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1 GruRwort

1 Grufdwort

Es heiRt, Arbeit sei das halbe Leben. Tatsdchlich verbringen wir einen GroRteil unserer Zeit
im Job. Darum muss gerade am Arbeitsplatz auf die Gesundheit geachtet werden. Das be-
trifft neben kérperlichen vor allem auch psychische Belastungen. Dafir ist ein fairer Umgang
zwischen Kolleginnen und Kollegen sowie insbesondere zwischen Vorgesetzten und Mitar-
beiterinnen und Mitarbeitern entscheidend. Natiirlich kann es hier auch mal Meinungsver-
schiedenheiten geben. Was jedoch nicht geht, sind systematische und andauernde personli-
che Angriffe, Schikanen, Benachteiligungen oder Ausgrenzungen - kurz: Mobbing.

Mobbing kann im schlimmsten Fall dazu fiihren, dass Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
krank werden. Das gilt es in jedem Fall zu vermeiden. Denn Arbeit darf nicht krankma-
chen. Der Schutz der kérperlichen und psychischen Gesundheit der Beschéftigten ist ein
grundlegendes Arbeitnehmerrecht. Deshalb haben wir in Deutschland gute und klare Ar-
beitsschutzbestimmungen, welche explizit den Schutz vor psychischen Belastungen be-
riicksichtigen.

Das Thema Schutz vor arbeitsbedingten psychischen Belastungen steht daher auch auf der
Agenda der gemeinsamen Deutschen Arbeitsschutzstrategie (GDA). Bund, Lander und
Unfallversicherungstrager arbeiten hier gemeinsam mit den Sozialversicherungstragern am
Arbeitsprogramm ,,Gute Arbeitsgestaltung bei psychischer Belastung®, Zudem forscht die
Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA) als Ressortforschungseinrich-
tung des Bundes kontinuierlich zum Thema menschengerechte Arbeitsgestaltung.

In dem wichtigen Handlungsfeld ,,Gesunde Arbeit“ hat das Bundesministerium fiir Arbeit
und Soziales das Thema Mobbing in der Arbeitswelt nun genauer in den Blick gegnommen.
Die Universitat Leipzig wurde hierfiir mit einem Forschungsprojekt beauftragt. Der Bericht
liegt nun vor. Die Ergebnisse aus der reprasentativen Befragung von {iber 5.000 abhingig
Beschéftigten zeigen, dass Mobbing am Arbeitsplatz negative Folgen nicht nur fiir die un-
mittelbar Betroffenen haben, sondern auch fiir Kolleginnen und Kollegen, Flihrungskrafte
sowie die Unternehmen und Betriebe selbst. Sie zeigen aber auch, dass Mobbing mit be-
trieblichen Rahmenbedingungen im Zusammenhang stehen kann und liefern Orientierung
fur die Pravention bei bestimmten Zielgruppen.

Neben den Forschungsergebnissen haben wir im Bundesarbeitsministerium auch die be-
stehenden arbeitsschutzrechtlichen MaRnahmen und Praventionsangebote in Deutschland
zusammengefasst. Sie belegen, dass das Thema bereits fest im Arbeitsschutz verankert ist
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und von vielen engagierten Akteuren vorangetrieben wird. Gleichzeitig ist es wichtig, auch
angesichts der steigenden Bedeutung von psychischen Belastungen in der Arbeitswelt, die-
ses Engagement weiter zu starken. Das gilt fiir die Arbeit 6ffentlicher Einrichtungen mit Pra-
ventionsauftrag genauso wie fiir die vielen Akteure ,vor Ort®, die unter dem Dach zivilgesell-
schaftlicher Organisationen und Institutionen Angebote und Netzwerke aufgebaut haben.

Der vorliegende Bericht ,,Mobbing in der Arbeitswelt. Bedeutung, Verbreitung und Praventi-
on“ (Mobbing-Report 2024) schafft nun erstmals einen Uberblick {iber eine Vielzahl von
Angeboten in diesem Bereich. Wir wollen damit einen Beitrag zur Vernetzung leisten und es
zugleich Betroffenen erleichtern, professionelle Hilfe zu finden.

Ich danke allen Beteiligten fiir ihr groRes Engagement fiir den Report und hoffe, dass wir
damit der wichtigen Arbeit vor Ort weiteren Riickenwind geben.

Hubertus Heil, MdB
Bundesminister fiir Arbeit und Soziales

N
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Der Report ,Mobbing in der Arbeitswelt. Bedeutung, Verbreitung und Prévention® des
Bundesministeriums fiir Arbeit und Soziales (BMAS) gibt einen Uberblick {iber Erschei-
nungsformen von Mobbing am Arbeitsplatz anhand einer reprasentativen Umfrage unter
Beschiftigten. Er beschreibt auch die Folgen fiir Beschaftigte und Betriebe. Zur Problem-
l6sung werden MalRnahmen der Mobbingpravention, vor allem durch Ausgestaltung ge-
eigneter betrieblicher Rahmenbedingungen, dargestellt.

Als empirische Grundlage fir den Mobbing-Report wurden Ergebnisse der in den Jahren
2022 -2024 durchgefiihrten ,Reprasentativen Studie zum Thema Mobbing in der Arbeits-
welt in der Bundesrepublik Deutschland® der Universitat Leipzig verwendet. Die Studie
basiert auf einer bundesweiten Befragung von ca. 5.000 Beschaftigten. Der Forschungs-
bericht 655 ist - ergdnzend zum Mobbing-Report - ebenfalls auf der Website des BMAS
abrufbar www.bmas.de/DE/Service/Publikationen/publikationen.html.

Der Mobbing-Report enthilt folgende wesentliche Inhalte:

« Kapitel 3: Zusammenfassung des aktuellen Standes der Debatte zur begrifflichen
Einordnung (Definition), die es ermdglicht die Verbreitung systematisch zu erhe-
ben und zu vergleichen. Begriffliche Einordnung von Mobbing.

« Kapitel 4 bis 6: Uberblick tiber die Verbreitung von Mobbing in Deutschland (Pri-
valenz) sowie Uber die soziodemografischen und arbeitsbezogenen Einflussfakto-
ren flir die Entstehung und die gesundheitlichen, persénlichen und unternehme-
rischen Folgen.

« Kapitel 7: Uberblick (iber Akteure und Zustandigkeiten fiir die Pravention von
Mobbing, rechtliche Rahmenbedingungen und Aktivitaten zum Schutz vor Mob-
bing in der Arbeitswelt.

