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Vorwort

Die Dokumentation zur Wanderausstellung ,Wenn keiner grtift und alle schweigen...“ zeigt
eindricklich, dass diese Ausstellung mit ihren Veranstaltungen dringend erforderlich war. Sie hat
zahlreiche Menschen erreicht. Wir als Veranstalter sind mit dem Ergebnis zufrieden, denn die
Ausstellung und die zahlreichen Diskussionsrunden haben deutlich werden lassen, wie wichtig
eine positive Konfliktkultur in der Arbeitswelt ist — fir die Beschéftigten und die Unternehmen
gleichermal3en. Denn ungeldste Konflikte stehen am Anfang eines jeden Mobbingfalls. Wenn es
den Mitarbeitenden im Unternehmen, in den Verwaltungen gut geht, sind sie leistungsfahiger und
das dient auch dem Unternehmenserfolg.

Ein gutes Betriebsklima fallt aber nicht vom Himmel, es muss erarbeitet werden. Betriebliches
Gesundheitsmanagement ist dabei ein Meilenstein. Dazu gehdort die Umsetzung des Konzeptes
der Salutogenese, das heil3t, welche Gesundheitspotenziale kénnen erschlossen und genutzt
werden und wie kdnnen betriebliche Rahmenbedingungen, individuelles Verhalten und Gestaltung
der Arbeitsorganisation veréndert werden, mit dem Ziel der Gesundheitserhaltung und der
Gesundheitsférderung. Damit ist im ganzheitlichen Sinne die physische wie die psychische
Gesundheit gemeint.

In der Ausstellung, in den Referaten und Diskussionen bildete sich als Kristallisationspunkt die
hohe Verantwortung der Fihrungskréfte fir eine positive Konfliktkultur heraus. Defizite im
Fuhrungsverhalten, mangelnde Transparenz von Entscheidungen, Arbeitsverdichtung, Zukunfts-
angst, schlechte Kommunikationsstruktur und Arbeitsorganisation wurden als Ursachen von
Mobbing angeflhrt.

Winschenswerte MaRnahmen, um Konflikten zu begegnen und Mobbing vorzubeugen, waren
regelmafige Schulungen, insbesondere fur Fihrungskrafte, und die Einsetzung von Ombuds-
leuten, die in Konfliktfallen beraten oder als Mediatoren tatig sind.

Wir als Veranstalter der Ausstellung in Kassel, das Referat Wirtschaft-Arbeit-Soziales der
Evangelischen Kirche von Kurhessen-Waldeck und der Verein Gesundheit im Betrieb — Netzwerk
Nordhessen e.V., wollen zu dem Themenschwerpunkt Mobbing weiterhin miteinander arbeiten.
Ziele dabei sind u.a. die Erweiterung des Netzwerkes durch Unternehmen, die ihre interne Konflikt-
kultur verbessern wollen sowie die Konzeption und Umsetzung von Bildungsangeboten, die Ver-
antwortung und menschliches Miteinander in der Arbeitswelt férdern.

7l

Pfr. Herbert Lucan llona Caroli

Leiter des Referates Wirtschaft-Arbeit-Soziales Gesundheit im Betrieb
Ev. Kirche von Kurhessen-Waldeck Netzwerk Nordhessen e.V.



GruRlos und wortlos... - Mobbing in der Arbeitswelt”

Worum es geht

Wenn sich der schlecht gelaunte Vorgesetzte ab und zu im Ton vergreift, ist das nicht schon, aber
in der Regel kein Mobbing. Auch Konflikte mit Kollegen oder Kolleginnen Uber die Lésung eines
Problems haben — konstruktiv und fair ausgetragen — mit Mobbing nichts zu tun, sondern sind
alltéaglich im Berufsleben. Selbst der ,normale* Buroklatsch hat seine soziale Funktion im Arbeits-
alltag und erfillt nur allzu menschliche Bedurfnisse.

Davon ist hier nicht die Rede. Mobbing bedeutet vielmehr, dass jemand am Arbeitsplatz syste-
matisch und Uber einen langeren Zeitraum schikaniert, drangsaliert, benachteiligt und ausgegrenzt
wird.

Noch deutlicher wird die folgende Definition: Mobbing ist eine konflikthafte Kommunikation am
Arbeitsplatz unter Kollegen oder zwischen Vorgesetzten und Mitarbeitern, bei der

. eine Person von einer oder einigen Personen

. systematisch

. oft (mindestens einmal pro Woche) und

. wahrend langerer Zeit (mindestens Uber sechs Monate)

. mit dem Ziel des Ausstol3es aus dem Arbeitsverhaltnis

. direkt oder indirekt angegriffen wird.

OOl WNE

Stichwort Mobbing

Der Begriff ,Mobbing* leitet sich aus dem englischen ,mob*“ ab, welches eine Verkirzung des
lateinischen Begriffs ,mobile vulgus* = aufgewiegelte Volksmenge, Pdbel darstellt. Erstmals wurde
der Begriff von dem Verhaltensforscher Konrad Lorenz verwendet, der mit Mobbing den Angriff
einer Gruppe von Tieren auf einen Eindringling bezeichnete. Bereits in den 1960er Jahren wurde
der Begriff auch in den Bereich des menschlichen Sozialverhaltens Gibernommen, popularer wurde
er in den 1990er Jahren im Zusammenhang mit ersten Untersuchungen tber die gezielte Benach-
teiligung und Schikanierung von einzelnen Beschéftigten am Arbeitsplatz durch Professor Heinz
Leymann.

Das Ausmal}
Mobbing ist weder selten noch ein Kavaliersdelikt. Nach dem Mobbing—Report der Bundesanstalt
fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA) werden aktuell drei von 100 Beschaftigten am
Arbeitsplatz diskreditiert, gedemitigt, verleumdet, beleidigt, an ihrer Arbeit gehindert, seelisch
zermurbt oder sogar korperlich bedroht — eben gemobbt. Bei tiber 38 Millionen Erwerbstatigen sind
das Uber eine Million Personen.

: 1,5 Mio. Menschen sind derzeit in Deutschland von Mobbing betrof-

: fen. Damit ist der direkte oder indirekte Angriff auf eine Person ge-

¢ meint, der systematisch, haufig (mindestens einmal wochentlich)

: und Uber einen langeren Zeitraum (ca. ¥ Jahr) mit dem Ziel veribt

¢ wird, die betreffende Person aus dem Arbeitsverhéaltnis

: auszuschlieBen.

: Mobbing verursacht viel menschliches Leid mit psychischen

: Folgeschaden und ist zudem ein enormer Kostenfaktor.

i 15 Mrd. Euro Ausfallkosten entstehen den deutschen Unternehmen
: jahrlich durch Krankheit der Gemobbten und die sinkende Arbeits-

i leistung als Folgen eines schlechten Betriebsklimas.

Der volkswirtschaftliche Schaden durch Folgekosten belauft sich auf
: schatzungsweise 50 Mrd. Euro jahrlich.

" Der Text dieser Seite ist den Begleitmaterialien zur Ausstellung entnommen. Erstellt wurden diese vom KDA (Kirchlicher Dienst in der
Arbeitswelt) und der DASA (Deutsche Arbeitsschutzausstellung).



Dr. Berthold Vogel
Grenzganger der Arbeitswelt

Dr. Berthold Vogel ist Soziologe am Hamburger Institut fiir Sozialforschung und arbeitet zum
Wandel von Wohlfahrtsstaat und Arbeitswelt. Er referierte wahrend des Studientages im Rahmen
der Ausstellung am 4. November 2006 Uber die Prekarisierung der Arbeitswelt. Im Folgenden
lesen Sie zu diesem Thema die Zusammenfassung eines Artikels von Dr. Vogel aus dem Magazin
Mitbestimmung 12/2006.

Vorbemerkung von Herbert Lucan
Die Bereitschaft, sich umeinander zu kiimmern und Konflikte rational und menschlich zu l6sen,
l&sst sich nicht anordnen und mit moralischem Zeigefinger einfordern. Solange méchtige Ten-
denzen, die in der Grundstruktur dieser Gesellschaft verankert sind, daran arbeiten, die Menschen
in gegeneinander isolierte und konkurrierende Sozialatome zu verwandeln, werden menschliche
Beziehungen besonders am Ort der Arbeit zum blof3en Nebeneinander von sprach- und lieblosen,
sich gegenseitig belauernden Einsamkeiten.
Diese Verhaltnisse verscharfen sich noch, je schwieriger die Rahmenbedingungen wie
Massenarbeitslosigkeit, Wettbewerbsdruck oder Rund-um-die-Uhr-Arbeit werden.
Seit fast 30 Jahren habe ich in meinem Beruf Erfahrungen und Erlebnisse mit Menschen in der
Arbeitswelt gemacht. Zunehmend erlebe ich in den letzten Jahren dort Menschen in einer bedrik-
kenden Spannung zwischen permanenter Verteidigung und Aggression, von Angsten umgetrieben,
aus der Gesellschaft, ja aus der Welt herauszufallen.
In der Soziologie spricht man von der Verwundbarkeit sozialer Lebenslaufe durch Prekarisierung
und Flexibilisierung von Arbeit und sozialem Status.
Wer seine soziale Sicherheit gefahrdet sieht, empfindet jede Veranderung als bedrohlich. Wer
seine Arbeit verliert, verliert ja weit mehr als eine Arbeit. Er b3t seine Gesellschaftlichkeit ein, das
Gefihl gebraucht zu werden, die Bindung an einen Ort an dem man abends zu ihm “schénen
Feierabend und bis morgen* sagt.
Um die Mobbing-Problematik in einen gesellschaftlichen Zusammenhang zu stellen, haben wir den
Soziologen Dr. Berthold Vogel gebeten, bestimmte strukturelle Verdnderung in der Arbeitswelt zu
analysieren. Diese verbergen sich vor allem hinter dem Stichwort ,Prekarisierung*, das zurzeit
durch die Medien- und Talkshowlandschaften irrlichtert und Ursache ist fir die wachsende Ver-
wundbarkeit sozialer Lebenslaufe.”
»Ein Zustand latenter Unsicherheit hat gro3e Teile der
Arbeitswelt erfasst. Nicht nur sozial schwache Milieus
sind davon betroffen, sondern auch Personen, die sich
lange sicher wahnten.”
Die Friedrich-Ebert-Stiftung formte in ihrer Studie ,Ge-
sellschaft im Reformprozess* den Begriff des ,abge-
hangten Prekariats”. Hier schlief3t die Fragestellung an,
wo sich denn nun eigentlich das Prekariat befindet.
Befindet es sich an den Randern oder inmitten der
Arbeitsgesellschaft? Zweifelsohne sind die Grenzen
verwischt. Es gibt keinen klar identifizierbaren Ort, dem
man den ,Stempel der Prekaritat aufdrticken kénnte*.
Es gibt immer mehr Minijobs, Praktika, Leiharbeit etc.
und mit Anwachsen dieser Zahl, wachst auch die Zahl
der Grenzganger, die sich auf diesem unwegsamen
Geléande der Unsicherheit bewegen.
Zunachst einmal vermutet man die Angehdrigen des
Prekariats dort, ,wo niedrige L6hne fiir einfache Téatig-
Dr. Vogel wahrend des Studientages keiten gezahlt werden, wo Schwarzarbeit und Gelegen-
heitsjobs zur Normalitat gehdren...". Es ist aber zu be-
obachten, dass sich das Profil dieser Grenzgénger und somit das Profil des Prekariats verandert.
Immer haufiger trifft man hier auch qualifizierte Facharbeiter und Fachangestellte an. Die ehemals
als sicher geltenden Branchen wie Autoindustrie, Maschinenbau, Banken und Versicherungen



oder auch der 6ffentliche Dienst sind betroffen. Das Prekariat droht sich auf die Mittelschicht
auszubreiten. Die Betroffenen lassen sich nun in vier Gruppen unterteilen:

Die erste Gruppe wird von den dauerhaft Instabilen gebildet. Fir sie ist es schon normal, kein
sicheres Arbeitsverhdltnis zu haben. Sie haben sich sozusagen mit inrer Randlage am Arbeits-
markt, ohne sozialen Status durch berufliche Erfolge, abgefunden. Natirlich leiden sie darunter,
aber sie schlagen sich durch. Sie haben gewisse Fertigkeiten entwickelt, die ihnen die Rolle als
Grenzganger erleichtern, indem sie sich ein Netzwerk erschaffen haben, aus dem sie Informa-
tionen erhalten, was den Umgang mit Amtern oder Hinweise auf Jobs betrifft.

Die zweite Gruppe leidet weit mehr als die erste und sie befiirchtet, der Abwértsspirale nicht mehr
entrinnen zu kénnen. Es ist die Gruppe der allmahlich Destabilisierten, die sich selbst als Deklas-
sierte sehen. Sie haben ihre berufliche Stellung verloren und mit ihr auch ihr Selbstwertgefihl. Fir
sie haben Kurzzeitjobs und befristete Arbeitsstellen einen beruflichen und sozialen Abstieg zur
Folge.

Zur dritten Gruppe zahlen die Absolventen des héheren Bildungswesens, auch ,Generation Prakti-
kum* genannt. Sie kAmpfen um Stabilitéat, beflirchten aber, dass sie nie in die berufliche Aufwarts-
spirale mit Festanstellung gelangen.

Die vierte Gruppe bildet die Generation der an- oder ungelernten Arbeitskrafte mit Hauptschulab-
schluss ohne Ausbildung. ,Sie ist auf temporare Beschéaftigung angewiesen, um tberhaupt einen
Anschluss an die Arbeitswelt zu finden.”

Die Folgen dieser prekaren Situation fiir die Gesellschaft bleiben nicht aus. Die Politik ist auf der
einen Seite auf immer groReres Wachstum fixiert, auf der anderen Seite aber fordert sie Flexibili-
tat, Mobilitat, Lohnverzicht und die Auflésung arbeits- und sozialrechtlicher Standards. Auf diesem
Wege ,verlieren die Unternehmen ihre soziale Funktion als integrative Institution mehr und mehr.*

Zu diesen neuen Personaleinsatzstrategien und neuen Formen der unternehmerischen Organi-
sation kommt die Neuausrichtung der Arbeitsmarktpolitik, die mitverantwortlich ist fiir das neue
Prekariat. Spatestens seit den Hartz-Gesetzen schiitzt man nicht mehr den Qualifikations- und
Sozialstatus Arbeitssuchender. Hier wird deutlich, dass Arbeitsmarktpolitik keine Sicherungspolitik
mehr ist. Es sind rechtlich und materiell unsichere Beschéftigungsformen entstanden. Ein Beispiel
hierflr ist die rechtliche und materielle Umgestaltung der Leiharbeit oder auch die gezielte Forde-
rung von Mini- und Midijobs. Um die Sozialfigur des Grenzgéngers entwickelt sich eine Arbeits-
marktpolitik zweiter Ordnung. Die Frage nach kunftigen Formen sozialer Kontrolle und sozialem
Zusammenhalts drangt sich auf. RegelmaRige Erwerbsarbeit strukturiert das Leben jedes Ein-
zelnen und ,starkt den sozialen Zusammenhalt, ohne dass die dahinterstehenden Strukturen der
Macht stets sichtbar sind.*

Die Perspektive auf stabile Erwerbstatigkeit sorgt daflir, dass jingere Arbeitnehmer in ein betrieb-
liches und soziales Gefilige eingegliedert werden, das Sicherheit und Struktur verspricht. Fallt die-
se Struktur weg, kann eine gefahrliche Leere entstehen. Was tut die Politik nun, um diese Leere
auszufillen? Es werden autoritative Praktiken angewendet, indem man z.B. berufliche Férderpro-
gramme fir Langzeitarbeitslose streicht oder verschéarfte ,Zumutbarkeitsregeln“ zur Aufnahme
neuer Beschéaftigungsverhaltnisse schafft.

