist der Differenzbetrag in einen Fonds zu leiten,
der der Priventionsarbeit allgemein dient. (43)

Auch die CDA-Bundestagung 2013 stellt fest: ,Zum anderen haben
tjberbeanspruchung und psychische Erkrankungen von Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmern in den vergangenen Jahren massiv zugenommen. Beides
hingt zusammen: Unsichere Arbeitsverhiltnisse produzieren Angst und
Stress.“ (44)

Mit Verweis auf die Ergebnisse des Arbeitskreises ,Humanisierung®
fordert der Leitantrag des CDA-Bundesvorstandes an die Bundestagung
vom 16.02.2013: ,Wir fordern Betriebe und Verwaltungen auf, die gesetz-
lich vorgeschriebenen Gefihrdungsbeurteilungen aller Arbeitsplitze vorzu-
nehmen. Zum Schutz der seelischen Gesundheit unterstiitzen wir die For-
derung nach einer Durchfiihrungsverordnung zum Arbeitsschutzgesetz. Sie
soll die Leitungen von Betrieben und Behorden, Betriebs- und Personalrite
sowie Belegschaften anleiten, wie der Schutz vor psychischer Uberbeanspru—
chung in der Praxis zu gestalten ist. Zur Privention setzen wir auf mehr
betriebliche Gesundheitstérderung. Wir unterstiitzen den Plan der Koaliti-
on, dass finanzielle Engagement der Krankenkassen auszuweiten. Wir for-
dern die Betriebs- und Tarifpartner auf, sich fiir betriebliche Gesundheits-
forderung einzusetzen. Mitbestimmung am Arbeitsplatz und qualitative
Tarifpolitik stirken den Gesundheitsschutz.” (45)

Auch das CDU-Wahlprogramm fiir die Bundestagswahl 2013 erkennt
die Bedeutung von Ausbau und Foérderung der psychischen Gesundheit am
Arbeitsplatz. Ebenso finden sich mittlerweile bei fast allen politischen Par-
teien entsprechende Feststellungen und Forderungen, dies gilt im gleichen
Mafie fiir Gewerkschaften und Verbinde, z. B. fiir die DGB-Aktion ,,Gute
Arbeit®.

Diese auflerordentlich begriflenswerte Entwicklung kann der Volks-
wirtschaft viele Milliarden Euro an Kosten ersparen und verhindert vielfa-
ches menschliches Leid.

Neben Mobbing hat insbesondere die Sensibilitit fiir sogenannte Burn-
out-Symptome zugenommen, hiufig iberschneiden oder verstirken sich
beide Erscheinungen beim Zusammentreffen begiinstigender organisatori-
scher und personeller Faktoren.
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Mobbingprivention und Mobbingabwehr sollte heute ein fester Be-
standteil jeder betrieblichen Gesundheitsférderung darstellen.

Mobbing wird letztlich in der Mehrzahl der Fille auf der Seite der
Mobber durch menschliche Gemeinheit, Niedertracht, Egoismus und Bos-
haftigkeit bestimmt. Ebenso kennzeichnen Eigenschaften wie Indifferenz,
Gleichgiltigkeit, fehlende Solidaritit bis hin zur Feigheit hiufig das Verhal-
ten derjenigen, die als Kollegen Zeugen von Mobbing sind.

Menschen bleiben auch am Arbeitsplatz unvollkommene Wesen mit
zahlreichen Schwichen und dunklen zerstorerischen Trieben, diese Sicht
gehort ebenfalls zum fundamentalen christlich-sozialen Selbstverstindnis.
Mobbingprivention und Sensibilitit fiir Mobbinghandlungen weisen des-
halb weit tiber den Bereich der Arbeitswelt hinaus und fordern im Grunde
allgemein gesellschaftlich akzeptierte Normen.

Gefordert sind deshalb auch Bildung und Erziehung, vom familidren
Bereich bis hin zu den institutionellen Einrichtungen des Bildungswesens.
Erziehungsziele wie Solidaritit, Empathie und Mitgefiihl beugen Mobbing
vor.

Auf der anderen Seite schaffen erst die Geborgenheit, die Fiirsorge und
die Liebe, die Kinder und Jugendliche erleben, die Voraussetzung fir die
notwendige Selbstsicherheit und Ich-Stirke des Erwachsenen, ein nicht im-
mer vollkommener aber in jedem Fall hervorragender Schutz gegen Mob-
bingangriffe.
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