« Kapitel 8: Praventionsangebote zur Unterstiitzung von Betrieben und Beschiftig-
ten sowie eine ,Landkarte® mit Kontaktstellen zu Unterstiitzungsangeboten in
Deutschland.

« Kapitel 10: Service Flyer, Informationsbroschiiren und Literaturverzeichnis
Ubersicht iber Handlungshilfen fiir Beschaftigte und Betriebe.


http://www.bmas.de/DE/Service/Publikationen/publikationen.html

Zusammenfassung
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Neben der Sicherung des Lebensunterhalt und der Weiterentwicklung der fachlichen Fa-
higkeiten hat die Arbeit fiir die meisten Menschen auch die Funktion, soziale Beziehungen
aufzubauen und zu pflegen. Die Gestaltung dieser Beziehungen hat Einfluss auf das Wohl-
befinden, die Gesundheit, Motivation, Arbeitszufriedenheit und Leistung der Erwerbstati-
gen. Wenn Menschen miteinander arbeiten, sind Meinungsverschiedenheiten, Auseinan-
dersetzungen und Spannungen unter Kolleginnen und Kollegen oder mit den Vorgesetzten
fast unvermeidlich und in den allermeisten Fallen l6sbar. Wichtig ist der Umgang mit zwi-
schenmenschlichen Differenzen und nicht, dass es diese gibt.

Den Ergebnissen einer reprasentativen Befragung im Jahr 2023/2024 zur Folge gehen fiir
ca. 6,5% der Beschiftigen die Konflikte, die sie in ihrem Arbeitsalltag erleben, weit Gber alltdg-
liche Auseinandersetzungen hinaus. Sie erleben systematische, zielgerichtete und andauernde
persdnliche Angriffe, Schikane, Benachteiligungen oder Ausgrenzungen durch Kolleg*innen
und/oder Vorgesetzte. Sie erleben und erleiden Mobbing (siehe S. 13 zur Begriffsdefinition).

Das Phanomen Mobbing ist seit vielen Jahren Teil der 6ffentlichen und wissenschaftli-
chen Diskussion. Wéahrend der Begriff heute in der 6ffentlichen Debatte teilweise inflatio-
nar zur Bezeichnung ganz verschiedener sozialer Konflikte genutzt wird, untersucht die
nationale und internationale Forschung seit den 1970er-Jahren das Phdnomen genauer -
ausgehend von skandinavischen Forschungen [1]. Als Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftler um den Mobbingforscher Heinz Leymann Studienergebnisse zu Mobbing-
Handlungen im Arbeitskontext veroffentlichten, erhielt das Thema auch in Deutschland
mehr Aufmerksamkeit [2]. Mobbing wurde als unternehmens- und gesellschaftspolitisch
relevantes Thema erkannt und in weiteren sozialen Kontexten beobachtet und erforscht,
etwa in Bildungseinrichtungen (Mobbing unter Schiilerinnen und Schilern) und virtuellen
sozialen Netzwerken (Cybermobbing). Dieser Report fokussiert sich ausschlieRlich auf
den aktuellen Wissenstand zum Thema Mobbing in der Arbeitswelt, auch wenn Mobbing
darliber hinaus in anderen sozialen Kontexten anzutreffen ist.

Die empirischen Studien, die seit den 1990er-Jahren soziale Beziehungen am Arbeitsplatz
und Mobbing insbesondere im Zusammenhang mit dessen Folgen untersuchen, zeigen:
Mobbing hat auf gesundheitlicher, privater und beruflicher Ebene weitreichende Konse-
quenzen fiir die Betroffenen. Mobbing-Fille haben Einfluss auf das Betriebsklima - ge-
haufte Krankmeldungen und ein erhéhter Wechsel der Mitarbeitenden kénnen Einfluss auf
die Produktivitat der Betriebe haben, in denen Mobbing stattfindet. Auf Basis des For-
schungsstandes wurden seither auf unterschiedlichen Ebenen eine Reihe von MaRnahmen
zur Pravention von Mobbing im Arbeitskontext sowie Hilfsangebote fiir Betroffene, Ange-
horige und Betriebe entwickelt. Durch die Gestaltung der arbeitsschutzrechtlichen Rah-
menbedingungen, zu denen auch die sozialen Beziehungen gehdren, kann die Gefahr fiir
eskalierende Konflikte beziehungsweise Mobbing vermindert werden. Deshalb entwickelt
das Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales (BMAS) die Regelungen zum Schutz vor
Mobbing kontinuierlich weiter.

Bislang besteht im arbeitswissenschaftlichen und arbeitsrechtlichen Kontext noch keine
Einigkeit dariiber, wie der Begriff Mobbing zu definieren ist. Um systematisch zu erfassen,
wie verbreitet Mobbing am Arbeitsplatz in Deutschland ist, eine Vergleichbarkeit zwischen
verschiedenen Erhebungen und auch Zeitrdumen zu schaffen und das Phanomen systema-
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tisch als psychische Belastung am Arbeitsplatz zu untersuchen, ist eine einheitliche,
wissenschaftliche Definition wichtig.

Im ersten Abschnitt des Reports wird daher eine Mobbing-Definition fiir die Arbeitswelt auf
Basis einer Literaturanalyse hergeleitet. Der zweite Abschnitt berichtet Giber ausgewdhlte
Ergebnisse des aktuellen Forschungsbericht 655, den das Bundesministerium fir Arbeit und
Soziales beim Institut fir Sozialmedizin, Arbeitsmedizin und Public Health (ISAP) der Uni-
versitat Leipzig 2022 in Auftrag gegeben hat. Dazu gehért die aktuelle Verbreitung von Mob-
bing bei Beschaftigten in Deutschland, potenzielle gesundheitlichen Folgen sowie Erkennt-
nisse ber Mobbing begiinstigende betriebliche Rahmenbedingungen. Der dritte Teil des
Reportes widmet sich dem Umgang mit Mobbing am Arbeitsplatz. Vorgestellt werden Ak-
teure und Strukturen zum Schutz vor Mobbing sowie Ansatzpunkte fiir die Pravention und
wirksame betriebliche MaRnahmen. Ein Uberblick iiber bestehende Priventionsangebote so-
wie Ansprechstellen fiir Organisationen und Beschiftigte e findet sich im Abschnitt Service.

HINWEIS

Dieser Report berichtet zu ausgewahlten Ergebnissen aus dem Forschungspro-
jekt ,,Reprasentative Studie zum Thema Mobbing in der Arbeitswelt in der
Bundesrepublik Deutschland“ (Forschungsbericht 655).