Auf der anderen Seite diskutiert man in der Wissenschaft, den Gewerkschaften, Verbénden und in
der Politik tiber die politische Organisation von Ubergangsmaérkten und Konzepten und geht der
Frage nach, ,welcher neuer Rechtsformen und innerbetrieblicher Strategien es bedarf, um wech-
selhafte Beschaftigungssituationen und diskontinuierliche Erwerbsverlaufe abzusichern.”,Einiges
spricht daher dafiir, dass die Quellen der sozialen und rechtlichen Gestaltung der Arbeitswelt
kunftig eher in deren Randlagen und nicht mehr in deren Zentrum entspringen - jenseits der Kern-
belegschaften. Dort findet sich der Ansatzpunkt fir neue soziale und rechtliche Kompromisse, die
verhindern mussen, dass haufige Arbeitsplatzwechsel und briichige Berufsverlaufe immer noch ein
Abstiegs- und Ausgrenzungsrisiko ersten Ranges sind.”

Carmen Gutzeit

Praktikantin

Referat Wirtschaft-Arbeit-Soziales
Evangelische Kirche von Kurhessen-Waldeck



Resumee der Auftaktveranstaltung
Die Ausstellungser6ffnung

Am 2. November 2006 wurde die Ausstellung mit einer Podiumsdiskussion eréffnet.

Petra Nagel vom Hessischen Rundfunk in Kassel stellte als Moderatorin u.a. folgende Fragen an
das Podium: Was verstehen wir unter Mobbing? Was sind die Ursachen fiir Mobbing? Gibt es
klassische Mobbingtater und -opfer? Welche Lésungsstrategien mit welchen Akteuren sind
vorstellbar? Aus ihren jeweiligen Blickwinkeln setzten sich die Podiumsteilnehmenden mit den
Fragestellungen auseinander.

Barbel Meschkutat (Sozialforschungsstelle Dortmund, Autorin Mobbingreport):

Die Mobbingforschung analysiert Mobbing aus der Sicht der Betroffenen. Sie entlasst jedoch die
Vorgesetzten nicht aus ihrer Verantwortung.

Der Mobbingreport stellt fest, dass es keinen Bereich gibt, der als ,mobbingfreie Zone* gelten
kann. Mobbing ist ein Phanomen, das nicht nur Einzelfalle betrifft. Die Folgen von Mobbing fir
Betroffene, Betriebe und Gesellschaft machen es notwendig, mit diesem Problem offensiv umzu-
gehen. Ursache von Mobbing ist nie ein einzelner separierbarer Grund, sondern ein Geflecht aus
Vielem. Das macht
auch die Bearbeitung
der Konflikte schwierig.
Auf analytischer Ebene
lassen sich jedoch
Motive / Hintergriinde
fir Mobbing sepa-
rieren: Von Ubergeord-
neter Bedeutung ist
dabei ein schlechtes
Betriebsklima (65 %).
Mobbing beglnstigen-
de Rahmenbedingun-
gen sind Unklarheiten
in der Arbeitsorgani-
sation bzw. unklare
Verantwortungsberei-
che — Griinde fur
vermehrte Missver-
standnisse. Bei Reorganisationen bzw. Neustrukturierungen besteht die Gefahr, dass aufgrund
von Verunsicherungen individuelle Verteilungskampfe zunehmen, um die eigene Position zu ver-
bessern. Einen erheblichen Anteil an Mobbingursachen haben Defizite im Fuhrungsverhalten: Die
Winsche der Beschéftigen nach Information und Beteiligung werden vernachlassigt. Stichwort ist
mangelnde Transparenz liber Entscheidungen und deren Hintergriinde. Besonders Angehorige
des mittleren Managements in sogenannten ,Sandwich-Positionen” sind hier die Urheber. Sie
kénnen den Bedurfnissen der Beschaftigten haufig aber gar nicht nachkommen, weil sie selbst nur
unzureichend informiert werden bzw. nur eingeschrankt Einflussmdéglichkeiten haben.

Als die wichtigste PraventionsmalRnahme bietet sich daher die Reduzierung der Mobbing begtinsti-
genden betrieblichen Faktoren an. Weiterhin ist die Einrichtung von Instrumenten wie z.B. Be-
triebsvereinbarungen notwendig, die den Umgang mit Mobbing und Konflikten festlegen und
gleichzeitig auch praventive Wirkung haben.

v.l.: J. Sondermann, B. Meschkutat, P. Nagel, G. Wegner, H. Martin



Prof. Dr. Gerhard Wegner (Theologe, Direktor des Sozialwissenschaftlichen Institutes der
EKD, Hannover):

Bei Mobbing steht die systematische Krankung der ,ausgeguckten Stindenbécke" im Vordergrund.
Die Menschen werden in ihrem seinem inneren Sein und in ihrer Arbeit gekrankt.

Eine Ursache fir die Zunahme von Mobbing ist die Abkehr von der industriellen Arbeitsform hin zu
anderen Arbeitsformen wie Gruppen- und Teamarbeit. Diese haben mehr Freiheit bedingt. Diese
Freiheit ist das Problem und die Lésung zugleich. In den Teams muss sie diszipliniert werden.
Fuhrungskompetenz ist daher dringend notwendig, um Konflikte rechtzeitig zu lI6sen. Eine Gruppe
bedingt Sozialkompetenz. Die Arbeitswelt wird nie eine ,beschiitzende Werkstatt* sein konnen - es
wird immer Konflikte geben. Wesentlich ist, wie man damit umgeht. Wertschépfung durch
Wertschatzung als unternehmensethisches Leitbild kann helfen, Mobbing zu vermeiden

Josef Sondermann (Psychologe, Supervisor, Kassel):

Am Anfang von Mobbing steht immer eine fehlende Konfliktldsung, die durch eine systematisierte
Losung zu Lasten des Mobbingopfers ersetzt wird. Die Zwéange der globalisierten Konkurrenz wir-
ken auf das Betriebsklima. Vorgesetzte stehen selbst unter psychischem Druck. So verwischen
sich die Begriffe von Opfer und Tater, Treiber und Getriebene zugleich.

Die grofere Freiheit in den modernen Formen der Arbeitsgestaltung ist nicht der Grund fir Mob-
bing. Sie ist im Gegenteil wichtig fur das Wohlbefinden der Beschaftigten. Sie werden als ganze
Menschen gefragt und nicht nur ein Bruchteil von ihnen.

Prof. Dr. Hans Martin (Arbeitswissenschaftler, Universitat Kassel):

Der Druck auf die Betriebe und die Beschéftigten entsteht durch die Globalisierung und nicht durch
mehr Freiheit der modernen Formen der Arbeitsorganisation. Die Sozialisation der Arbeitnehmer-
Innen ging friher hin zu mehr Solidaritat. Heute hingegen lasst sich eine Zunahme von mehr
Mobbing feststellen. Mobbing kann aber durch die Humanisierung der Arbeitswelt vermieden
werden, weil damit Konfliktldsungen in die Arbeitsorganisation einbezogen werden, das Lernen in
der Gruppe gefordert wird und soziale, kooperative Strukturen implementiert werden. Insofern ist
Gesundheitsférderung im Betrieb, die sich am Gesundheitsbegriff der WHO — des physischen,
psychischen und sozialen Wohlbefindens - orientiert, eine Losungsperspektive.

Auftaktveranstaltung der Ausstellung in Kassel am 2. 11 2006
Horst Peter
Gesundheit im Betrieb
Netzwerk Nordhessen e.V.



Dr. Georg Volk
Betriebliches Gesundheitsmanagement
Im Spannungsfeld Mobbing

Am 3. November 2006 referierte Dr. Georg Volk, Mobbingberater der Volkswagen AG, lber die
Notwendigkeit der Einbettung der Mobbingpravention in das betriebliche Gesundheitsmanage-
ment.

Dr. Volk nennt als wichtigste Determinanten fir die Entstehung von Mobbing Fehler in der Flh-
rungskommunikation und dadurch bedingt ein schlechtes Betriebsklima. Schlussfolgerung ist fir
ihn, dass es wenig hilft, sich allein auf einzelne Mobbingfélle zu konzentrieren. Der Ansatz bei VW
sei deshalb, den Schutz vor Mobbing von Anfang an in das betriebliche Gesundheitsmanagement
als wesentlichen Gesichtspunkt einzubeziehen. Dadurch, dass das betriebliche Gesundheitsmana-
gement Baustein fur ein ,gesundes Unternehmen* ist, sind die Hauptverursacher ,negative Kom-
munikation“ und ,schlechtes Betriebsklima“ von vornherein in die Bewaltigung von Mobbingkon-
flikten einbezogen. Fir Dr. Volk ist die Erkenntnis, dass Unternehmensfiihrung und Betriebsklima
Voraussetzungen fur den wirtschaftlichen Erfolg des Unternehmens sind, deshalb auch der An-
satz, um die innerbetrieblichen und organisatorischen Voraussetzungen zur Vermeidung von
Mobbing zu schaffen.

Oberstes Ziel ist es, Mobbingkonflikte zu ver-

meiden. Deshalb bedarf es einer Strategie, die

Konflikte im Betrieb transparent und fair zu

Losungen fuhrt, damit Mobbingsituationen gar

nicht erst entstehen konnen. Als Instrumente

benennt der Referent a) Betriebsvereinbarun-

gen, die sicherstellen, dass die Betriebsrate an

den L6sungen kommunikativer Stérungen des

Betriebsklimas beteiligt sind, b) die Einflihrung

eines mdoglichst unabhangigen Mobbingbera-

ters, c) die transparente Organisation der

internen Kommunikation, insbesondere in der

Teamarbeit und der institutionalisierten inner-

betrieblichen Konkurrenz der einzelnen Kosten-

stellen, d) die Offenlegung der Entstehungsursachen, des Ablaufs und der Folgen von Mobbing fir
die Betroffenen, als Voraussetzung fur das innerbetriebliche Verstehen der Arbeit des betrieblichen
Mobbingberaters.

Dr. Volk stellt ein Phasenmodell fir typische Ablaufe von Mobbingfallen vor:

1. Konflikte, die einzelne Unverschamtheiten von Arbeitskolleginnen oder Vorgesetzten gegen-
tber einem Konfliktbeteiligten auslosen.

2. Ubergang zu Mobbing mit unterschiedlichen Formen von Psychoterror.

3. Der Arbeitstag wird zur Holle, Flucht in Krankheit, Versetzungen bis hin zu Verlust oder Auf-
gabe des Arbeitsplatzes.

4. Tatsachliche langwierige psychosomatische Erkrankungen des Mobbingopfers.

Er fasst die Folgen zusammen als eine ,dauernde, systematische Verletzung der Menschenwirde
durch Betriebsangehorige.”

Die Aufgabe des Mobbingberaters ist es, beratend auf Aufforderung von Mobbingbeteiligten
(Mobbingopfer aber auch Mobbende) tatig zu werden. Auf der Grundlage von Gesprachsproto-
kollen eine Dokumentation des Falls zu erstellen, ist die erste Aufgabe. Wichtig ist, dass zwischen
Beratenden und Ratsuchenden Konsens besteht, dass die Dokumentation die Grundlage des
weiteren Verfahrens ist. Daran schliefl3t die gemeinsame Festlegung einer Strategie an, die sich
zur Planung einzelner Schritte des Vorgehens verdichtet.
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Da Mobbing ein sehr komplexer Vorgang ist, ist es notwenig, auch Moglichkeiten der Versetzung
von Beteiligten und andere betriebliche Mal3nahmen in die Erwagungen einzubeziehen. Auf
Grundlage seiner Erfahrungen formuliert Dr. Volk einige grundlegende Prinzipien der Bearbeitung
von Mobbingkonflikten, die sowohl die Beschéftigten als auch die Filhrungskrafte betreffen:

- Das erflillte Informationsbediirfnis jedes Beschaftigten ist die Basis fir sein Selbst-
wertgeflnhl.

- Die Fuhrungskommunikation orientiert sich am Wirtschaftlichkeitsprinzip und am
Humanitatsprinzip.

- Der Fihrungsstil muss verlasslich sein, indem er sich normativ ausrichtet. Dabei sind
unterschiedliche Fiihrungsstile, wenn sie personen- und sachorientiert sind, méglich.

Diese Grundelemente sind verbindlich fir die Assessment-Center fiir Filhrungskrafte bei VW.
Die Aufgabe des Gesundheitsmanagements ist eine Aufgabe des Unternehmensvorstands.

Kap.7 Zusammenfassung und Diskussion der Ergebnisse sowie Ausblick: Die besondere
Relevanz des betrieblichen Gesundheitsmanagements im Fokus zwischen Fiithrung

Betriebsklima und Mobbing

« Sensibilisierung aller Fihrungskrafte hinsichtlich
Gesundheitsmanagement/Mobbing

« Mitarbeiter missen sich mit ihrem Umfeld identifizieren, miteingebunden,
gerecht behandelt sowie gefordert und geférdert werden

e Strukturen und Prozesse miissen so ausgerichtet werden, dass sie die
Gesundheit der Mitarbeiter férdern

« Forderung der innerbetrieblichen Kommunikation

« Festschreiben von entsprechenden Werten zum partnerschaftlichen
Verhalten; Ausarbeitung einer entsprechenden BV zur Mobbing-
pravention und -bekédmpfung

¢ Aufbau von Gesundheitsbausteinen wie Information/Kommunikation,
Aufklarung/Beratung, Gesundheitsberichterstattung, psychosoziale
Betreuung, Mitarbeiterbeteiligung

e Vernetzung und effektive Zusammenarbeit von Gesundheitswesen,
Arbeitsschutz, Personalwesen und Betriebs-/Personalrat

¢ Implementierung von Mobbing-Beratern

Kap.7 Zusammenfassung und Diskussion der Ergebnisse sowie Ausblick: Die besondere

Relevanz des betrieblichen Gesundheitsmanagements im Fokus zwischen Fihrung
Betriebsklima und Mobbing

Fazit/Ausblick

* Mobbing stellt ein 6konomisches und auch ein soziales Problem dar

Die verschiedenen Fihrungsstile haben unterschiedliche Auswirkungen
auf den Mobbingverlauf und beeinflussen damit das Betriebsklima ent-
scheidend

» Je besser das Betriebsklima, desto geringer die Auftretenswahrschein-
lichkeit von Mobbing

Ein kooperativer Fihrungsstil und ein positives Fihrungsverhalten
beeinflussen entscheidend das Betriebsklima und senken die Auftre-
tenswahrscheinlichkeit von Mobbing

Die grofRe Bandbreite der Mobbingthematik ist in ein vitales betriebliches
Gesundheitsmanagement zu implementieren

Die Fihrungskraft erhélt als Kommunikations- und Gesundheitsmanager
besondere Bedeutung

Horst Peter
Gesundheit im Betrieb
Netzwerk Nordhessen e.V.
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Ulrike Fischer und Claudia Hauck
Mediation in der Gesundheitsforderung

Am 8. November 2006 referierten Claudia Hauck und Ulrike Fischer von der AOK-Hessen, Service
Gesunde Unternehmen, Uber den Einsatz von Mediation in der betrieblichen Gesundheitsforde-
rung.

Unbearbeitete Spannungen und Konflikte am Arbeitsplatz beeinflussen nicht nur das psychische
und physische Wohlbefinden aller Beteiligten, sondern auch die Motivation, die Leistungsfahigkeit
sowie die Arbeitseffizienz.