Das Projekt wurde durch das Bundesministerium fir Arbeit und Soziales (BMAS)
2022 in Auftrag gegeben. Die Umsetzung erfolgte durch das Institut fiir Sozialmedi-
zin, Arbeitsmedizin und Public Health (ISAP) der Medizinischen Fakultit der Univer-
sitdt Leipzig in Zusammenarbeit mit dem Kooperationspartner der Technischen Uni-
versitat Dresden von November 2022 bis Juni 2024. Es umfasste drei Arbeitspakete:

1) Eine systematische Literaturrecherche zur Begriffsklarung von
Mobbing in der Arbeitswelt.

2) Eine reprasentative Telefonbefragung von abhangig Beschiftigten
(N= 5.015) zur Verbreitung sowie Informationen zu assoziierten
Faktoren von Mobbing in Deutschland.

3) Qualitative Interviews mit Betroffenen, Expert*innen und Fiihrungs-
kraften (N= 37), um vertiefte Einsichten zu Ursachen, subjektivem
Erleben von Mobbing, gesundheitlichen Folgen und Praventions-
malnahmen zu gewinnen.

Die im Ergebnis der Literaturrecherche entwickelte Begriffsdefinition findet sich
in Kapitel 3.2

Ausgewidhlte Ergebnisse der Telefonbefragung werden in den Kapiteln 4 bis 6
und 7.3 dargestellt. Die Ergebnisse sind reprasentativ fiir die abhdngig Beschafti-
gen in Deutschland.

Einige der Aussagen aus den qualitativen Interviews des Forschungsprojekts
werden an verschiedenen Stellen im Report als ,,Aus den qualitativen Interviews*
zitiert. Diese Aussagen sind nicht reprdsentativ.

Weiterfiihrende Infor-
mationen finden Sie im
Forschungsbericht 655.
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Eskalierende zwischenmenschliche Konflikte in der Arbeitswelt werden als ,,Mobbing*
bezeichnet und diskutiert. Doch welche feindseligen Handlungen verstehen wir eigentlich
unter Mobbing am Arbeitsplatz? Die Antworten auf diese Frage unterscheiden sich, da der
Begriff in der Alltagssprache und auch in der Forschung unterschiedlich verwendet wird.
Nicht alles, was unter Mobbing am Arbeitsplatz diskutiert wird, lasst sich aus wissenschaftli-
cher oder rechtlicher Sicht auch darunter fassen. Zwischenmenschliche Konflikte oder Un-
hoflichkeiten, Diskriminierungen oder Beldstigungen: Fir diese Phdnomene gibt es eigene
Definitionen, Erhebungen, PraventionsmaRnahmen und Sanktionsmdoglichkeiten.

Im arbeitswissenschaftlichen und arbeitsrechtlichen Kontext existiert aktuell keine ein-
heitlich anerkannte Definition fiir das Phanomen Mobbing. Gleichzeitig gibt es eine groRe
Auswabhl an Literatur und auch empirischer Forschung, die das Erleben von Mobbing un-
tersucht haben [3]. Die Ergebnisse zeigen die weitreichenden Folgen des Phanomens, zu
denen neben physischen und psychischen Symptomen bei den Betroffenen auch der Ver-
lust des Arbeitsplatzes oder negative Folgen fiir Unternehmen gehoren kénnen.

Autoren, deren Mobbing-Definitionen haufig zitiert werden, sind der
norwegische Forscher Stéle Einarsen [4] sowie der schwedische Forscher Heinz
Leymann [5, 6], der in den 1980er Jahren den Begriff ,Mobbing“ entscheidend
mitgepragt hat. Beide Autoren definieren Mobbing als regelméaRig wiederkehrendes,
belastigendes oder beleidigendes Verhalten, unterscheiden sich aber in ihren An-
gaben zu Spezifizierung der Kriterien (wie haufig ist ,,wiederkehrend“?) sowie in
der Abgrenzung zu ausgeschlossenen Phdanomenen, die nicht als Mobbing gelten
(siehe S.54ff. des Forschungsberichts 655).

Eine genaue Definition des Phanomens ermoglicht die Abgrenzung von dhnlichen oder
tberlappenden Konstrukten, wie zum Beispiel von ,,Diskriminierung® oder von ,Arbeits-
platzkonflikten® Nicht zuletzt gibt sie Betroffenen und Unterstiitzenden, Fiihrungskréften
und Betrieben eine gewisse Handlungssicherheit.

Jeder Mobbing-Fall ist zugleich individuell in seiner Geschichte, den betrieblichen Umstédnden
und beteiligten Personen sowie der sozialen Dynamik, den der Mobbing-Prozess entfaltet.
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3.1 Kriterien fiir Mobbing

Fir diesen Report wurde die Universitat Leipzig im Rahmen des Forschungsprojektes be-
auftragt, einen Vorschlag fiir eine Definition zu entwickeln, die (iber das Forschungsvorha-
ben hinaus angewendet werden kann.

Wiederholt, systematisch,
hiufig und andauernd,
intentional, krinkend

In einem Definitionskriterium stimmt der GroRteil der untersuchten Definitionen tberein:
Mobbing-Handlungen missen wiederholt und tiber einen langeren Zeitraum erfolgen. Ein
einzelner Konflikt oder einmaliges schikanierendes Verhalten im Allgemeinen ist noch kein
Mobbing. Ebenfalls (ibereinstimmend beziehen sich viele der ausgewahlten Publikationen
in ihrer Definition auf ein Starkeungleichgewicht zwischen den Personen und eine Syste-
matik der Anfeindungen.

Die untersuchten Definitionen setzen unterschiedliche Kriterien beziehungsweise Mafsta-
be beziiglich der Spezifizierung von Haufigkeit und Dauer der feindseligen Handlungen an.
Auch die Bedeutung des subjektiven Erlebens von Mobbing durch die betroffene Person
und die Bedeutung der Intentionalitit beziehungsweise Schadigungsabsicht des Taters
oder der Taterin wird in der gesichteten Literatur unterschiedlich beschrieben. Dafiir fiihr-
te die Universitdt Leipzig im Rahmen des Forschungsprojekt eine umfassende Literatur-
analyse durch, in der sie untersuchte, entlang welcher Kriterien Mobbing in der Literatur
definiert wird.

ZUM HINTERGRUND:
KONZEPTUALISIERUNG DER BEGRIFFSDEFINITION

Im Forschungsprojekt ,Reprasentative Studie zum Thema Mobbing in der
Arbeitswelt in der Bundesrepublik Deutschland“ wurde der nationale und inter-
nationale Forschungsstand zum Thema Mobbing in der Arbeitswelt innerhalb
relevanter wissenschaftlicher Datenbanken systematisch recherchiert und auf-
bereitet. Aus 191 Ubersichtsarbeiten und Meta-Analysen der letzten zehn Jahre
wurden entlang von Einschlusskriterien insgesamt 46 Publikationen ausgewahlt.
Zusatzlich wurden diese durch neun weitere Arbeiten aus der Recherche grauer
Literatur erganzt (siehe S.50ff. des Forschungsberichts 655).
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Perspektiven aus den
qualitativen Interviews

»Also ich verstehe unter dem Begriff Mobbing die Herabset-
zung der Personlichkeit, die Laicherlichmachung der Herkunft,
Diskriminierung des Erscheinungsbildes, Nichtanerkennung
der fachlichen Kenntnisse, Neid und Missgunst.”

Aus den qualitativen Interviews mit Betroffenen

»Aber ich sage mal, also ein Jahr vielleicht. Aber es war nicht
die ganze Zeit fiir mich so eine akute Belastung. Das war es
dann nur ein halbes Jahr, dreiviertel Jahr. Aber es hat sich
schon so reingeschlichen denke ich mal, seit {iber einem Jahr,
vielleicht auch sogar eineinhalb.”

Aus den qualitativen Interviews mit Betroffenen

»Mit Mobbing verbinde ich immer eine Person, die irgendwie
ihre Macht ausnutzt und unfair gegeniiber anderen ist.”

Aus den qualitativen Interviews mit Fiihrungskraften

»Mobbing ist aus meiner Sicht ein eskalierter Konflikt und hin-
ter Mobbing steckt System. Also, ich unterscheide immer ganz
deutlich zwischen Konflikten und Mobbing. Ein Konflikt muss
nicht zum Mobbing werden, aber jedem Mobbingverfahren oder
jedem Mobbing-Prozess geht ein ungeldster Konflikt voraus.”

Aus den qualitativen Interviews mit den Expert*innen



3 Mobbing in der Arbeitswelt 13

3.2 Eine (synthetisierte) Definition fiir Mobbing

Als Ergebnis der Literaturanalyse des Forschungsprojekts, in Abgrenzung zu verwandten
Konstrukten und in gemeinsamer Diskussion mit dem Bundesministerium fiir Arbeit und
Soziales (BMAS) und der Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA), ent-
wickelten die Forschenden eine Definition. Sie formuliert den wissenschaftlichen und
fachpolitischen Diskurs synthetisiert und Mobbing in der Arbeitswelt wie folgt:

Mobbing in der Arbeitswelt kann als ein Prozess definiert werden,

der gekennzeichnet ist durch hiufig wiederkehrende und persistierende nega-
tive beziehungsweise schiadigende Verhaltensweisen gegeniiber einer Person,
welche von der betroffenen Person als unerwiinscht erlebt werden und bei
dieser das Erleben von Wehr- oder Hilflosigkeit auslosen.

ERLAUTERUNG

Mobbing kann unter anderem Verhaltensweisen der Anfeindung, Beldstigung,
Ausgrenzung, Schikane und BloRstellung umfassen. Im Kontext Arbeit kann
Mobbing unabhangig von einem objektiven Machtverhiltnis in alle Richtungen
gezeigt werden (top-down, horizontal, bottom-up), wobei die betroffene Person
sich in einer Situation wiederfindet, in der sie es als schwierig oder unmaoglich
erlebt, sich dagegen zu wehren. Das Erleben von Mobbing kann in der Folge mit
arbeits- und gesundheitsbezogenen Beeintrachtigungen bei den Betroffenen
einhergehen.

3.3  Was ist Mobbing nicht?

Eine Antwort auf die Frage, was unter Mobbing zu verstehen ist, muss neben Kriterien fiir

die Art des Verhaltens, ihre Intensitat und Dauer auch Antworten auf die Frage suchen, was
nicht unter den Begriff féllt. Eine Abgrenzung von Mobbing zu anderen Phdnomenen fallt

nicht immer leicht. So kénnen sie miteinander verbunden sein oder ineinander ibergehen

und kdnnen zum Teil hinsichtlich Intensitat, Haufigkeit oder Intentionalitdt in Zusammen-
hang stehen.

Viele Publikationen verwenden meist Oberbegriffe, um den Mobbing-Begriff einzuordnen,
insbesondere dann, wenn dieser Teil von breiteren Diskussionen Uiber ,,Gewalt am Arbeits-
platz“ oder ,kontraproduktives Arbeitsverhalten“ ist. Dariiber sind klare Abgrenzungen
zwischen diesen Phanomenen nicht immer gegeben.
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IN DER WISSENSCHAFTLICHEN LITERATUR UND IN DER FACH-
POLITISCHEN DISKUSSION WERDEN INSBESONDERE DIE FOLGENDEN
PHANOMENE UND VERHALTENSWEISEN VON MOBBING ABGEGRENZT:

Zwischenmenschliche Konflikte werden als dynamischer Prozess definiert, der
zwischen voneinander abhangigen Parteien entsteht, wenn sie negative emotiona-
le Reaktionen auf wahrgenommene Meinungsverschiedenheiten und Stérungen
bei der Erreichung ihrer Ziele erleben. Zwischenmenschliche Konflikte werden als
eigenstehend betrachtet, da sie vereinzelt auftreten konnen und im Arbeitskontext
kaum vermeidbar sind [7]. Jedoch wird auch betont, dass sich Mobbing aus Kon-
flikten entwickeln und als ,ibertriebener Konflikt“ angesehen werden kann [8].

Unhofliche Verhaltensweisen zeichnen sich durch eine geringere Intensitat der
Handlungen aus, die im Gegensatz zu Mobbing weniger hartnéckig sind [9, 10].
Sie konnen einen Vorlaufer von Mobbing darstellen [11]. Zudem wird Mobbing
Ublicherweise durch absichtlich ausgetlibte negative Verhaltensweisen definiert,
wohingegen Konzepte wie Unhoflichkeit als Verhalten betrachtet werden, das
oft durch unklare oder mehrdeutige Absichten charakterisiert ist [9,11, 12].