Eskalierte Konflikte fihren oft zum Verlust des Arbeitsplatzes, schwerer lang anhaltender Krank-
heit und Isolation. Doch Konflikte missen nicht automatisch so enden. Durch den Einsatz von
Mediation in der betrieblichen Gesundheitsforderung kénnen Konflikte im konstruktiven Interessen-
ausgleich bewaltigt werden.

Mediation ist ein modernes, effektives Verfahren zur fairen und sachlichen Lésung von Konflikten.
Wortlich Ubersetzt hei3t Mediation ,Vermittlung“. Das Mediationsverfahren verlauft in klar struktu-
rierten Phasen. Ziel ist das Erarbeiten einer Lésung, die fur alle Konfliktbeteiligten befriedigend ist
(win-win-LAsung). Diese wird selbstbestimmt durch die Beteiligten erarbeitet und kommt somit
ohne Verlierer und ohne Gesichtsverlust aus. Ein/e Mediator/in unterstitzt die Parteien bei der
Entwicklung dieser Losung. Er/sie strukturiert das Verfahren zukunftsorientiert, ohne selbst Ent-
scheidungen zu treffen. Die Mediation ist gekennzeichnet durch das Offenlegen und Bertick-
sichtigen von Interessen, Absichten, Geflihlen und Wertehaltungen, die den Konflikt beeinflussen.
Durch diesen Prozess und im geschuitzten Raum der Mediation kénnen die Konfliktbeteiligten
Verstandnis und neues Vertrauen zueinander entwickeln und schlie3lich gemeinsam an einer
Lésung ihrer Probleme arbeiten. Die Mediation wird mit einer einvernehmlichen bindenden
Vereinbarung abgeschlossen, die i.d.R. schriftlich festgehalten und von den Konfliktbeteiligten
unterschrieben wird.

Die wichtigsten Schritte des
Mediationsverfahrens

Vorphase

M die Konfliktparteien an einen Tisch bekommen

Das Mediationsgesprach

1. Einleitung
2. Sichtweise der einzelnen Konfliktparteien
3. Konflikterhellung: Verborgene Gefiihle, Interessen, Hintergriinde
4. Problemlésung: Sammeln und entwickeln von Lésungsmaoglichkeiten
5. Ubereinkunft
Umsetzungsphase

[ Bilanzgesprach: Uberprifung und ggf. Korrektur der Ubereinkunft
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Die Erfahrungen aus der Praxis zeigen, dass Unternehmen das Instrument Mediation eher ein-
setzen, wenn sie sich bereits in der betrieblichen Gesundheitsforderung engagieren und das Be-
wuldtsein besteht, dass eine positive Konfliktkultur und eine menschengerechte Arbeitsgestaltung
die Arbeitszufriedenheit und die Gesundheit der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter férdert. Verkniipft
mit dem betrieblichen Gesundheitsmanagement leistet die systematische Nutzung des Instrumen-
tes Mediation einen Beitrag zur gesundheitsférdernden Unternehmenskultur.

Mediation in der betrieblichen
Gesundheitsférderung

C Einsatzmdglichkeiten:
. Mobbing von Personen oder Personengruppen

. Konflikte in und zwischen Gruppen und Abteilungen

< Was spricht dafir:

. Konflikte gehdren zum Arbeitsalltag
. Probleme bei der Losung von Konflikten werden nicht mehr
als personliche Defizite betrachtet

. Die in der Mediation erlernten Verhandlungsfahigkeiten sind
nitzlich, um zukinftige Konflikte zu [6sen
. Mediation fordert eine zivilisierte Streitkultur

. Entwicklung und Einfihrung eines Konfliktldsungssystems

In der an den Vortrag anschlieBenden Diskussion wurde deutlich, dass Mediation in Unternehmen
zwar im Einzelfall angewendet wird, bislang aber eine systematische Vorgehensweise bei der
Indikationsstellung und Durchflihrung von unternehmensinternen Mediationsverfahren fehlt. Hier
stellt sich die Frage, wie sich Mediation im Unternehmen verankern lasst, damit dieses Instrument
von Fuhrungskraften und Mitarbeitern barrierefrei genutzt werden kann, um Konfliktkonstellationen
rechtzeitig erkennen und bearbeiten zu kénnen.

Ulrike Fischer
AOK-Hessen
Service Gesunde Unternehmen
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Hans Michael Gilich und Katharina Seewald
Gemeinsam Verantwortung wahrnehmen — Die Sicht der

Tarifparteien

Am 7. November 2006 diskutierten in einer Abendveranstaltung Hans Michael Giilich, Unter-
nehmer der Giilich Technologies AG aus Lichtenfels und die damalige Regionsvorsitzende des
DGB-Nordhessen, Katharina Seewald aus Kassel, Uber die verschiedenen Sichtweisen der
Tarifparteien auf das Thema Mobbing und Konflikte. Moderiert wurde das Gesprach von Horst
Peter aus Kassel, Mitglied im Vorstand des Vereins GIB (Gesundheit im Betrieb), der Mitveran-
stalter der Ausstellung war. Im Folgenden finden Sie eine Zusammenfassung der dort gegebenen
Statements.

Katharina Seewald konstatiert, dass es Mobbing in vielen Betrieben gibt. Besonders haufig kame
Mobbing wahrend und nach Umstrukturierungsprozessen vor, sowie bei unklaren Hierarchien und
beim Einsatz von neuen Technologien und in Verkntpfung mit neuen Formen der Arbeitsorgani-
sation. Ein Problem dabei sei, dass weder vom Unternehmen noch von Seiten des Betriebsrates
solche Umstrukturierungen flankiert wiirden. Es wiirde davon ausgegangen, dass die Menschen
solche Prozesse selbst trigen. Manchmal ginge so etwas auch, aber eben doch in den meisten
Fallen nicht.

Von Mobbing betroffen seien laut Datenlage in 2005 5,5% aller Erwerbstatigen. 11,3 % aller Er-
werbstéatigen seien in ihrem Leben schon einmal Opfer von Mobbing geworden. Die Gefahrdung
von Auszubildenden sei mit 4,4 % Uberdurchschnittlich hoch.

Der ,typische Mobber* sei ménnlich, Vorgesetzter, 35-54 Jahre alt und gehoére zu den langfristig
Beschaftigten. Frauen waren von Mobbing héaufiger betroffen als Manner. Mobbing gabe es in
jedem groRReren Unternehmen. Damit seien es keine betrieblichen Einzelfalle.

Bei den Betroffenen habe Mobbing in 98,7 % negative Auswirkungen auf die Arbeitsleistung,
43,9 % erkrankten infolge von Mobbingprozessen, davon 23 — 25 % langer als 6 Wochen.

Als Mechanismen und Voraussetzungen fir Mobbing benennt Katharina Seewald Defizite im
Fuhrungsverhalten, mangelnde Transparenz, unklare Kommunikationsstrukturen, unklare Arbeits-
organisation, unklare Verantwortungsbereiche, Arbeitsverdichtung, Zukunftsangst (infolge von
Hartz IV) und eine fehlende Streitkultur. 2/3 aller bekannten Mobbingfalle seien vor dem Hinter-
grund solcher Defizite entstanden.

Um Mobbing zu vermeiden, misse an all diesen Stellschrauben gedreht werden. Wichtig seien
klare Aufgabenverteilungen, Verantwortlichkeiten und Transparenz von Entscheidungen. Die
Frage nach dem Fihrungsstil sei dabei eine ganz Wesentliche. Kooperative Fihrung ist laut
Seewald ein Schlissel, wobei dies nicht ,laissez fair* bedeuten wirde. Sie berichtet in diesem
Zusammenhang von der Untersuchung bei Opel Eisenach: Hier wurde nach Reserven fiir den
Produktivitatsfortschritt gesucht, da auf dem Technologiesektor nicht mehr viel zu holen gewesen
sei. Der kooperative Fuhrungsstil wurde eingefuhrt. In der Folge entstanden ,olympiareife Mann-
schaften”, die so gut sein wollten, dass sie sich in der Konsequenz selbst rationalisiert hatten.
Darin sieht Seewald die grof3e Gefahr. Teamentwicklung sei in einer solchen Arbeitsorganisation
besonders notwendig. Die Moderatoren missten geschult werden und von Unternehmensseite
misse ihnen Zeit fir Fortbildung eingeraumt werden.

Weiterhin sei eine positive Streitkultur wichtig, da Streit ja nicht per se schlecht sei, sondern
durchaus kreative und produktive Auswirkungen fiir Mensch und Unternehmen haben kénne.
Ebenso wichtig sei eine gute Personalentwicklung. Mobbingopfern wiirde haufig der Vorwurf
gemacht, dass sie ,Paradiesvigel“ seien, also Menschen, die irgendwie nicht so recht ins
Gesamtbild passten. Hierbei wirde verkannt, dass gerade diese Menschen haufig ein gutes
Potential und gute Idee hatten. Dies zu fordern, sei eine Aufgabe von Personalentwicklung.

Als Angebot fiir Betroffene brauche es betrieblicherseits Vertrauenspersonen, in das Thema
eingearbeitete Betriebsrate, Seminare usw. und auf3erbetrieblich wirden Mobbingberatungs-
stellen bendtigt.

Zusammenfassend sagte Katharina Seewald, dass Mobbing Probleme schaffe und verscharfe,
aber keine Lésungen bringen wiirde. Es schaffe nur eine noch gréf3ere Vergiftung des Betriebs-
klimas und sorge fir Arbeitsausfalle und verminderte Leistungen. Damit sei die Vermeidung von
Mobbing fur Unternehmen ebenso wichtig wie fiir die Betroffenen, die unter mobbendem Verhalten
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zu leiden haben. Deshalb solle im Interesse aller, jeder Betrieb Praventionsmal3nahmen gegen
Mobbing einleiten.

Hans Michael Gulich bestatigte in vielen Teilen die Aussagen von Katharina Seewald. In der
Wirtschaft gabe es kein Bewusstsein flir Mobbing. Sicherlich sei es auch deshalb so schwierig
gewesen, in der Wirtschaft Sponsoren fir die Ausstellung zu finden. Mobbing sei jedoch ein
Tatbestand und fiihre zu massiven Umsatzeinbuf3en — schon allein deshalb musste es die
Wirtschaft und ihre Akteure interessieren. Mobbing entstiinde aus ungeldsten Konflikten, das
hielRe, es gabe Friihstadien — diese zu erkennen sei eine unternehmerische Aufgabe. Mobbing ist
laut Hans Michael Gilich eine Folge von fehlender Fiihrung, meist also ein Managementfehler. Es
gabe Unternehmen, bei denen eine héhere Disposition fir Mobbing bestiinde. Es betrafe weniger
die inhabergefiihrten Unternehmen, sondern eher die managementgefiihrten Unternehmen, in
denen es z.B. wenig ldentifikation mit dem Unternehmen gabe und/oder keine charismatischen
Fuhrungspersonlichkeiten.
Klare Strukturen, gepragt durch Lang-
fristdenken, seien der Schliissel, um
die Entstehung von Mobbing zu ver-
hindern.
Gulich erlautert, dass die massiven
Veranderungen in der Arbeitsorgani-
sation zu verstarkter Teamarbeit und
Arbeitsgruppen gefihrt hatten. Diese
Arbeitsformen forderten ein hohes
Mal3 an sozialer Kompetenz von den
Mitarbeitenden. Fihrung wirde hier
zur Moderation. Der kooperative Fiuh-
rungsstil bedeute auch eine Delegation
von Entscheidungen in die Arbeits-
gruppen und Teams. Dies sei ein
hoher Anspruch an die Mitarbeitenden.
Es wurde unternehmerische Verant-
v.l.: Hans Michael Giilich, Horst Peter, Katharina Seewald wortung von ihnen gefordert. Dem
gerecht zu werden, bedeute auch ein
hohes MaR an Selbstfiihrung. ,Filhrung beginnt mit Selbstfiihrung“, so Giilich, ,doch wie wird
Verhalten bestimmt?* Verhalten zu bestimmen, indem man richtiges Verhalten beispielsweise in
Betriebsvereinbarungen festlege, reiche nicht aus, denn Verhalten wiirde durch Einstellung be-
stimmt. Es miisse also an den Einstellungen der Mitarbeitenden gearbeitet werden. Als eine
daraus resultierende Forderung benennt Giilich, dass z.B. die Kirche viel haufiger in die Unter-
nehmen gehen solle, um Werte, die ja Grundlage von Einstellungen seien, in der Arbeitswelt zu
thematisieren und zu etablieren.

Eine Losung fur die genannten Probleme sei also nicht nur strukturell zu finden. Er spricht in
diesem Zusammenhang von einer Fihrungskrise in Deutschland: Manager miissten sich pro-
filieren, dies sei Teil ihres Jobs. Die Arbeiter aber hatten in diesem Land keine wirkliche Vertre-
tung - in der Politik nicht und auch in den Gewerkschaften nicht. In grof3en Organisationen gébe es
z.B. keine Zeit, um auf Einzelne einzugehen. Arbeiter fanden dort fur ihr Anliegen keine Ansprech-
partner. Ein Riesenproblem sei, dass die Produktion keine Rechte, der Vertrieb hingegen alle
Rechte habe. Bestandteil der deutschen Wirtschaft sei eine inhumane Auftrags- und Vertriebswelt.
Die Politik denke heute betriebswirtschaftlich, obwohl sie besser volkswirtschaftlich denken solle.
Klare Kritik und Ehrlichkeit gegentiber Mitarbeitern sei deshalb eine Notwendigkeit, denn das
einzige was man andern kénne, sei die Einstellung der Menschen. Es sei weiterhin notwendig, mit
den Stéarken der Mitarbeitenden zu arbeiten, anstatt sich - mit der Intention sie zu verbessern - mit
ihren Schwachen zu beschaftigen.

Martina Spohr
Referat Wirtschaft-Arbeit-Soziales
Evangelische Kirche von Kurhessen-Waldeck
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Manfred Abt
Mobbing - Der Psychoterror am Arbeitsplatz

Manfred Abt, Mobbingberater im Referat Wirtschaft-Arbeit-Soziales der EKKW, referierte am
6. November 2006 Uber Erfahrungen in der Mobbingberatung und gab den Teilnehmenden
Hintergrundwissen, Tipps und Hilfestellung.

Lebenssituationen, die Menschen verzweifeln lassen, weil mit ihnen in einer Art und Weise
umgegangen wird, die gegen ihre Wirde gerichtet ist, die ehrverletzend, beleidigend und
unterstellend ist, finden sich in der Arbeitswelt immer haufiger. Dabei geht es selten um die Suche
nach Lésungen fur die gemeinsame Bewaltigung der Arbeit, sondern um ein Herausdrangen der
betreffenden Person aus dem Arbeitsprozess. Die Griinde dafur sind vielschichtig. Sie driicken
aber immer das Verlangen des anderen aus, Macht auszuiiben. Es beginnt ganz harmlos und
»arbeitstiblich”. Eine Steigerung wird oft so dosiert, dass das Opfer sie erst spat erkennt: ,, Es ist
nicht nur das schlechte Betriebsklima, sondern hier hat man es auf mich abgesehen!* Die un-
freundlichen und krénkenden Behandlungen am Arbeitsplatz zeigen dann am Ende ihre Wirkung
in einer Erkrankung des Opfers. Uber einen langeren Zeitraum werden dem Opfer eingeredete und
auch tatsachliche Fehler vorgeworfen. Ziel ist die Einsicht des Opfers: ,Ich bin selbst schuld, dass
ich so behandelt werde“. Man gibt ihm aber keine Gelegenheit, evtl. falsches Verhalten zu @ndern.
Das Opfer stellt sich dann oft die ,Warum-Frage“, die nicht beantwortet wird und auch nicht beant-
wortet werden kann. Alle unterstellten und tatsachlichen Fehler werden dazu genutzt, den/die Be-
treffende/n unmoglich zu machen - mit dem Ziel, ihn/sie aus dem Machtbereich des Angreifenden
herauszudrangen. Dies sind zu 60 % Vorgesetzte und zu 30% Kolleginnen. Oft kommt es schnell
zu einem Solidarisierungseffekt mit den Starkeren, den Angreifenden, mit der Folge, dass das
Opfer noch schneller isoliert wird. Mit einfachen Ratschlagen, die man allgemein zur Bewaltigung
von Arbeits- und Lebenssituationen selbst erprobt hat, kommt man hier nicht weiter. Diese sind
allenfalls im Vorfeld hilfreich. Mobbing ist die Zuspitzung von Konfliktlagen: Die Konflikte sollen gar
nicht geldst, sondern zur Ausgrenzung genutzt werden. Mit diesem Ziel werden sie zusétzlich
provoziert.