Bei der Abgrenzung von Mobbing gegeniiber Aggression oder Gewalt sind Dau-
er und Haufigkeit der Verhaltensweisen ausschlaggebende Faktoren. Mobbing
ist dabei typischerweise gekennzeichnet durch negative Handlungen, die wo-
chentlich oder haufiger Gber einen Zeitraum von sechs oder mehr Monaten auf-
treten, wohingegen Gewalt und Aggression auch vereinzelt oder isoliert auftre-
ten konnen [11, 12, 13]. Mobbing kennzeichnet (iberdies seinen systematischen
Charakter [14], wahrend andere Handlungsweisen auch durch Unvorhersehbar-
keit und ein ,zufilliges“ Auftreten gekennzeichnet sein kénnen [15].

Diskriminierung Die Antidiskriminierungsstelle des Bundes definiert Diskrimi-
nierung im rechtlichen Sinne als ,.eine Ungleichbehandlung einer Person auf-
grund einer (oder mehrerer) rechtlich geschiitzter Diskriminierungskategorien
ohne einen sachlichen Grund, der die Ungleichbehandlung rechtfertigt. Die Be-
nachteiligung kann ausgedriickt sein z. B. durch ,,das Verhalten einer Person,
durch eine Vorschrift oder eine MaRnahme.” [16] Das Allgemeine Gleichbehand-
lungsgesetz (AGG) kennt als Erscheinungsformen von Diskriminierung die un-
mittelbare Benachteiligung, die mittelbare Benachteiligung, die Belastigung, die
sexuelle Belastigung und die Anweisung zur Benachteiligung (§ 3 AGG).

Beldstigung und sexuelle Belistigung gelten nach dem Allgemeinen Gleichbe-
handlungsgesetz (AGG) als Diskriminierung. Einzelne Belastigungen oder sexuelle
Belastigungen konnen, so die Antidiskriminierungsstelle des Bundes, Bausteine
eines Mobbingkontextes darstellen. Dabei miissen ,wiirdeverletzende
Verhaltensweisen (...) systematisch und zielgerichtet sein, Gber einen langeren
Zeitraum andauern und im Zusammenwirken der einzelnen Handlungen und
Verhaltensweisen eine Personlichkeitsverletzung ergeben, damit der Tatbestand
des Mobbings erfillt ist. Dabei kann Mobbing auf Motiven wie personlicher Ab-
neigung beruhen, wohingegen sich Belastigung gegen eine rechtlich geschiitzte
Diskriminierungskategorie richtet. Belastigung kann somit als ein verwandtes
Konzept zu Mobbing angesehen werden, ist jedoch weniger spezifisch hinsicht-
lich Haufigkeit und Dauer der Verhaltensweisen [16].

Weiterfiihrende Infor-
mationen finden Sie im
Forschungsbericht 655.
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4 Verbreitung von

Mobbing in der Arbeitswelt:

Wer ist betroffen?

Im Zeitraum von Mitte 2023 bis Anfang 2024 wurde durch die Universitat Leipzig in Zu-
sammenarbeit mit dem Markt- und Sozialforschungsinstitut USUMA GmbH eine repréasen-
tative telefonische Befragung durchgefihrt. Hierbei wurde der Anteil der Beschéftigten er-
hoben, die von Mobbing am Arbeitsplatz betroffen sind sowie Zusammenhange zwischen
Mobbing, kérperlicher und psychischer Gesundheit, Arbeitszufriedenheit und weiteren be-
rufs- und arbeitsbezogenen Faktoren untersucht.

EINSCHLUSSKRITERIEN DER REPRASENTATIVEN
TELEFONBEFRAGUNG 2023/2024

In die reprasentative Telefonbefragung wurden Personen eingeschlossen, die
* mindestens 18 Jahre alt sind,
« in hinreichendem Maf Deutsch sprechen und verstehen kénnen und sich

« in einem Beschaftigungsverhaltnis befinden. Dies beinhaltet Arbeitende,
Angestellte, Auszubildende, Beamtinnen und Beamte sowie geringfiigig
Beschiftigte. Einschlusskriterium war zudem eine bezahlte Tatigkeit in
einem Umfang von mindestens einer Stunde pro Woche.

Ausgeschlossen wurden Selbststandige, freiberuflich Tatige oder freie Mitarbei-
tende, mithelfende Angehorige, Studierende, nicht Erwerbstatige oder Personen,
die ihre Erwerbstatigkeit derzeit unterbrachen (etwa durch Elternzeit, Pflegezeit
oder Altersteilzeit in Freistellungsphase).

Die Gesamtstichprobe umfasste 5.015 Beschaftigte im Alter von 18 bis 85 Jahren
mit einem mittleren Alter von 42,7 Jahren. Von diesen waren 52 % mannlich. Zum
Zeitpunkt der Erhebung war etwa die Halfte der Befragten verheiratet und hat-
ten mindestens die mittlere Reife (Realschulabschluss), héchstens die Hochschul-
oder Fachhochschulreife mit einer abgeschlossenen Meister- oder Technikeraus-
bildung absolviert. Bei 14 % der Befragten lag ein Migrationshintergrund vor, bei
einem etwas hoheren Anteil lag zudem eine Migrationsbiografie der Eltern vor
(17 %). Die Stichprobe wurde statistisch gewichtet, sodass alle Pravalenzangaben
sowie Mittelwerte und Varianzschatzer reprasentativ hinsichtlich bestimmter
Merkmale (Alter, Geschlecht, HaushaltsgroRe, Wohnort, Form der Beschéaftigung)
fur die Beschaftigten in Deutschland angesehen werden kénnen.

&
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OPERATIONALISIERUNG VON MOBBING IN DER ARBEITSWELT
IN DER REPRASENTATIVEN TELEFONBEFRAGUNG 2023/2024

Mobbing

Die Person fiihlte sich durch Kolleg*innen und/oder Vorgesetzte zu Unrecht kriti-
siert, schikaniert oder vor anderen bloRgestellt und erfillt das Haufigkeitskriteri-
um (Auftreten ,taglich“ oder ,mindestens einmal pro Woche" in den letzten sechs
Monaten).

Kein Mobbing

Keine Mobbing-Situationen

Es sind keine Situationen aufgetreten, in denen sich die Person durch Kolleg*in-
nen und/oder Vorgesetzte zu Unrecht kritisiert, schikaniert oder vor anderen
bloRgestellt gefiihlt hat.

Gelegentliche Situationen

Es sind Situationen aufgetreten, in denen sich die Person durch Kolleg*innen
und/oder Vorgesetzte zu Unrecht kritisiert, schikaniert oder vor anderen bloR-
gestellt gefiihlt hat. Das Haufigkeitskriterium ist jedoch nicht erfiillt.