Die Personlichkeit des Geschadigten wieder aufzubauen, ist dann jahrelanges Bemuhen der
behandelnden Therapeuten und Arzte. Es ist fur den/die Betroffenen/e wichtig, sofort aus der
krankmachenden Situation auszusteigen und Zeit zu gewinnen, um wieder handlungsfahig zu
werden. ,Krank-Feiern“, um gesund zu werden, ist die ,Erste Hilfe". Das muss mit dem Hausarzt
auch so abgesprochen werden, damit er seine Diagnose richtig stellen und wirklich helfen kann.
Der Heilungsprozess ist damit eingeleitet. Warum es nun das Opfer getroffen hat, ist eine Frage,
die oft nicht beantwortet werden kann. Denn wodurch die Aufmerksamkeit desjenigen geweckt
worden ist, der so seine Umgebung terrorisiert, kann nur dieser Mensch, der seine Macht in dieser
Form auslebt, beantworten. Es ist viel wichtiger, dem Opfer seine Wirde zurtickzugeben und es
wieder handlungsfahig zu machen, indem es Ubergriffe gegen sich nicht mehr zulasst. Hier sind
ausgebildete Therapeuten notwendig. Eine Dokumentation der Vorfélle in Form eines Tagebuches
ist fir den Prozess sehr hilfreich. Darin sollte ziemlich genau stehen (Datum, Uhrzeit, beteiligte
Personen, Vorfall), was, wann, wie, wo passiert ist und was es mit dem Opfer gemacht hat. Dazu
kommen die Diagnosen der behandelnden Arzte. Die rechtsrelevanten Zusammenhange sind
dann mit einem guten Rechtsanwalt zu klaren.

Mobbingberatung in der

Evangelischen Kirche von Kurhessen-Waldeck:
Diakon Manfred Abt

Gernshauser Weg 23 a

23066 Frankenberg

Fon: 06451 / 21342

Mail: abt.lka@ekkw.de

Web: www.mobbing-verein.de

Manfred Abt
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Beispiele aus der Beratungspraxis

Inga...

Inga ist schon viele Jahre als Verwaltungsfachangestellte tatig. Sie ist sehr beliebt bei Ihren Kollegen/innen.
Nur ihr direkter Vorgesetzter scheint diese Einschétzung seit einiger Zeit nicht mehr zu teilen. Immer ist ihm
irgendetwas zu langsam gemacht, falsch bearbeitet oder nicht deutlich genug. Auch ihre selbstandige Ar-
beitsweise ist fur ihn ein Problem. Inga merkt lange Zeit gar nicht, was da ablauft. Fir sie ist der Vorgesetzte
»Schwierig®. Sie versucht die anfallende Arbeit so gut wie méglich zu erledigen und mit ihm klarzukommen.
Erst als die anderen sie fragen, warum denn der K. sie ,auf dem Kieker" héatte, fangt sie an, das Arbeits-
verhaltnis zu Uberdenken. Aber was soll sie machen? Die Gesprache bringen nichts. Die Gibergeordneten
Vorgesetzten sowie die Personalvertretung, die eingeschaltet werden, verstehen das alles nicht und tun
nichts. Das drangsalierende Verhalten und herabwirdigenden Bemerkungen nehmen zu. Sie fihlt sich
unwohl und klagt tber Kopfschmerzen und Verspannungen. Bald geht sie ungern zur Arbeit. Das Unwohl-
sein steigert sich in depressive Verstimmung. Schliel3lich muss sie in &rztliche Behandlung.

Heiligabend bekommt sie um 11.15 Uhr von ihrem Abteilungsleiter den Auftrag, eine Bearbeitung tiber meh-
rere Seiten bis spatestens 12.00 Uhr, ihrem Dienstende, zu erledigen. Inga kann gerade noch ihre Hand-
tasche schnappen und ohne Kommentar fluchtartig den Raum verlassen. Im Warteraum ihres Arztes bricht
sie 10 Minuten spater zusammen. In der anschlieenden Erkrankungsphase findet sie den Mut, sich auch
aulRerhalb Hilfe zu suchen.

Nach einer funfmonatigen Gesundungsphase mit Klinikaufenthalt und Kur finden Gesprache mit dem Ver-
waltungsleiter, Personalrat, Mobbingberater und Ehemann als Ingas Stellvertreter statt. Sie selbst kann an
den Gesprachen nicht teilnehmen. Ergebnis ist, dass Inga heute noch an Ihrem Arbeitsplatz arbeiten kann.
Es wurde deutlich, dass die Verwaltung weder auf den Abteilungsleiter noch auf Inga nicht verzichten will.
Folgende Verabredungen werden getroffen: Der Abteilungsleiter darf ihr im Betrieb nicht ndher als 10 Schrit-
te kommen und die Arbeitsauftrage werden nicht mehr von ihm direkt, sondern immer Uber einen anderen
Abteilungsleiter an Sie weitergegeben. Die Signalwirkung, dass hier etwas sanktioniert wird, lindert aber
nicht Ingas Gesundheitsschadigung. Da sie aber in der Therapie gelernt hat, wie sie sich besser schitzen
kann, setzt sie dies auch am Arbeitsplatz in einer dafiir nun sensibilisierten Umgebung um. Dem Abteilungs-
leiter wurde verdeutlicht, dass sein bisheriges Verhalten im Betrieb nicht Ianger geduldet wird.

Jonathan...

Jonathan arbeitet seit 22 Jahren in einem kleinen Maschinenunternehmen und repariert Landmaschinen.
Das hat er all die Jahre verantwortlich und selbsténdig gemacht. Der alte Chef hat ihn gewéahren lassen und
~stand immer hinter ihm*, wenn die Kollegen ihn manchmal hanselten. Das Verhaltnis zwischen Jonathan
und den Kollegen war kein einfaches.

Dann wurde der Juniorchef neuer Betriebsleiter. Zunachst wurde umorganisiert, um im weltweiten Wett-
bewerb auch weiterhin bestehen zu kénnen. Nun fuhr nicht mehr nur Jonathan zu Reparaturen raus,
sondern alle daflr qualifizierten Mitarbeiter.

Das setzte Jonathan sehr zu. Er, der jede Maschine bis zur letzten Schraube kannte und oft auch mal

14 Stunden arbeitete, wobei die Bezahlung dann bei max. 10 Stunden stehen blieb, fihlte sich in seinem
Arbeitsbereich kaltgestellt. Es hatte ja auch keiner mit ihm gesprochen. Das neue Konzept wurde verkiindet
und eingefiihrt. Es gab keinen Puffer mehr zwischen ihm und den anderen Kollegen. Er musste mit ihnen in
der gleichen Werkstatt arbeiten. Der Druck auf ihn nahm zu. Es wurde ihm deutlich gemacht, dass er sich
anpassen oder gehen solle. Alle Gespréche mit den Chefs brachten nichts. Jonathan wurde krank. ,,Grippe*
und ,Magenbeschwerden* waren Inhalt der ersten Krankschreibungen. Jonathan wandte sich schlief3lich
hilfesuchend an eine Beratung und fing an, aufzuschreiben, was da tagtaglich mit ihm geschah. Relativ
schnell kam es dann zu einer Langzeitkrankschreibung. Dass er dann kein Urlaubs- und Weihnachtsgeld
bekam, verletzte ihn zusatzlich, zumal der Chef gesagt hatte, dass er das seinen gut mitarbeitenden Ange-
stellten zahlen wiirde. Jonathan schaltete einen Rechtsanwalt ein. Parallel dazu ging er in eine Langzeit-
therapie und wurde zur stationdren Aufnahme in ein Krankenhaus uberwiesen. Seine akute Behandlungs-
phase endete mit einer eingeschrankten Arbeitsfahigkeit. Die Arzte diagnostizierten eine Schwerbehinde-
rung von 50 %.

In einem ersten Gesprach mit dem alten und jungen Chef, dem Berater und dem Integrationssamt wahrend
Jonathans Klinikaufenthalt wurde vereinbart, die unbestrittenen Schwierigkeiten miteinander durch den
Versuch einer Eingliederung zu klaren. Jonathan soll sich bemiuhen. Leider kénne die Geschéftsleitung sich
in Werkstattfragen nicht einmischen.

Was passiert, wenn sich Chef und Kollegen weiter gegen ihn stellen und eine Integration nicht zulassen, wird
die rechtliche Wirdigung des gesamten Vorganges dann verdeutlichen missen...
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Mobbing — Was es ist, was gilt, was hilft und was zu tun ist...

Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz - Gesetzlicher Hintergrund

Der Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz ist vom Gesetzgeber als primare Aufgabe des Arbeit-
gebers definiert. Dies ergibt sich aus § 618 des Birgerlichen Gesetzbuches und betrifft die
Fursorgepflicht. Seit der EU-Harmonisierung gelten ebenso die 88 1-14 des Arbeitsschutz-
gesetzes.

Bei diesen Aufgaben soll der Arbeitgeber von den Arbeitnehmern unterstitzt werden. In 8 16 des
Arbeitsschutzgesetzes heildt es dazu: "...indem sie ihm oder dem direkten Vorgesetzten jede von
ihnen festgestellte unmittelbare erhebliche Gefahr unverziglich zu melden haben". Nach § 17 des
Arbeitsschutzgesetzes haben Beschéftigte das Recht, dem Arbeitgeber Vorschlage fur Sicherheit
und Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz zu machen. Sollte auf diese nicht eingegangen werden,
haben sie das Recht, sich an die dafir zustandigen Behdrden (nach § 21 des Arbeitsschutzge-
setzes sind das die Trager der gesetzlichen Unfallversicherung) wenden. lhnen dirfen dadurch
keine Nachteile entstehen.

Nach § 9 des Arbeitssicherheitsgesetzes und der jeweiligen Rechtsordnung der Arbeithnehmer-
vertretungen sind die Beschaftigten hinsichtlich ihrer Mitwirkung bei der Verbesserung des Ge-
sundheitsschutzes von den jeweiligen Arbeitnehmervertretungen zu unterstiitzen.

Gesundheitliche Belastungen

Neben den gesundheitlichen Belastungen der Vergangenheit wie Heben, Tragen, einseitige
Belastungen, Zug, Larm, Stress, Wechselschicht- und Nachtarbeit, chemische wie physikalische
Belastungen und besonders schutzwiirdigen Lebensabschnitten - wie Jugendschutz und Mutter-
schutz - macht eine Belastung von sich reden, die durch das unanstandige Miteinander einer
modernen Leistungsgesellschaft Breitenwirkung zeigt. Diese dokumentiert sich in der Statistik
durch den Anstieg der psychischen Erkrankungen.

Damit ist der "Psychoterror am Arbeitsplatz" gemeint, gemeinhin bezeichnet als "Mobbing". Wie
dramatisch die Auswirkungen dieses Terrors fir die Seele werden kénnen, lasst sich an der
Selbstmordrate ablesen: Laut WHO begeht weltweit alle 6 Stunden deswegen ein Mensch
Selbstt6tung!

Was ist Mobbing?

- Mobbing ist die aufeinander aufbauende und ineinander greifende Anfeindung, Schikane
oder diskriminierende Verhaltensweise,

- die nach Art und Ablauf in der Regel eine Ubergeordnete, von der Rechtssprechung nicht
gedeckte Zielsetzung fordert und in ihrer Gesamtheit das allgemeine Personlichkeitsrecht
oder andere geschitzte Rechte wie Ehre oder Gesundheit des Betroffenen, verletzt.

- Ein vorgefasster Plan ist dabei nicht ersichtlich.

Wie wird gemobbt?
Hans Leymann nennt fiinf weit verbreitete Mobbing-Methoden’. Diese sind als Beispiele zu
verstehen, da sich der Phantasie der Mobbing-Tater keine Grenzen setzen lassen.

1. Angriffe auf die Moglichkeit, sich mitzuteilen

Man enthalt dem Betroffenen Informationen vor, schlief3t ihn aus Gesprachen aus, unterbricht ihn
standig, isoliert ihn von anderen Kollegen oder redet nur noch in feindseliger Weise mit ihm. Man
schrankt seine Kommunikationsmaoglichkeiten auf unterschiedlichste Weise ein. Mobbingopfer er-
leben nicht selten, dass mit ihnen nur noch schriftlich kommuniziert wird, obwohl ihr Gegeniiber im
selben Raum arbeitet. Oder man teilt sich ihm nur noch wortlos tber abfallige Gestik (z.B. Achsel-
zucken) und Mimik (z.B. Stirnrunzeln) mit. Das Opfer erlebt stéandige Kiritik.

’ Leymann, Heinz: Der neue Mobbingbericht. Rororo Verlag, Reinbek 1995
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2. Angriffe auf soziale Beziehungen

Das Mobbingopfer wird sozial mdglichst vollstandig isoliert. Man versucht, ihm einen moglichst
grol3en Teil seiner sozialen Unterstiitzung zu nehmen. Beliebte Strategie: Mobbingopfer werden in
einen Raum gesetzt, der weit weg von befreundeten Kolleglnnen liegt. Oder man redet einfach
nicht mehr mit den Betroffenen, lasst sie "links liegen”, behandelt sie wie Luft und macht ihnen
damit klar: "Du gehdérst nicht mehr zu uns."

3. Angriffe auf das soziale Ansehen

Mobbingtater versuchen, das Selbstvertrauen der Betroffenen zu zerstéren. Hinter dem Ricken
von Mobbingopfern wird schlecht Uber sie geredet, sie werden offen ausgelacht, es wird sich z.B.
Uber ihren Gang, ihre Stimme oder Gesten lustig gemacht. Vorgesetzte sprechen in Anwesenheit
anderer Kollegen schlecht tber die Betroffenen. lhr Arbeitseinsatz wird in falscher oder krénkender
Weise beurteilt. Sie werden erniedrigt und verhdéhnt. Oder es werden Geriichte gestreut. Die ge-
meinste Form sind Gerlichte iber psychischen Zustand, Privatleben und Sexualitdt. Auch sexuelle
Annaherungen und Ubergriffe sind zu beobachten.

4. Angriffe auf die Berufs- und Lebenssituation

Die Betroffenen werden "degradiert”, es werden ihnen Teile ihrer Arbeitsaufgaben weggenommen,
ihnen sinnlose oder krankende Aufgaben Ubertragen, oder sie werden an einen weniger qualifi-
zierten Arbeitsplatz versetzt. Sie werden mit Vorhaltungen konfrontiert wie z.B.: "Sie sind unfahig,
Ihren Job zufriedenstellend zu erledigen. Lassen Sie doch endlich mal Jingere ran." Oder man
gibt ihnen bewusst Aufgaben, die ihre Fahigkeiten weit Gbersteigen, mit dem Ziel, diese Menschen
zu zermurben.

5. Angriffe auf die Gesundheit

Mobbingtater schrecken selbst vor offener oder versteckter Gewaltausiibung und vor Terror nicht
zurlick. Beispiele dafir: Plotzlich fahren 20 Taxis am Haus des Opfers vor, die es nicht bestellt hat,
aber trotzdem zahlen muss. Oder man liefert ihm Unmengen von ungewollten Waren, um ihm
Kosten oder Unannehmlichkeiten zu verursachen. Mobbingopfer bekommen haufiger als andere
Arbeitnehmer ungesunde Arbeiten angeordnet. Gewalt wird haufig nicht nur angedroht, sondern
auch ausgelbt: Ein Bein ist den Mobbingopfern schnell gestellt und die Faust rutscht auch schon
mal aus. Es kommt nicht selten zu sexuellen Handgreiflichkeiten bis hin zu Vergewaltigungen.
Korperlich misshandelte Mobbingopfer sind keine Ausnahme, denn Mobbingopfer sind ja "zum
Abschuss freigegeben”.

L-vom Umgang mit dem Ebenbild Gottes" (Skulptur von Manfred Abt)
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Folgen fiir Mobbing-Opfer
Menschen, die in derartigen Weisen drangsaliert und gedemiitigt werden, haben schnell die ersten
Anzeichen von beginnenden Krankheiten. Meist beginnt dies mit "griibelnden Gedankenablaufen",
die sich dann hauptsachlichen in den folgenden Krankenbildern niederschlagen und Auswirkungen
von Stressbelastung sind: Reizbarkeit, Unlustgefiihle, Niedergeschlagenheit, widerwilliger Arbeits-
beginn, Erschopfung, Ubelkeit, Kopfschmerzen, Schlafstérungen, Schweilausbriiche, Zittern,
Herzrasen, Magenbeschwerden, Gallenbeschwerden, Herz- und Kreislaufprobleme und Ricken-
beschwerden.
Diese Beschwerden werden zunéchst nicht der Situation am Arbeitsplatz zugeordnet. In dieser
Phase wird noch ,eine Grippe genommen", um dem Druck am Arbeitsplatz auszuweichen. Erst
wenn es schlimmer wird, kommt es zu den posttraumatischen Belastungsstérungen. Diese wirken
sich massiv aus und machen langerfristig arbeitsunfahig. Ihr Erscheinungsbild kann sein:
- Verzogerte Reaktion auf Gefahreneinwirkung

Wiederholung unausweichlicher Erinnerungen als Traum, Tagtraum, Gedachtnis

Deutlicher emotionaler Riickzug, Geflhlsabstumpfung

Vermeidung von Reizen

Magengeschwire

Herzinfarkt

Angststérungen

Depressionen

Psychose

Medikamentenmissbrauch

Alkoholismus

Suizid

Was kdnnen Mobbingopfer tun?
Die Beweispflicht fiir die Vorkommnisse liegt bei den Betroffenen. Dies bedeutet:

1. Informieren und verdeutlichen, was da passiert, (auch wenn es schwierig erscheint):

Wenn die Gesprache mit den Angreifern und Kollegen nichts bringen, dann sind Arbeitgeber und
Arbeitnehmervertretung im Betrieb als Ansprechpartner zu informieren und um Abhilfe zu ersu-
chen.

Der Arbeitgeber ist derjenige, der nach § 618 BGB und Arbeitsschutzgesetz fur die Gesundheit am
Arbeitsplatz verantwortlich ist. Er ist zunachst mindlich, dann in Schriftform auf dem Dienstweg zu
informieren. Die Arbeitnehmervertretung sollte Gber diese Vorgange ebenfalls Bescheid wissen
und um Hilfe gebeten werden. Die Information hat zu beinhalten, welche Art und Weise des Um-
ganges krankmachend ist. Hier sind auch einige Vorkommnisse aufzuzeigen, damit der Arbeit-
geber reagieren kann.

Geschieht nichts oder nicht Ausreichendes von Seiten des Arbeitgebers, ist Hilfe von auf3en
anzufordern, z.B. Uber Arzt, Selbsthilfegruppe, Therapeut, Rechtsanwalt. Dabei ist eine Doku-
mentation fur alle Beteiligten von gro3er Wichtigkeit. Sie sollte aber nur Vertrauenspersonen
gezeigt werden.

2. Die Dokumentation der Vorfélle, sollte schriftlich festgehalten werden:

Dazu einige Standards:

- Durchnummerierte, vorgedruckte Seiten.
Gebundenes Exemplar.
Alle Vorkommnisse zeitnah so schildern, wie Sie sie erlebten und empfanden.
Alle Eintrage missen dem entsprechen, wie es aus lhrer Sicht gewesen ist. Die Doku-
mentation gibt Ihre Sichtweise der Vorkommnisse wieder und wird nie aus der Hand geben.
Diese Dokumentation hilft gegentber Betriebsrat/Personalrat oder dem Chef im Gesprach
mehr zu haben, als nur das Ereignis, an das man sich in der Aufregung und emotionalen
Betroffenheit immer wieder erinnert. Sie ist flr den Therapeuten wichtig und sie hilft bei der
eigenen Abgrenzungsstrategie gegentber dem, der ihre Integritat verletzt.
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Wichtig sind daher alle Vorkommnisse, auch die scheinbar belang- und harmlosen, wie das
NichtgriRen oder Ubergehen lhrer Wiinsche und Bitten, Ihre dabei empfundenen Unsicher-
heiten oder Magendriicken.

Rechtliche Grundlage fiir die Dokumentation: § 294, ZPO (Glaubhaftmachung),

§ 416, ZPO (Beweiskraft von Privaturkunden), § 440, ZPO (Beweis der Echtheit)

3. Die Beweissicherungsakte

Alles, was schriftlich existiert und mit der Arbeit auch nur im Entferntesten zu tun hat, gehort in die

Beweisssicherungsakte:

- Dienstanweisungen/Mitteilungen des Arbeitgebers, die herabsetzen, unnétigen Zeitdruck er-
zeugen, krank machen
krankende Betriebsaushéange
Beweissicherung des Betriebsrates/Personalrates
Die Erkenntnisse des Betriebsarztes, soweit er die Situation untersucht hat und einschatzt.
Die Vorfalle der Vergangenheit, beginnend mit ,soweit mir erinnerlich, hat im (Monat) ... folgen-
des Ereignis stattgefunden®, da in den seltensten Fallen ein genaues Datum erinnert wird. Ge-
nauigkeit ist auch hier zur Wahrheitsfindung sehr wichtig.

4. Dokumentation der Krankengeschichte
Der Betroffene sagt, warum er krank geworden ist. Hier wird beschrieben:
- Wie ich mich fuhle,

welche Beschwerden ich habe,

wann diese aufgetreten sind

und worin diese meiner Erkenntnis nach ihre Ursachen haben.

Die Therapie erstellt dann der Arzt in Zusammenarbeit mit dem Patienten.
Grundlage dazu ist der 81 SGB V (Solidaritat und Eigenverantwortung): Die Krankenversicherung
als Solidargemeinschaft hat die Aufgabe, die Gesundheit der Versicherten zu erhalten, wiederher-
zustellen oder ihren Gesundheitszustand zu bessern. Die Versicherten sind fur ihre Gesundheit
mitverantwortlich; sie sollen durch eine gesundheitsbewusste Lebensfihrung, durch friihzeitige
Beteiligung an gesundheitlichen Vorsorgemafinahmen sowie durch aktive Mitwirkung an Kranken-
behandlung und Rehabilitation dazu beitragen, den Eintritt von Krankheit und Behinderung zu ver-
meiden oder ihre Folgen zu Uberwinden. Die Krankenkassen haben den Versicherten dabei durch
Aufklarung, Beratung und Leistungen zu helfen und auf gesunde Lebensverhéltnisse hinzuwirken.
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Wie verhalten Sie sich richtig?

1.Stellen Sie fest, was mit lhnen passiert.
2.Vermeiden Sie den Begriff ,Mobbing“ gegeniiber den ,Mobbern“ so lange, bis Sie ihn rechts-
sicher beweisen kénnen, um eine Verleumdungsklage zu vermeiden.
3.Schreiben Sie Tagebuch. Sie miissen nachweisen, was Ihnen wie angetan wird und das ist der
beste Weg dazu (vgl. 8 294 und § 440 ZPO). In diesem vermerken Sie alles, was Ilhnen wider-
fahrt: Beteiligte Personen, Ort, Zeit, Datum, wen und wie Sie um Bereinigung der Situation ge-
beten haben, wie Sie korperlich auf den Vorfall reagiert haben usw.
4.Diese Aufzeichnungen zeigen Sie nur denen, denen Sie vertrauen und die Ihnen helfen. Sie hel-
fen lhnen, Ihre Schilderungen nicht auf wenige Vorfélle begrenzen zu missen und machen es
lhren Vertrauten, Arzten, Anwalten und Richtern leichter, Ihre Situation zu begreifen.
5.Suchen Sie Hilfe innerhalb lhrer Arbeitsstelle bei Betriebsrat/Personalrat/Mitarbeitervertretung,
Vorgesetzten, befreundeten Kollegen etc.
6.Geht es intern nicht weiter, suchen Sie sich Hilfe auRerhalb des Arbeitsbereiches tber Telefon-
seelsorge, Internetinformationen, Mobbing-Selbsthilfegruppen, Mobbingberatung, Kranken-
kassen, Gewerkschaften, Kirche. Ohne Hilfe von auf3en ist bei Mobbing meist keine Lésung
moglich.
7.KlUndigen Sie nicht! Werden Sie erst einmal wieder gesund!
8.Begeben Sie sich in arzt-
liche Hilfe (Hausarzt, Psy-
chotherapeut, Klinik) und
lassen sie sich zur Ge-
sundung  krankschreiben.
Mobbingopfer sind krank
gemacht worden. Diese
Feststellung gehort als Dia-
gnose auch auf den
Krankenschein.
9.Stellen Sie sich auf eine
Langzeitbehandlung ein. Er-
krankungen aufgrund von
Psychoterror sind lang-
wierig. Sie betreffen in aller
Regel die ganze Person-
lichkeit und sind therapie-
bedirftig! Erst danach ist es
sinnvoll, Uber einen Stel-
lenwechsel nachzudenken.
10.Klaren Sie die rechtliche
Lage mit Hilfe eines guten
Anwaltes ab. Adressen gibt
es bei den Anwaltskam-
mern, dem Hessischen
Sozialnetz und bei Mob-
bingberatungsstellen.
11.Beginnen Sie mit der
Beweissicherung, d.h. dem
Zusammentragen von all
dem, was in der Ver-
gangenheit passiert ist.

Manfred Abt ) ) Eine Wand der Ausstellung
Referat Wirtschaft-Arbeit-Soziales

Evangelische Kirche von Kurhessen-Waldeck
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Resumee der Abschlussveranstaltung
Was nehme ich mit?

Die moderierte Abschlussveranstaltung fand am 13. November 2006 statt und war gut besucht.
Interessante und weiterfilhrende Einsichten und Statements der Teilnehmenden und eine rege
Diskussion machten deutlich, wie wichtig es war, diesem Thema durch die Ausstellung in Kassel
einen Raum zu geben.

Was habe ich durch die Ausstellung Neues gelernt?

Das Gute und das Bdse sind nicht eindeutig zu trennen: Man wird schneller Opfer oder
Tater als man glaubt. Deshalb ist standige Reflexion der sozialen Prozesse im Betrieb
notig, damit Konflikte nicht ungeldst bleiben.

50 % aller Mobbingsituationen beginnen in der Filhrungsetage. Die Verantwortung von
Fuhrungskraften fur die Mitarbeitenden ist rechtlich tberprifbar.

Die soziale Ebene im Betrieb muss mehr thematisiert werden. Die gewaltfreie Kommuni-
kation ist noch nicht in inrem vollen Potenzial bekannt und erkannt. Die Betrachtung ist
immer noch zu sehr auf Fehler und Mangel ausgerichtet. Verletzte Geflihle ernst nehmen.
Welch breites Aufgaben- und Wirkungsspektrum kirchlicher Arbeit!

Wirdeschopfung vor Wertschdpfung!

Alle missen sorgféltiger auf Strukturen und Verhalten achten. Mobbing kostet Geld: Den
Unternehmen, den Krankenversicherungen, der Volkswirtschaft. Die Forderung der Produk-
tivkraft Arbeit dient dem Erfolg des Unternehmens.

Welche Fragen bleiben offen?

Gibt es eine Disposition zum Opfer oder Tater?

Gibt es einen Zusammenhang von Mobbing und Krankheitsgeschehen?

Rechnet sich Mobbing (z.B. als ,Personalabbauinstrument)?

Wird der Einfluss der aktuellen ,Wirtschaftsphilosophie” genligend thematisiert? Welches
sind die Auswirkungen der Prekarisierung auf Solidaritat und Konfliktfahigkeit?

Kann man sich vor Mobbing schiitzen? Wer sind die Retter? Wer sind die Akteure einer
Anti-Mobbing-Strategie? Wer ist Ansprechpartner im Betrieb? Wie installiert man betrieb-
liche Ombudsleute? Wie sind Konfliktberater fur Klein- und Mittelstandische Betriebe zu
installieren?

Wie sind Fuhrungskrafte und Management zu gewinnen? Das selbstbestimmte partizipative
Organisationsmodell wird als Losungsmodell zu wenig beachtet.

Wie ist die Unabhangigkeit des betrieblichen Konfliktberaters sicherzustellen? Ist die Bil-
dung eines Pools fir die Bezahlung eines unabhangigen Konfliktberaters sinnvoll?

Wie ist die Stigmatisierung von Mitarbeitenden durch Abruf zu Beratungsgesprachen zu
vermeiden?

Horst Peter
Gesundheit im Betrieb
Netzwerk Nordhessen e.V.

Horst Peter moderierte die Abschlussveranstaltung
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Okumenischer Gottesdienst
Wenn keiner gruf3t und alle schweigen...

Dieser Gottesdienst wurde am 1. Mai 2007 in der Lutherkirche in Kassel gehalten. Er war der
zweite zum Thema Mobbing und Konflikte in der Arbeitswelt. Der erste wurde am 5. November
2006 im Rahmen der Ausstellung gefeiert.

Erlauterung zum Gottesdienst von Pfr. Herbert Lucan

.Du hast mehr verdient®, so lautet das DGB-Motto zum diesjahrigen 1. Mai. Und sicherlich sind
damit auch Lohne und Gehélter gemeint. Vollig zu Recht tbrigens im Blick auf die vielen ,sitten-
widrigen®, menschenunwurdigen Billiglohne, mit denen in unserem reichen Land Menschen fur
gute Arbeit abgespeist werden.

Aber das Motto ,,Du hast mehr verdient” ist in einem noch viel umfassenderen Sinn gemeint, denn
der Satz geht weiter: ,Du hast mehr verdient. Mehr Respekt, Gerechtigkeit und Wertschatzung...”
Es geht um die Menschenwirde am Arbeitsplatz - zwischen Mobbing und Wertschatzung. Das ist
ja auch das Thema unseres heutigen Gottesdienstes.

~wWenn keiner grifdt und alle schweigen®, so hiel3 die Ausstellung zur Konfliktkultur, die wir im letz-
ten Jahr in Kassel gezeigt haben. Sie handelte davon, wie Menschen ihre zwischenmenschlichen
Beziehungen am Ort der Arbeit gestalten, ihre Konflikte regeln und wie Menschenfiihrung in einem
Betrieb wahrgenommen wird.