4.1 Mobbing-Pravalenz gesamt

Insgesamt gaben 6,5 % der Befragten an, dass sie sich innerhalb der letzten sechs Monate
vor der Befragung mindestens wochentlich durch Kolleg*innen und/oder Vorgesetzte zu
Unrecht kritisiert, schikaniert oder vor anderen bloRRgestellt gefiihlt haben. Insgesamt 4,4 %
der Befragten erlebten Mobbing durch Kolleg*innen, 3,5% durch Vorgesetzte (Abbildung 1).

Mobbing durch Kolleg*innen
beziehungsweise Vorgesetzte

Mobbing durch
Kolleg*innen

Mobbing durch
Vorgesetzte

Abbildung 1: Uberblick iiber die Mobbing-Privalenz in den letzten sechs Monaten (Forschungsbericht 655, S. 111)

=

Weiterfiihrende Infor-
mationen finden Sie im
Forschungsbericht 655.

Alle Prévalenzangaben in
Prozent in diesem Kapitel
sind reprasentativ fir die
abhangig Beschaftigten
in Deutschland. Dafir
wurden sie hinsichtlich
bestimmter Merkmale
(Alter, Geschlecht, Haus-
haltsgroRe, Wohnort,
Form der Beschiftigung)
statistisch gewichtet.
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Vorkommen spezifischer mobbingrelevanter Verhaltensweisen

Zusatzlich zur Erfassung der Haufigkeit von Mobbing, standen im Fokus der Befragung
auch bestimmte Verhaltensweisen, die mit Mobbing am Arbeitsplatz in Verbindung ge-
bracht werden [17]. ,Mindestens 1 mal pro Woche oder taglich/fast taglich“ (zusammenge-
fasste Kategorie) waren 47,3 % der Mobbing-Betroffenen von absichtlichem Unterbrechen
bei miindlichen Ausfiihrungen oder Beitragen betroffen, 39,6 % vom Nicht-Reagieren auf
Ansprachen, 32,8 % wurden fiir Probleme anderer oder fiir betriebliche Probleme verant-
wortlich gemacht, 16,1 % wurden wichtige Einfluss- und Tatigkeitsbereiche weggenom-
men sowie 12,3 % in sozialen Medien, Mails, WhatsApp-Chats oder Ahnlichem zu Unrecht
kritisiert, schikaniert oder vor anderen bloRgestellt. Nicht-Betroffene waren im Vergleich
dazu signifikant seltener betroffen (Abbildungen 2 bis 5).

Absichtliches Unterbrechen

60,6 %
24,8%
19,9 %
nie seltener als 1 mal mindestens 1 mal mindestens 1 mal taglich/fast taglich
pro Monat pro Monat pro Woche
. Mobbing durch Kolleg*innen/Vorgesetzte kein Mobbing

Abbildung 2: Wurden Sie bei miindlichen Ausfiihrungen/Beitrigen absichtlich unterbrochen?
(Forschungsbericht 655, S.121)

Verantwortlich gemacht fiir Fehler

72,8 %

0
XL 150% L - 151%
3,7% 18%

6,7 %
nie seltener als 1 mal mindestens 1 mal mindestens 1 mal tiglich/fast taglich
pro Monat pro Monat pro Woche
. Mobbing durch Kolleg*innen/Vorgesetzte kein Mobbing

Abbildung 3: Wurden Sie fiir Fehler der anderen oder fiir allgemeine betriebliche
Probleme verantwortlich gemacht? (Forschungsbericht 655, S. 121)
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Keine Reaktion auf Ansprache

68,7 %
21,8 % 22,0%
18,2 % 17,6 %
6.1% 5.1% Lo%
nie seltener als 1 mal mindestens 1 mal mindestens 1 mal tiglich/fast taglich
pro Monat pro Monat pro Woche
. Mobbing durch Kolleg*innen/Vorgesetzte kein Mobbing

Abbildung 4: Kam es vor, dass auf Sie nicht reagiert wurde, wenn Sie jemanden ansprechen wollten?
(Forschungsbericht 655, S. 121)

Wegnahme wichtiger Einfluss- und Tatigkeitsbereiche

89,9 %
9 6,2% %
15.0% S 121 % PRI 102 % RN & 12%
nie seltener als 1 mal mindestens 1 mal mindestens 1 mal taglich/fast taglich
pro Monat pro Monat pro Woche
. Mobbing durch Kolleg*innen/Vorgesetzte kein Mobbing

Abbildung 5: Sind Ihnen wichtige Einfluss- und Tatigkeitsbereiche weggenommen worden?
(Forschungsbericht 655, S.121)

Mobbing in der Arbeitswelt durch Dritte

AuRerhalb des eigentlichen betrieblichen Settings zwischen Vorgesetzten, Kolleg*innen
sowie Beschaftigten wurden dariiber hinaus im Forschungsprojekt auch Pravalenzen fiir
Mobbing durch andere Personen (wie zum Beispiel Kundschaft, Patient*innen, Schii-
ler*innen oder weitere nicht bei der Arbeitsstelle beschiftigte Personen) abgefragt. Hier
gaben 5,3 % der Befragten an, innerhalb der vergangenen sechs Monate mindestens wo-
chentlich durch andere Personen an ihrer Arbeitsstelle Mobbing erfahren zu haben.
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VERGLEICHBARKEIT DER ERGEBNISSE MIT
VORAUSGEGANGENEN ERHEBUNGEN

Aufgrund unterschiedlicher Operationalisierungen von Mobbing in der Arbeits-
welt zwischen der reprasentativen Telefonbefragung der Universitat Leipzig
(2023/2024) und dem Mobbing-Report der Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und
Arbeitsmedizin aus dem Jahr 2002 [18] sind die Pravalenzen nicht direkt miteinan-
der vergleichbar. Um eine Vergleichbarkeit mit friiheren Forschungsergebnissen
aus Deutschland zu erméglichen, wurden die Ergebnisse 2023/2024 mit denen der
,Studie zur Mentalen Gesundheit bei der Arbeit“ (S-MGA) von 2011/2012 [19] in
Beziehung gesetzt. Dafiir wurde aus der Gesamtstichprobe der Erhebung von
2023/2024 eine Substichprobe gebildet, welche den Einschlusskriterien der S-
MGA-Studie von 2011/2012 entspricht. Diese Substichprobe enthalt nur Personen,
die zwischen 31 und 60 Jahre alt und zum Zeitpunkt der Befragung entweder als
Arbeitende oder Angestellte erwerbstatig waren und fiir die Zuordnung zu einer
der Kategorien der International Standard Classification of Education (ISCED)
moglich war. Insgesamt wurde eine Substichprobe von n=3.610 fiir die Ver-
gleichsanalysen verwendet [19].