Von Demiitigungen und Verletzungen, von Angsten und Albtraumen, von Machtgier und Kollegen-
neid erzahlten die Bilder und Geschichten der Ausstellung genauso wie von Wirde und mensch-
licher Solidaritat und beschrieben Anregungen und Modelle fir eine positive, gesundheitsférdernde
und menschengerechte Konflikt- und Unternehmenskultur.

In den zahlreichen Vortradgen und Diskussion, in Gesprachen und Erfahrungsberichten mit Betrof-
fenen und Fachleuten im Rahmen der Ausstellung wurde deutlich: Es geht immer auch um das
Menschenbild, das wir in unseren Kdpfen und Herzen tragen, um Orientierungsmafstabe und
Wertvorstellungen, um Schuld und Vergebung, um die inneren Bilder, die unsere Seele pragen
und uns Widerstandskraft und Wirde verleihen.

Und das heif3t nichts anderes als das unser christlicher Glaube nicht sprachlos bleiben darf vor der
Arbeitswelt - erst recht, wenn es um die Menschenwiirde am Arbeitsplatz geht. Auch deshalb fei-
ern wir heute wieder einen 6kumenischen Gottesdienst am Tag der Arbeit...

Psalm

Wenn Gottes guter Geist nicht leitet, wo wir bauen,
dann setzen wir auf uns.

Wenn er die Stadt nicht schiitzt,

dann gehen wir verloren.

Es ist umsonst, nur an sich selbst zu denken,

in seinen Wichtigkeiten aufzugehen.

Es ist umsonst,

vom Morgen bis zum Abend nur eignen Sorgen nachzulaufen,
wo andere im Schatten stehen.

Wenn Gottes guter Geist begleitet, was wir bauen,
wenn er die Stadt beschitzt,

dann wird es Leben fir uns alle geben

und Frieden, der den Schwachen niitzt.

(nach Psalm 127 aus: ,Gottesdienst menschlich“ von F. K. Barth, P. Horst, G. Grenz, S. 111)
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Tagesgebet

Guter Gott,

Schopfer alles Lebendigen,

Du hast die Gestaltung unseres Zusammenlebens in unsere Hande gelegt
und uns Verantwortung fireinander gelehrt.

Manchmal tragen wir schwer daran,

fuhlen uns Uberfordert,

verlieren unsere Ziele aus den Augen.

Herr hilf uns,

dass wir selbst in schwierigen Zeiten sorgsam miteinander umgehen,
dass wir den Mut haben, Entschuldigungen auszusprechen,

um selbst aus sprachlosen Sackgassen einen Weg zu finden,

dass wir auch anderen verzeihen kénnen,

wenn wir selbst einmal in die Rolle des Siindenbockes geraten sind.

Gib uns die Kraft,

unser Zusammenleben und —arbeiten so zu gestalten,

dass Konflikte geldst werden, bevor sie tiefe Verletzungen nach sich ziehen,
dass wir nicht aufhoren, miteinander zu reden, selbst wenn wir frustriert sind.
Denn niemand soll sich an seinem Arbeitsplatz unwohl fiihlen missen.

Starke uns, wenn wir dieses Ziel einmal aus den Augen verlieren,

richte uns auf, wenn wir straucheln in einem Kreisel aus Wut oder Angst.

Lass uns nicht vergessen, dass Nachstenliebe auch in der Arbeitswelt ihren Platz haben muss,
und verbinde uns auf dem Weg, es immer wieder besser zu machen als bisher!

Amen

(Martina Spohr)

1. Mobbinggeschichte, Beispiel aus einem Druckereibetrieb:

Der Leiter einer grof3en Druckerei hatte in der Produktion ein hartes aber keineswegs herzliches
Betriebsklima etabliert. Das hatte zur Folge, dass jeder der seinen eigenen Arbeitsplatz sichern
wollte, begann, andere zu diffamieren. Gerlichte wurden gestreut z.B. liber angebliche Liebschaf-
ten mit den neuen Aushilfen. Besonders auf einen Gruppenleiter hatte man es abgesehen. Man
fuhr ihm auch schon mal abends hinterher und machte ihn nervos. Eines Morgens wurde ihm
schlie3lich eréffnet, dass er von nun ab nicht mehr Gruppenleiter sei. Der Kollege stand allein da
und sprach mit keinem darlber. Schlie3lich fehlte er immer 6fter. Er sei krank, hiel3 es, und
schlie3lich, er habe gekindigt. Alles war gedeckt durch den autoritdren Fihrungsstil, der Leis-
tungen und Unterwrfigkeit erzwingen sollte.

In diesem Fall fihrte Mobbing sogar zu kriminellen Handlungen: Am Privat—PKW des Kollegen
hatte man die Radmuttern gelockert...

Impuls: Was tun wenn man das Motiv fir Mobbing erkennen will?
Mobbing verstehen, nicht aber akzeptieren!

Lesung: Lk 8,30

.Gefragt aber hat Jesus den Abergeist. Was ist dein Name? Der aber hat gesagt: Legion!, denn in
den kranken Mann waren viele Abergeister eingefahren.”
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Besinnung/Meditation

In der biblischen Geschichte der ,Heilung des Besessenen von Gerasa“ halt es Jesus aus, in
menschliche Abgriinde zu blicken.

Die Motive des Maobbings werden nicht erkenntlich, wenn man oberflachlich das Opfer befragt. Oft
liegt ja ein langeres Konfliktverhalten in einer betrieblichen Arbeitsgruppe zurtick. Opfer und Tater
handelten und Aktion und Reaktion beider wirkten aufeinander ein.

.Legion“ heiRen die Motive im biblischen Beispiel. Ihr Name zeigt ihre kriegerischen und gewalt-
tatigen Antriebskréfte. Im Betrieb konnen die Motive ebenso aggressiv und vielfaltig sein: Machtbe-
darfnis, Karrierestreben oder sexuelles Dominanzverhalten. Oder kiihles Managementverhalten:
»,mobbing by management” ist das kostenglinstige Entfernen unliebsamer oder durch Rationali-
sierung Uberfliissig gewordener Mitarbeiter. Aber auch in der Person des Mobbingopfers kann der
Ausloser fur einen betrieblichen Konflikt verborgen sein.

Das Motiv fiir Mobbing in einer Abteilung eréffnet einen Einblick in die schwarzesten Seiten men-
schlicher Beziehungen. Manchmal ist der Blick verstellt, weil Ratsuchende und Beratende selbst
die Abgriinde von Hinterhaltigkeit und Intrigen nicht ertragen. Doch nur wer diese Perspektive nicht
vermeidet, kann das Rettende entdecken.

Musik

2. Mobbinggeschichte, Beispiel aus einem
Chemiebetrieb:

Heute bin ich schon wieder ins Personalbiiro
gerufen worden. Ob ich nicht die Abfindung
nehmen wolle. Ich bin 56 Jahre alt. Der
Betriebsrat verhandelt doch noch gar nicht.
Man misse erst die wirtschaftliche Not-
wendigkeit prifen, sagte er auf der letzten
Betriebsversammlung, und dass man hoffe,
den Standort zu sichern.

Was will dann der Personalchef von mir? Er
meint, ich solle an die Jungen denken. Die
Firma will ja die Auszubildenden Uber-
nehmen. Dafir brauche man freie Ar-
beitsplatze - besonders jetzt, wo sowieso
zuviel an Bord sind. Heute war schon das
dritte Gesprach. Jede Woche musste ich rauf.
Und ich hab doch noch Schulden. Als wir vor
zwolf Jahren unseren Jingsten bekamen,
haben wir eine Eigentumswohnung gekauft.
Die ist langst nicht abgezahlt. Und meine
Frau hat nur einen Job auf 400-Euro-Basis.
Diese Gesprache gehen mir auf die Nerven.
Ich kann schon gar nicht mehr schlafen. Seit
dreilBig Jahren bin ich hier, und jetzt so was.
Warum wollen die mich loswerden?

Was soll ich nur tun?

Wie kann ich denn weiterarbeiten, wenn ich nicht mehr gewollt bin?

Der Altar innerhalb der Ausstellung

Impuls: Was tun wenn man allein steht? Gegen Ohnmacht fir Gerechtigkeit!
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Lesung: Lk 18,2-5

Jesus erzédhlte ein Gleichnis von einem Richter und einer Witwe: ,In einer Stadt lebte ein Richter,
der Gott nicht firchtete und sich um keinen Menschen scherte. In der gleichen Stadt lebte auch
eine Witwe, die immer wieder zu ihm kam und sagte: Verschaff mir Recht gegen meine Rechts-
gegner! Lange wollte er nichts davon wissen. Dann aber sagte er sich: Ich flrchte zwar Gott nicht
und nehme auch auf keinen Menschen Riicksicht, trotzdem will ich dieser Witwe zu ihrem Recht
verhelfen, denn sie lasst mich nicht in Ruhe. Sonst kommt sie am Ende noch und schlagt mich ins
Gesicht.”

Besinnung/Meditation

Eine hartnackige und laute Frau war die Witwe, die zu den Armen der damaligen Gesellschaft
gehdrte. Als Frau ohne Mann hatte sie auch vor Gericht wenige Chancen. Man nahm sie nicht
sonderlich ernst. Und versorgt ist sie ja - so dachten sie. SchlieZlich war den Witwen und Waisen
die Nachlese auf den abgeernteten Feldern erlaubt. Aber die Witwe hatte Format. Sie liel3 sich
weder von den gottlosen und gleichgultigem Richtern einschiichtern, noch gab sie sich ihrer Ohn-
macht hin. Sie hatte es in sich.

Recht muss nicht nur Recht bleiben sondern, Recht muss Gerechtigkeit werden. Jesus geht es in
diesem Gleichnis um den zentralen Wert seiner Verkiindigung: Das Reich Gottes und seine Ge-
rechtigkeit gegen das Recht des Starkeren. Gott hort die Klagen seines Volkes. Und die Zusage
steht: Ich, Jahwe, der Herr, ich werde Dir Recht verschaffen. Der Gott Jesu ist nicht fern, distan-
ziert, unnahbar. Dieser Gott Jesu nimmt Partei fiir die Armen, die Hungernden und Weinenden
damals und heute.

Musik

3. Mobbinggeschichte, Beispiel aus einer Montagefirma:

Eines Tages ist es passiert. Es begann zunachst mit ein paar herabwiirdigenden Bemerkungen.
Die neue junge Angestellte im Blro solle sich mal nicht so haben.

Allm&hlich wurde es aber zum Sport. Die junge Blonde wurde so herrlich rot, wenn man obszdne
Witze in ihrer Horweite erzéhlte.

Irgendwann hat sie sich zur Wehr gesetzt. Hat gesagt, sie wolle das nicht mehr mit anhéren mis-
sen. Aber sie hatte keine Chance. Da sie immer gleich rot wurde, nahmen die Arbeiter sie erst
recht nicht ernst. Und zudem war sie ja erst ein paar Wochen da. In der letzten Firma hatte es
nicht geklappt und sie war froh, wieder eine neue Arbeit gefunden zu haben.

Dann ist ihr der Kragen geplatzt: “Hort endlich auf mit diesem Scheil3!®, schrie sie die Kollegen an.
»Ach, schau mal die Kleine! Eine Stimme hat sie auch!“, demdtigten sie die Manner. Und dann ging
es erst richtig los: “In unserer Firma ist es Uiblich, dass der Personalchef sich tiber neue Mitarbeiter
in der alten Firma erkundigt. Das muss er bei dir wohl vergessen haben.”“ Dann wurden einige Kol-
legen sogar sexuell zudringlich und belastigten sie.

Wie Espenlaub zittert sie, wenn sie morgens zur Arbeit geht. Sie hat Angst, weil3 nicht wie sie den
Arbeitstag hinter sich bringen soll. Nachts kann sie nicht schlafen. Das reibt sie auf. Sie weil3 nicht,
wohin sie sich wenden soll. Einen Betriebsrat hat die Firma nicht. Und der Personalchef soll nicht
erfahren, wie es in der letzten Firma zugegangen ist. Da wurde sie auch gemobbt — aber wer
glaubt ihr das? Die sind sie billig losgeworden. Sie hatte schlie3lich von selbst gekindigt...

Impuls: Was tun, wenn uns Angst und Scham bestimmen und der seelische Halt fehlt?
Gegen Gewalt den inneren Bildern trauen!

Lesung: Lk 8,23-25a

~Wahrend sie (die Freunde Jesu) dahinsegelten, schlief er (im Boot) ein. Da fuhr ein Sturmwind
herab auf den See. Das Schiff lief voll, sie befanden sich in Gefahr. Da traten sie an Jesus heran
und weckten ihn auf: Gebieter, Gebieter wir gehen zugrunde. Und er richtete sich auf, herrschte
den Wind an und das Wogen des Wassers und sie horten auf. Und es ward Stille. Er aber sagte
ihnen: ,Wo bleibt euer Vertrauen? Da gerieten sie in Furcht und Staunen...”
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Besinnung/Meditation

Angst kennen wir alle. Lebensangst umso mehr, wenn Arbeitslosigkeit und Armut, ungeschutzte
Arbeitsverhéaltnisse oder Mobbing uns bedrohen.

Mobbing hat die Frau in unserem Beispiel mirbe gemacht. Der Tunnelblick, mit dem sie nur noch
auf Abwehr und Kampf eingestellt sind, lasst sie die Schonheit des Lebens tberhaupt nicht mehr
wahrnehmen. Depressive Verstimmungen oder Aktionismus sind fir diese Menschen die grof3en
Gefahren, mit denen sie Lebenslust und Lebenskraft verlieren.

Doch in allen Menschen schlummert eine grof3e Sehnsucht und eine nicht totzukriegende Hoff-
nung. Es ist die Sehnsucht, in der Arbeitswelt und in der Gesellschaft als Mensch und nicht nur
funktional als Arbeitskraft gesehen und instrumentalisiert zu werden. Es ist die Hoffnung, dass es
auch in ihnrem Leben erflillte Momente gibt, in dem sie ganz sind und Wertschéatzung erfahren.
Und es braucht Augenblicke, Zeiten der inneren Ruhe und der Stille, um bei sich sein zu kdnnen.
Und es braucht innere Bilder der Hoffnung, der Geborgenheit, der Ermutigung, gegen Furcht und
Angst, gegen Kleinmut und Ohnmacht. Bilder wie die der Jesusgeschichte von der Uberwindung
des Sturmes.

Musik

Ansprache
Petra Nagel ist Journalistin und Redakteurin beim Hessischen Rundfunk in Kassel.

...Wenn keiner gruf3t und alle schweigen, dann ist das nervenaufreibend, unheimlich, beangs-
tigend, alarmierend, demiuitigend, demotivierend, verwirrend und kalt...

Die Situation

Dass Menschen sich nicht verstehen, ist sicher bis zu einem bestimmten Punkt vollig normal. Doch
die Geschichte kann ganz schnell kippen. Und zwar dann, wenn die Wiirde und die Personlichkeit
des Gegenuber angegriffen werden. Weil aus dem Nichtverstehen der Wunsch wird, dem anderen
Schaden zu wollen. Schweigen ist ein Mittel, Ausgrenzen ein anderes. ,Pdbeln” ist die wortliche
Ubersetzung von Mobbing. Das ist Angriff, direkt oder indirekt. Da wird einer ignoriert oder ange-
pobelt, weil er nicht so aussieht, wie es momentan in ist und schick. Weil er eine andere Meinung
hat. Oder gar keine. Weil er aus dem Rahmen fallt. Und dann wird es existentiell.

Die Beispiele

Ich meine das genau so wie ich es sage: Ob Kind oder Erwachsener, wenn viele einen versto3en,
ihn als Mensch verachten — was hat der dann fiir eine Chance? Da wird ihm buchstablich die Luft
zum Atmen genommen. Da ist kein Platz, ganz wortlich, kein Platz mehr frei.

Zum Beispiel am Nachbarschreibtisch: Da hat der Chef mal angedeutet, dass es knapp werde mit
den Auftragen. Vielleicht misse man mal Uber Entlassungen nachdenken...

Und schon dreht sich das Rad. Wen konnte es treffen? Wessen Arbeitsleistung lasst zu wiinschen
Ubrig? Wer passt schon lange nicht mehr ins Bild? Konnte das nicht der vorlaute Herr M. sein? Der
sich nicht so schnell etwas sagen lasst? Ist der nicht ohnehin ein wenig komisch? Unverheiratet,
Hut-Tréager, lebt mit seiner Mutter zusammen...

Das Gift tropfelt langsam. Aber stetig. Direkt und indirekt.

Liebe Zuhorerinnen und Zuhorer,

es gibt unzéahlige solcher Geschichten. Als ich im vergangenen Jahr die Podiumsdiskussion zum
Thema ,Wenn keiner gruf3t und alle schweigen* moderierte, war auch eine Soziologin mit auf dem
Podium, die an einer bundesweiten Studie zu diesem Thema mitgewirkt hat. Unendlich viele An-
rufe habe sie bekommen, erzahlte sie. Mit so vielen traurigen Geschichten, dass sie es kaum
fassen konne...Verstandlich, dachte ich, und habe gefragt: Was sind denn das fur Menschen, die
gemobbt werden? Da gibt es doch bestimmt Erkenntnisse, oder? Nein, hat sie gesagt, eine Opfer-
Persdnlichkeit gibt es nicht. Wenn es ein Muster gibt, dann dieses:
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Es seien oft die Kreativen, die Mitdenker in den Betrieben, die gemobbt wiirden, aber, auch das sei
nur eine vage Aussage. Keiner sei von Hause aus Opfer oder Téter. Es kann also Jeden und Jede
treffen, Opfer zu werden oder Tater.

Die Ursachen

Ich glaube, wir reden zuwenig tber Ursachen.

Viele haben Angst zu reden: Sich als Opfer, vielleicht auch als Tater, vielleicht auch als beides
gleichzeitig zu erkennen zu geben. Sie firchten die Reaktionen auf einen Gang zum Betriebsrat,
zu den Freunden, zum Arzt, zum Pfarrer. Vielleicht werden sie gefeuert, wenn das raus kommt?
Auch wenn alle versichern, dass das gar nicht geht... Wer schiitzt die Betroffenen ganz konkret
am Arbeitsplatz? Wenn vielleicht der Druck zunimmt, weil Kollegen und Vorgesetzte sich rachen,
seitdem ein Mobbing-Vorwurf auf dem Tisch ist... In einer Zeit hoher Arbeitslosigkeit, Massen-
entlassungen und groR3er Existenzangste nimmt der Druck zu.

Und deshalb wird es immer mutiger, mutig zu sein.

Menschen in Fihrungspositionen, Managern, Unternehmern féllt es vielleicht leichter, sich zu
wehren, zu reden, sich im Betrieb zu verwirklichen. Sie arbeiten oftmals selbstbestimmt, nicht so
abhangig und gebunden, sind abgesichert. Gerade deshalb sollten sie besonders achtsam sein mit
denen, die nicht so viele Freiheiten haben. Unternehmenskultur heil3t auch, die Realitat zu sehen.
Das Unten und das Oben. Das lasst sich nicht wegdiskutieren. Manch einer hat es besser als der
andere. Der Umgang miteinander kann trotzdem achtsam und respektvoll sein.
Arbeitsverhéaltnisse und Hierarchien sind nétig und wichtig, aber diese Verhaltnisse beziehen sich
nur auf die Arbeitskraft. Ein Oben und Unten, ein Gut oder Schlecht, ist kein Argument dafir, sich
mies zu benehmen. Menschen sind wir alle, da sind wir gleich. Und haben unabhangig von unse-
rer Arbeit per se Menschlichkeit verdient.

Selbstbestimmt und gut bezahlt arbeiten, schiitzt nicht vor den Gefahren des Lebens, vielleicht
aber vor Mobbing. Weil die Angst vor Konkurrenz nicht so grof3 ist? Der Druck gut bezahlt wird und
fur den Ernstfall absichert? Die psychischen Abhangigkeiten von ganz unterschiedlichen
Hierarchien nicht so grof3 sind?

Ich denke, dass ist nichts Neues, dass die Schere zwischen Arm und Reich immer weiter
aufklappt. Was weil3 eine Fihrungskraft heute von einer Verkauferin, die ganztags arbeitet, zwei
Kinder versorgt, eine kranke Mutter regelmaRig besucht und einen arbeitslosen Mann zuhause
hat? Diese Frau soll motiviert sein, sie soll sich engagieren, Uberstunden moglichst kostenfrei,
zumindest ohne Murren machen. Selbstbestimmt und angstfrei arbeiten kann sie sicher in den
allermeisten Fallen nicht. Und die Kollegen auch nicht. Wenn dann der Druck von oben zunimmt,
wird Dampf abgelassen. Da kann die Solidaritat mit der Kollegin und ihrer ewig kranken Mutter
schon mal auf der Strecke bleiben. Ganz schnell ist die Kollegin, wenn sie nicht aufpasst, dann
verantwortlich flr Unzufriedenheit und Stress. Und steht plétzlich am Rand.

GroRzligig sein und abgeben lasst es sich etwas leichter, wenn man etwas hat. Und sei es innere
Zufriedenheit und Zuversicht.

Uber steigenden Existenzdruck zu reden, egal ob er real existiert oder herbeigeredet wird, ist,
glaube ich, ein Schlissel in der Mobbing-Ursachen-Forschung.

Motivation entsteht nur, wenn der Einzelne ernst genommen wird. Wenn er mitgestalten darf.
Wenn nicht standig der Hammer tber ihm héngt, weil angeblich Tausende vor der Tir stehen und
auf seinen Arbeitsplatz warten. Diese Haltung macht kaputt. Psychisch und physisch.

Die Arbeit

Arbeit ist Mittel zum Zweck... Wer keine Arbeit hat, wird schnell zum Auf3enseiter. Kann nicht
mithalten mit der arbeitsamen Welt um sich herum. Arbeit gehoért zu unserem Leben dazu, das
stimmt. Aber, darf Arbeit unser gesamtes Leben bestimmen? Und wer bestimmt, was Arbeit ist?
Ich denke, Menschen dirfen nicht ausschlielich Gber ihre Arbeit bewertet werden. Jeder Mensch
ist wichtig. Und hat etwas zu sagen. Auch, wenn er nicht zum Bruttosozialprodukt beitragt oder
beitragen kann. Das sollte eine Gesellschaft aushalten.
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Und Arbeit... Arbeit ist es auch, einen Haushalt zu fiihren, sich um die Familie zu kiimmern, Eltern
zu pflegen, sich um sich selbst zu kiimmern. Und manchmal ist es einfach nur gut, da zu sein.
Zu reden, zuzuhoren, mitzuftihlen.

Ist das Arbeit? Vielleicht nicht im klassischen Sinne. Aber es ist menschlich, tut gut und gehdért zu
einem Menschenbild, das jedem eine Wurde gibt und die Arbeit zu einem wesentlichen Teil des
Lebens macht, den Menschen aber nicht an seinem Einkommen oder Uberstunden misst.

In einer Welt, in der alles moglich scheint, wird verdrangt, dass wir nicht alles im Griff haben, nicht
im Griff haben kénnen. So kann auch die Arbeit schnell weg sein. Wir wissen nicht, wann und wie
wir erkranken. Wir wissen nicht, in welche Familien wir hineingeboren werden. Ubernehmen wir
eine Firma, erben wir ein Vermdgen oder leben schon unsere Eltern von Sozialhilfe? Das ist
Schicksal. Jeder muss natirlich versuchen, seine Situation so positiv wie méglich zu gestalten.
Doch nicht immer ist jeder gut drauf, gesund und munter, schuldenfrei und schick wie in der
Werbung.

Echte Menschen haben auch mal Probleme. Darliber sollten sie reden diirfen. Gelogen wird
genug. Gedankenaustausch hilft schon, macht die Welt menschlicher. Erklart Situationen.

Die Schuld

Denn allzu schnell wird oft geurteilt und verurteilt und es wabert immer das unausgesprochene
Wort ,,Schuld“ durch den Raum.

Ist der Gemobbte nicht selbst schuld an seiner Situation? Hatte er das Ruder nicht herumreiRen
kénnen? Ist er vielleicht nicht ,teamfahig”“ — das neue Zauberwort und Totschlagargument fir alles
und jedes. Jeder ist seines Gliickes Schmied — das stimmt und stimmt auch wieder nicht. Wenn wir
beispielsweise alter werden und arbeitslos, was ist dann? Wir brauchen Initiativen fur tber 50jahri-
ge, um sie am Arbeitsmarkt zu vermitteln. Wie ungeheuerlich ist das eigentlich? Da werden ganze
Generationen gemobbt.

Wenn Fehler gemacht werden, brauchen wir Buhménner. Das kénnen Alte, Junge, Manner,
Frauen sein. Schwarze Schafe werden gesucht, um die Welt zu erklaren. Und zwar gern bei
denen, denen es noch schlechter geht. Oder genauso schlecht. Meistens kdnnen die sich namlich
nicht mehr wehren.

Um das zu verhindern, sollte miteinander geredet werden. Zuh6ren, nachfragen, warum die Dinge
so sind wie sie sind. Ob man sie andern kann? Ob Fehler im System nicht auf Einzelne abgewalzt
werden, um sie zu vertuschen? Einer allein ist sicher kaum verantwortlich fir schlechtes Betriebs-
klima oder den Niedergang der Firma. Blo3 macht es die Stindenbock-Suche meist einfacher, von
anderen Dingen, sei es Missmanagement oder bewusst geschirter Konkurrenzdruck, abzulenken.

Jeder Einzelne sollte wieder ein Gespur daftir bekommen, dass er in seinem Umfeld etwas ver-
andern kann. Dass er nicht hilflos ist. Dass er mitgestalten kann. Eine Meinung haben darf und
sollte. Das er wichtig ist. Im Verein, in der Partei, in der Familie, bei der Arbeit, im Ehrenamt. Etwas
tun macht zufrieden, ist Arbeit und sinnstiftend. Bringt Erfahrungen, die uns die Dinge von zwei
Seiten betrachten lassen. Und das ist notig, um das Schweigen zu brechen.

Die Hoffnung

Menschen sollten sich wohlftihlen, dann wird auch weniger ausgegrenzt, weniger gemobbt. Das ist
viel produktiver und gewinnbringender als wir ahnen. Es kommt uns allen zugute. Davon bin ich
Uberzeugt. Wer gern in die Schule oder zur Arbeit geht, hat keinen Grund aufgestaute Wut abzu-
lassen. Wer angstfrei arbeiten darf, hat Ideen. Wer Ideen hat, stellt vieles auf die Beine, wenn man
ihn lasst. Wer lobt, motiviert, wer lachelt, setzt auf Miteinander, nicht auf Gegeneinander. Wer den
Querdenker ernst nimmt, hat vielleicht keinen Stérenfried, sondern den néchsten Einstein, Goethe
oder Sauerbruch vor sich. Arbeitsplatze menschlich gestalten, die Arbeit dem Menschen anpas-
sen, nicht umgekehrt - das sind die Mdglichkeiten.
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Das ResUimee

Wenn keiner griif3t und alle schweigen .... Dann sind wir alle erst recht gefordert hinzuhéren,
hinzusehen und nachzudenken. Eine helfende Hand auszustrecken. Jeder méchte zu denen
gehdren, die gegrufdt werden. Und der Verweis auf die anonyme Gesellschaft und abstrakte
Systeme, denen man sich beugen muss, gilt nicht...

Wir alle sind Teile von Systemen. Die nur mit uns funktionieren. Wir sind die Gesellschatft.
Schweigen heil3t nicht etwa Nichtstun. Schweigen und nicht griiRen heildt: Den Anderen an den
Rand drangen und vielleicht sogar in den Abgrund schubsen.

Keiner hat das verdient. Jeder hat mehr verdient! Denn die Wirde des Menschen ist unantastbar!

Musik

Tipp fur Nichtbeter

Wer Uber alte Formeln, Worte, Begriffe stolpert, Uber all dem Zwang zum Glaubensbekenntnis
wittert, oder die Lacherlichkeit kindischen Nachplapperns, der lese ein Gebet wie ein Gedicht, hore
in sich hinein wie jemand, der einer schonen Melodie lauscht oder sich einschwingt auf den Takt
eines Rhythmus:

Dein Reich komme...

Du herrschst im ruhelosen Wogen der Gezeiten,
Du wirkst im Aufbau der Kristalle,
Du formst Dich in den Mustern einer Austernschale,
Du regst dich in den GliederfiRchen einer Krabbe.
Du schaust uns an im neugierigen Blick des Rhesuséffchens,
Du bist die Zartlichkeit, mit der ein Kétzchen seine Jungen leckt,
Du bist die Kraft, mit der die L6éwin ihre Beute reif3t.

Dein Reich,
das ist die Emporung der Versklavten und Ausgebeuteten,
das ist der Aufschrei der seelisch wie korperlich am Arbeitsplatz Zerbrochenen.

Dein Reich,
das ist zu kdmpfen,
um die Wiirde jedes Menschen
und um das Daseinsrecht - selbst des geringsten Teiles Deiner Schdpfung.

Dein Reich,
das ist die Wahrheit, die wir deutlich fahlen.
Darum zerbrich das Lugenreich, in welchem Menschen Uber Menschen herrschen.
Vereitle die Eitelkeiten der Machtigen.

Nimm weg aus unseren Herzen
die angstgeduckte Flugsamkeit,
die falsche Anpassung,
den Untertanengeist des faulen, kopfnickenden, selbstverlorenen Gehorsams.

Verteidige Dein Ebenbild in uns
und schenke uns die Kraft, nichts ,Gott* zu nennen neben Dir.

Dein Name,
Deine Wirklichkeit,
Dein Wesen,
sei das einzige, das gilt!
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Denn nur wo du herrschst, werden Menschen grof3.
Kein Reich der Erde, das sich auf nichts griindet als auf Waffen, Geld und Arroganz,
beherrsche fortan unsere Herzen.

Herr bist nur Du!
Du einzig Zuverlassiger.
Du einzig Dauerhafter.
Du Ziel der Hoffnung aller Menschen.

Dein Reich komme...

Vater unser

Segen

Der Herr sei vor dir, um dir den rechten Weg zu zeigen.

Der Herr sei neben dir, um dich in die Arme zu schliel3en,

um dich zu schiutzen gegen Gefahren.

Der Herr sei hinter dir, um dich zu bewahren vor der Heimtiicke des Bdsen.
Der Herr sei unter dir, um dich aufzufangen, wenn du fallst.
Der Herr sei mit dir, um dich zu trésten, wenn du traurig bist.
Der Herr sei um dich herum, um dich zu verteidigen,

wenn andere iber dich herfallen.

Der Herr sei tber dir, um dich zu segnen.

So segne dich der gitige Gott, heute und morgen und immer.