Der Vergleich zeigt, dass die Mobbing-Pravalenz der Substichprobe von 2023/2024
mit insgesamt 5,4 % etwas geringer ist als in der S-MGA-Studie aus den Jahren
2011/2012 mit 6,7 %. Wahrend der Anteil Mobbing-Betroffener durch Kolleg*innen
in der aktuellen Studie héher liegt (3,7 % zu 2,9 %), liegt der Anteil Mobbing-
Betroffener durch Vorgesetzte unter dem in der S-MGA-Studie (2,9% zu 5,0 %).

4.2 Soziodemographische Merkmale
der Mobbing-Betroffenen

Mobbing-Betroffene waren im Durchschnitt jinger, hdufiger ledig und lebten seltener in
einem Haushalt mit Personen unter 18 Jahren. Zusatzlich zeigte sich, dass Personen

+ mit Migrationshintergrund,

« mit niedrigerem Einkommen im Vergleich zum Netto-Aquivalenzeinkommen der
befragten Personen oder

« mit niedrigem soziodkonomischem Status

haufiger von Mobbing betroffen waren. Mobbing-Betroffene waren im Vergleich zu den
Nicht-Betroffenen 6fter den Gruppen der Arbeitenden und Auszubildenden zugehorig.

4.2.1 Mobbing-Pravalenz nach Geschlecht

Insgesamt gaben 7,1 % der weiblichen und 6,0 % der mannlichen Befragten an, im letzten
halben Jahr mindestens wéchentlich von Mobbing betroffen gewesen zu sein. Dieser Ge-
schlechtsunterschied ist jedoch nicht statistisch bedeutsam.

=

Weiterfiihrende Infor-
mationen finden Sie im

Forschungsbericht 655.
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4.2.2 Mobbing-Pravalenz nach Alter

Hinsichtlich der Mobbing-Pravalenz in verschiedenen Altersgruppen zeigten sich signifikante
Unterschiede. So weisen Befragte zwischen 18 und 29 Jahre die groRte Mobbing-Prévalenz
auf, wahrend Befragte, die 50 Jahre oder alter sind, seltener von Mobbing durch Kolleg*innen
und/oder Vorgesetzte betroffen sind. Ein dhnliches Bild zeigt sich, wenn man die Mobbing-
Pravalenz durch Kolleg*innen oder Vorgesetzte differenziert betrachtet (Abbildung 6).

59%

4,4 %

0y
36% 39%

2,0%

19%

18-29 Jahre 30-39 Jahre 40-49 Jahre 50-59 Jahre 60 Jahre +

. Mobbing durch Kolleg*innen Mobbing durch Vorgesetzte

Abbildung 6: Mobbing-Pravalenz nach Altersgruppen
(Mobbing durch Kolleg*innen beziehungsweise Vorgesetzte) (Forschungsbericht 655, S. 114)

4.2.3 Mobbing-Privalenz nach Sozio6konomischem Status (SES)

Der soziockonomischen Status (SES) umfasst die Angaben der Befragten zu den Statusdimen-
sionen Bildung, Beruf und Einkommen. Fiir das Forschungsprojekt wurden die Angaben aus
der reprasentativen Befragung zu diesen Dimensionen gleichwertig in einen Index zusammen-
gefasst. Fir eine Vergleichsanalyse innerhalb der Gesamtstichprobe wurden die Ergebnisse aus
dem Index in ,Statusgruppen” unterteilt. Die Verbreitung von Mobbing durch Kolleg*innen
und/oder Vorgesetzte ist in der Gruppe mit niedrigem SES am héchsten (Abbildung 7).

4,0 %

34%
2,8%

Gruppe 1 Gruppe 2 Gruppe 3

. Mobbing durch Kolleg*innen Mobbing durch Vorgesetzte

Abbildung 7: Mobbing-Pravalenz nach SES
(Mobbing durch Kolleg*innen beziehungsweise Vorgesetzte) (Forschungsbericht 655, S. 117)

Personen mit einem niedrigerem SES sind zudem signifikant hdufiger von Mobbing durch
Kolleg*innen betroffen. In Bezug auf die Mobbing-Pravalenzen durch Vorgesetzte zeigten
sich keine signifikanten Unterschiede.

Der SES wurde im Forschungsprojekt
in Anlehnung an die ,Studie Gesund-
heit Erwachsener in Deutschland“
(GEDA) 2019/2020-EHI des Robert-
Koch-Instituts gebildet [20].

Methodische Hintergriinde und
weitere Analysen finden sich im For-
schungsbericht 655 in Anhang B.

Gruppe 1:
niedriger SES (im Bereich der unte-
ren 20 % des Index)

Gruppe 2:
mittlerer SES (im Bereich der 60 %
zwischen Gruppe 1 und 2 des Index)

Gruppe 3:
hoher SES (im Bereich der oberen
20% des Index)
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4.2.4 Mobbing-Privalenz nach Bildungsstand

Einen Uberblick iiber die Mobbing-Privalenzen nach Bildungsstand mit differenzierter Be-
trachtung, durch wen das Mobbing erfolgt, bietet die Abbildung 8. Der Personenkreis ohne
Schulabschluss oder mit Haupt- oder Volksschulabschluss mit oder ohne anschlieRend
absolvierter Lehre, ist mit 7,4 % signifikant haufiger von Mobbing durch Kolleg*innen be-
troffen. In Bezug auf die Mobbing-Pravalenzen durch Vorgesetzte zeigten sich keine signi-

fikanten Unterschiede nach Bildungsstand (Abbildung 8).

2,8%

la-1c

. Mobbing durch Kolleg*innen

4,1%

2a-2c

Mobbing durch Vorgesetzte

Abbildung 8: Mobbing-Prévalenz nach Bildungsstand
(Mobbing durch Kolleg*innen beziehungsweise Vorgesetzte) (Forschungsbericht 655, S. 116)

4.3  Berufs- und arbeitsbezogene Merkmale

4.3.1 Mobbing-Pravalenz nach beruflichem Status

Der Vergleich der Mobbing-Pravalenzen zwischen verschiedenen Berufskategorien (Auszu-
bildende, Angestellte, Arbeitende, Beamt*innen) zeigt, dass vor allem Auszubildende und
Arbeitende haufiger von Mobbing durch Kolleg*innen und/oder Vorgesetzte betroffen sind.
Auszubildende (8,9 %) und Arbeitende (7,8 %) sind dabei signifikant haufiger von Mobbing
durch Kolleg*innen betroffen. In Bezug auf die Mobbing-Pravalenzen durch Vorgesetzte

2,9%

3a-3b

zeigten sich keine signifikanten Unterschiede nach Berufsstatus (Abbildung 9).