(Irischer Segensspruch)

Auszug
Lied: Komm Herr, segne uns... (EG 170)
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Aus dem Gastebuch der Ausstellung

Vielen Dank fur die gut konzi-
pierte Ausstellung. Gut, wenn
ein Tabu-Thema auch in der
zheiligen“ Kirche starker zur
Sprache kommt. In unseren
Gemeinden erleben wir auch

Ansprechend gemachte
Ausstellung — hoffe, dass
sie viele ,Beteiligte” er-
reicht.

viele Mobbing-Opfer.

Ubersichtlich wird das
Wesentliche dokumen-
tiert.

Herzlichen Dank!

Eine sehr informative, klare
Aussagen treffende Aus-
stellung, die hoffentlich viele
Menschen erreicht.

Die Ausstellung ist sehr gut. Vieles wird
angesprochen und anschaulich darge-
stellt. Auch die Flyer zum Mitnehmen
haben mir sehr zugesagt. Da das Thema
»,Mobbing“ noch sehr viel vielschichtiger
ist, waren Veranstaltungen mit anschlies-
senden Diskussionen noch angebracht.
Ich wiirde mich freuen in dieser Richtung

Wichtige Informationen kurz
und ubersichtlich zugénglich
gemacht. Vielen Dank.

Schon, dass es solche
Aktionen gibt. Zu viel wird
verschwiegen und als Tabu
erklart. Ware schon, wenn es
solche Aktionen o6fter gabe.
Danke.

noch mehr zu erfahren.

Ich fand die Ausstellung schon
deshalb interessant, um wieder
ein Bewusstsein fir die Thematik
zu bekommen, da dies im Alltag
oft verloren geht. Gerade im
Rahmen von Arbeitsverdich-
tungen in der heutigen Zeit ist zu
beflrchten, dass Mobbing zur
Kultur wird.

Erkenne dich selbst — Liebe
deine Feinde...

Vielen Dank fiir diese erlebens-

in ihren Multiplikatorenfunktion.

werte Ausstellung allen Beteiligten

Eine schdne anschauliche
Ausstellung mit gutem
Material, netten
Gesprachen, an einem
tollen Ort.

Gut, dass das Thema die

verdiente Offentlichkeit

Ich bin sehr beeindruckt
(Karikaturen) tber die Inhalte
einerseits, die mich sehr
berthren, tber die Professio-
nalitdt der Ausstellung zum
anderen. Was vermitteln wir
unseren Kindern? Was zahlt?

durch diese Ausstellung
bekommt. Gut gemacht!

Kurz und knapp mit ein-
dringlichen Satzen das
Wesentliche auf den Punkt

gebracht.
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Vielen Dank fir die didak-
tisch gut gestaltete Aus-
stellung sowie Fihrung!
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Hilfreiche Kontakte in der EKD*

Evangelische Kirche von Kurhessen—
Waldeck

Referat Wirtschaft-Arbeit-Soziales
Landeskirchenamt

Wilhelmshoher Allee 330

34131Kassel

Fon: (0561) 9378-354

Mail: arbeitswelt.lka@ekkw.de

Web: www.ekkw.de/angebote/arbeitswelt

Diakon Manfred Abt

Referat Wirtschaft-Arbeit-Soziales
Gernshauser Weg 23 a

35066 Frankenberg

Fon: (06451) 21342

Mail: abt.lka@ekkw.de

Gesundheit im Betrieb -

Netzwerk Nordhessen e.V.

Matthias Reinhold (Geschéaftsfuhrer)
Lenaustrasse 15

34125 Kassel

Fon: (0561) 87080067

Mail: reinhold.lka@ekkw.de

Wenn das Unternehmen etwas vom Haus Gottes
widerspiegeln sollte, so kénnte das heiRen, daf’
alles seine Ordnung hat, daR® die Schopfung als
Schodpfung gesehen und geachtet wird und daR3 der
Mensch in seiner Wirde als Geschopf Gottes
erkannt wird. Wenn der Mensch als Mensch
geachtet wird und nicht einfach als Arbeitnehmer
oder Leistungstrager eingestuft wird, dann wird in
einem Unternehmen sichtbar, daf da andere
Malstabe herrschen als die der Verwertbarkeit und
des Nutzens.“

Anselm Grin

Nordelbische Kirche

Kirchlicher Dienst in der Arbeitswelt (KDA)
Gartenstrale 20

24103 Kiel

Fon: (0431) 55779-400

Mail: kda@kda-nordelbien.de

Web: www.kda-nordelbien.de

Diakon Michael Landek
Gartenstraf3e 20

24103 Kiel

Fon: (0431) 55779-415

Diakon Jochen Papke
Markt 28

25746 Heide

Fon: (0481) 6891-75

Evangelisch-Lutherische Landeskirche
Mecklenburgs

Schweriner Stral3e 6

23970 Wismar

Fon: (03841) 206742

Bremische Evangelische Kirche
KDA Forum

Hollerallee 75

28209 Bremen

Fon: (0421) 34615-20

Mail: kda.forum@kirche-bremen.de

Evangelisch—Lutherische Landeskirche
Hannovers

Haus kirchlicher Dienste

ArchivstralRe 3

30169 Hannover

Fon: (0511) 1241-545

Mail: info@kirchliche-dienste.de

Sozialsekretar Wulf Grenzdorfer
DankersstralRe 24

21680 Stade

Fon: (04141) 63068

Mail: graentzdoerffer@kirchliche-dienste.de

Sozialsekretar Detlef Sauthoff
Friesenstral3e 65 A

26789 Leer

Fon: (0491) 9768328

Mail: sauthoff@kirchliche-dienste.de

Foderation Evangelischer Kirchen in
Mitteldeutschland

Kirchenamt der EKM

Web: www.ekmd-online.de

Brigitte Muthwill

Fachreferentin fir Okumene und
Gesellschaftliche Verantwortung
LeibnizstralRe 4

39104 Magdeburg

Fon: (0391) 5436-185

Mail: brigitte.muthwill@ekmd.de

*  Die Kirchlichen Dienste in der Arbeitswelt (KDA)

in der EKD konnen Ihnen bei der Suche nach

Mobbingberatungsstellen helfen. Teilweise bieten

sie auch selbst Mobbingberatung an.

Auf der Homepage des KDA finden Sie umfang-
reiche Informationen rund um das Thema sowie

bundesweite Beratungsstellen:
www.kda-ekd.de/mobbing-1




Evangelische Kirche im Rheinland
Amt fir Sozialethik, KDA und Okologie
Hans Bockler StralRe 7

40476 Dusseldorf

Fon: (0211) 4562-670

Web: www.ekir.de/ekir/673 700.asp

Evangelische Kirche in Hessen und Nassau
Zentrum Gesellschaftliche Verantwortung
Albert-Schweitzer-Stral3e 113-115

55128 Mainz

Fon: (06131) 287440

Mail: mainz@zgv.info

Web: www.zgv.info

Mobbingkontaktstelle Frankfurt-Rhein-Main
Eine erste Anlaufstelle fur Betroffene und
Ratsuchende

Fon: (0175) 7443053 oder 0175-7447425

Mail: MobbingHotlineFrankfurtRheinMain@smn.com
Web: www.mobbing-frankfurt.de

Wiesbadener Dokumentationsstelle flr
Mobbingféalle in der Evangelischen Kirche
Ingrid Uhlmann

Am Kirchgarten 1

65191 Wiesbaden

Fon: (0611) 5420-0

Mail: ingrid.Ullamnn@t-online.de

Evangelische Kirche in Westfalen
Kirchlicher Dienst in der Arbeitswelt
Berliner Platz 12

58638 Iserlohn

Fon: (02371) 352 - 155

Mail: kda@kircheundgesellschaft.de
Web: www.kircheundgesellschaft.de/kda

Evangelische Kirche der Pfalz
Beratungsstelle fur Eltern, Kinder und
Jugendliche des Diakonischen Werkes Pfalz
Dipl. Psychologe und Psychotherapeut Erhard
Eschbach

Lauterstrafe 12

67657 Kaiserslautern

Fon: (0631) 72209

Web: www.evpfalz.de
www.diakonisches-werk-pfalz.de

Evangelische Landeskirche in Wirttemberg
Evangelische Akademie Bad Boll /

KDA Heilbronn

GutenbergstralRe 76

74074 Heilbronn

Fon: (07131) 98233-11

Mail: ingrid.brokelmann@ev-akademie-boll.de
Web: www.elk-wue.de
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Evangelisch-Lutherische Landeskirche
Sachsens

Pfarrer Jirgen Morgenstern (KDA)
Schafberg 19

08209 Auerbach

Fon: (03744) 215912

Mail: im@maennerarbeit-sachsen.de
Web: www.maennerarbeit-
sachsen.de/kda/index.htm

Evangelische Landeskirche in Baden
KDA Nordbaden Mannheim /

KDA Mittelbaden Karlsruhe

Industrie- und Sozialpfarramt Nordbaden
Nietzschestralle 8

68165 Mannheim

Mail: KDA.Mannheim@t-online.de

Web: www.ekiba.de/KDA

Kirchlicher Dienst in der Arbeitswelt
BlumenstralRe 1-7
76010 Karlsruhe

Mail: kda@ekiba.de

Sozialsekretar Klaus-Peter Spohn-Logé
Fon: (0621) 415009
Mail: kda.spohn-loge@t-online.de

Sozialsekretar Siegfried Aulich
Fon: (0721) 9175-360
Malil: siegfried.aulich@ekiba.de

~Wenn Menschen immer wieder verletzt werden
und sich dagegen nicht wehren kénnen, reagieren
sie mit einem Riickzug in die Traurigkeit, in die
Depression. Die normale Reaktion auf die
Verletzungen und Krankungen durch die
Verantwortlichen ist, da3 man sich dafir racht,
dalR man gegeneinander arbeitet. Jeder verletzt
jeden. Aber keiner spricht dariiber. Die Wunden
werden nicht angeschaut und aufgearbeitet,
sonder sie pflanzen sich einfach fort.“

Anselm Griin

Evangelisch-Lutherische Kirche in Thiringen
Evangelische Akademie Thiringen / KDA
Zinzendorfhaus

99192 Neudietendorf

Fon: (036202) 984-15

Web: www.ev-akademie-thueringen.de/
Akademie/kda_programm

Evangelisch-Lutherische Kirche in Bayern
Kirchlicher Dienst in der Arbeitswelt
Friedemann Preu

GudrunstralRe 33

90259 Nurnberg

Fon: (0911) 43100-220

Mail: preu@kda-bay.de

Web: www.kda-bay.de




Mobbingberatungsstellen in Hessen

Ort

Frankenberg

Frankfurt/
Main

Frankfurt/
Main

Frankfurt/
Main

Fulda

Hunfelden-
Heringen

Karben

Kassel

Kassel

Institution

Evangelische Kirche von Kurhessen-
Waldeck

Referat Wirtschaft-Arbeit-Soziales
Mobbingkontaktstelle
Frankfurt-Rhein-Main

Verein fur Arbeitsschutz und Gesundheit
durch systemische Mobbingberatung und
Mediation e.V.

ver.di

Bildungswerk Hessen

"Mobbing NEIN DANKE"

Verein gegen psychosozialen Stress und
Mobbing e.V.

Wiesbaden

IPSM e.V.

Mobbing-Intervention und -Préavention in
der Schule

Klartext e.V. Sozialtherapie

Kontakt- und Informationsstelle
Kiss Kassel

Anschrift

Gernshauser Weg 23 a
35066 Frankenberg

Neue Krame 26
60311 Frankfurt/Main

Niedwiesenstr. 25a
60431 Frankfurt/Main

Postfach 20 02 55
60606 Frankfurt/Main

36040 Fulda

Am Stock 14
65597 Hiinfelden-
Heringen

Postfach 1143
61174 Karben
Motzstralle 4

34117 Kassel

Wilhelmshoher Allee 32A
34117 Kassel

Ansprech-
partner/in

Manfred Abt,
Diakon

Luciana Reiter
und
Werner Schén

Beate von Eisenhart-
Rothe

Hilka Schmidt,
Projektleiterin

Hans-Peter
Neugebauer
Wolfgang Weis
und

Petra

Heimer -Dietz

Monika Westphal

Telefon

06451 /
21342

0175-
7443053
oder
0175-
7447425

069 /
96206205

069/
2569-
1903

06659/ 91
89 41

06438/
835029
0177-
8012967
0178-
6385505

06039/
1750
0561 /
22072-30

0561 /
787-5399

E-Mail

abt.lka@ekkw.de

MobbingHotlineFrankfurt

Internet

www.mobbing-verein.de

www.mobbing-frankfurt.de

RheinMain@smn.com

info@mobbing-net.de

www.mobbing-net.de

hilke.schmidt@verdi-bw-

www.sozialnetz-hessen.de

hessen.de

ipsmgiessen@aol.com

www.vpsm.de

MIPS-eV@web.de

klartext@sozialtherapie-

wWww.mips-ev.de

www.sozialtherapie-

ks.de

info@selbsthilfe-

kassel.de

ks.de/klartext

www.selbsthilfe-kassel.de




Ort
Kassel
Korbach

Lahnstein/
Oberfell

Mainz

Marburg

Schliichtern

Soérgenloch

Weimar

Wetzlar

Wiesbaden

Institution

Gesundheit im Betrieb

Netzwerk Nordhessen e.V.

Verein fur Konfliktldsung bei Mobbing am
Arbeitsplatz

Verein gegen psychosozialen Stress und
Mobbing e.V.

Koblenz

Kontakt- und Informationsstelle
Selbsthilfe (KISS)

GAP Psychologische Beratungsstelle
Marburg

Verein gegen psychosozialen Stress und
Mobbing e.V.
Fulda / Vogelsbergkreis

Netzwerk der Mobbing-Selbsthilfegruppe

Unternehmensberatung
Kreis Marburg-Biedenkopf

Mobbing-Selbsthilfe Marburg / Wetzlar

Verein gegen psychosozialen Stress und
Mobbing e.V.
Wiesbaden

Anschrift

Lenaustrasse 15
34125 Kassel

Gelsenkirchener Str. 31

34497 Korbach

Wilhelm-Schoeder-Str. 20

56112 Lahnstein
und

MoselstraRe 10
56332 Oberfell
Drechslerweg 25
55128 Mainz
Rosenstr. 9
35037 Marburg

Am Galgenberg 27
36381 Schliichtern

An der Oberhecke 21
55270 Soérgenloch

Tulpenstr. 21
35096 Weimar

ObertorstraRe 10
35578 Wetzlar

Am Burgacker 70
65207 Wiesbaden

Ansprech-
partner/in
Matthias Reinhold,
Geschaéftsfiihrer

Rosemarie Langer

Heike Hartkorn
und
Christoph Fischer

Sabine Scheide,
Dipl.-Psych.

Angelika Korbel,
Dipl.- Okonomin

Rainer Gebauer,
Dipl.-Psych.

Sigrun
Valentin-Bette

Dorothee
Schwierzke,
Konflikt- und
Mobbingberaterin

Telefon

0561 /
87080067

05631/
61518

02621/
1899898
oder

02605 /
848465

06131/
9368030

06421/
22232

06661 /
917004

06136 /
7608835

06421/
972266

06422/
6191 oder
0173-
3278703

0611/
541737

E-Mail

reinhold.lka@ekkw.de

heikehartkorn@gmx.de

cf-beratung@web.de

info@gap-pb-marburg.de

Internet

www.mobbing-verein.de

www.gap-marburg.de

angelika@koerbel.de

vpsmwi@aol.com

www.unternehmensberatung
-gebauer-marburg.de

www.vpsm.de
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