2,8% 2,8%

4,3 %

Beamt*innen

. Mobbing durch Kolleg*innen

Auszubildende Arbeitende

Mobbing durch Vorgesetzte

Abbildung 9: Mobbing-Privalenz nach beruflichem Status

(separat fiir Mobbing durch Kolleg*innen und Mobbing durch Vorgesetzte) (Forschungsbericht 655, S. 118)

Angestellte

Der Bildungsstand der Befragten
wurde mit Hilfe der Comparative
Analysis of Social Mobility in Indus-
trial Nations (CASIM) Klassifikation
ausgewertet [21]. Die Anwendung

der CASMIN-Klassifikation auf das
deutsche Schulsystem ergibt folgende
Differenzierung:

1a: ohne Abschluss, berufliches
Praktikum

1b: Haupt-/Volksschulabschluss

1c: Haupt-/Volksschulabschluss mit
Abschluss einer Lehr-/Anlernaus-
bildung oder Meister-/Techniker-
ausbildung

2a: Realschulabschluss (Mittlere
Reife) mit Abschluss einer Lehr-/
Anlernausbildung oder Meister-/
Technikerausbildung
2b: Realschulabschluss (Mittlere
Reife)
2c_gen: Fachhochschulreife, Hoch-
schulreife (Abitur)
2c_voc: Fachhochschulreife, Hoch-
schulreife (Abitur) mit Ab-
schluss einer Lehr-/Anlern-
ausbildung oder Meister-/
Technikerausbildung

3a: Fachhochschule, Ingenieurschule
3b: Hochschule
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Hinsichtlich der Erwerbssituation (Vollzeit, Teilzeit, geringfligig beschaftigt), der wéchent-
lichen Arbeitszeit, des Arbeitsverhiltnisses (befristet oder unbefristet), der beruflichen
Stellung sowie im Hinblick auf die GroBe des Betriebes lassen sich keine signifikanten Un-
terschiede feststellen. Allerdings sind 14,6 % der von Mobbing betroffenen Personen als
Leih- oder Zeitarbeitende erwerbstétig, in der Gruppe der Nicht-Betroffenen sind es ledig-
lich 1,7 %.

4.3.2 Arbeitsbezogene Faktoren

Die Gruppe der von Mobbing in der Arbeitswelt Betroffenen zeigte in der reprdsentativen
Befragung eine signifikant geringere Arbeitszufriedenheit im Vergleich zur Gruppe der
Nicht-Betroffenen. Nicht-Betroffene betrachteten dariber hinaus deutlich haufiger ihre
Arbeit in hohem oder sehr hohem MaR als sinnvoll.

Neben der generellen Arbeitszufriedenheit und dem Sinnerleben wurden als arbeitsbezo-
gene Merkmale weitere Faktoren auf einen Zusammenhang mit Mobbing-Erfahrungen

hin untersucht. Dafiir wurden die in der Forschung bereits identifizierten spezifischen be-
trieblichen Rahmenbedingungen untersucht, die Mobbing férdern kdnnen (siehe Mobbing
Report 2002 [18], Kapitel 10.5). Erfragt wurde daflr unter anderem die Unterstiitzung
durch Kolleg*innen oder Vorgesetzte, die Haufigkeit des Wechsels von Teams und Vorge-
setzten, die verfiigbare Zeit fiir Erledigungen der Arbeit, der Handlungsspielraum sowie die
Qualitat der Fihrung (Abbildung 10).

Wie zufrieden sind Sie insgesamt mit Ihrer Arbeit?

51%
40%
sehr zufrieden eher zufrieden eher nicht zufrieden gar nicht zufrieden
' Mobbing durch Kolleg*innen/Vorgesetzte kein Mobbing

Abbildung 10: Mobbing und Arbeitszufriedenheit (Forschungsbericht 655, S. 129)
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5 Betriebliche Rahmen-
bedingungen, die mit
Mobbing im Zusammenhang
stehen konnen

Der Zusammenhang zwischen Arbeitsbedingungen und dem spéteren Auftreten von
Mobbing-Fallen wurde fiir Deutschland durch die BAuA in verschiedenen Studien unter-
sucht. So zeigen Conway et al., dass Umstrukturierungen am Arbeitsplatz, hohe
Anforderungen an die Arbeitsgeschwindikeit, eine hohe Arbeitsmenge und ein geringer
Einfluss auf die Arbeitsgestaltung sowie bestimmte Formen der Fiihrung mit spéteren
Fallen von Mobbing im Betrieb assoziiert sind [22].

Die Forschungsergebnisse der Universitat Leipzig zeigen dhnliche Ergebnisse. In der
reprasentativen Befragung gaben Mobbing-Betroffene im Vergleich zu Nicht-Betroffenen
haufiger an, Zeit- und Termindruck zu erleben oder in Riickstand mit der Erledigung der
Aufgaben zu geraten Die Befragten gaben zudem signifikant haufigere Wechsel der Ar-
beitsgruppe oder des Teams und der Fiihrungskraft an (Abbildungen 11 bis 16).

Wechsel der Arbeitsgruppe und des Teams

Wie haufig haben Sie die Arbeitsgruppe beziehungsweise das Team gewechselt?

77 %

2%

18 %
14 %

7% 6 %
nein ja, 1 mal ja, 2-3 mal ja, 4 mal oder haufiger
. Mobbing durch Kolleg*innen/Vorgesetzte kein Mobbing

Abbildung 11: Mobbing und Verinderungen im Arbeitsumfeld (Forschungsbericht 655, S. 126)
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Wie haufig gab es einen Wechsel Ihrer Fiihrungskraft?

61 %
24 %
nein ja, 1 mal ja,2-3 mal ja, 4 mal oder haufiger
. Mobbing durch Kolleg*innen/Vorgesetzte kein Mobbing

Abbildung 12: Mobbing und Wechsel der Fiihrungskraft (Forschungsbericht 655, S. 126)

Zeit und Termindruck

Wie haufig kommen Sie mit Ihrer Arbeit in Riickstand?

29%
27 %
23%
14 %
immer oft manchmal selten nie/fast nie
. Mobbing durch Kolleg*innen/Vorgesetzte kein Mobbing

Abbildung 13: Mobbing und Riickstand bei der Arbeit (Forschungsbericht 655, S. 127)

Wie haufig kommt es vor, dass Sie nicht geniigend Zeit haben, alle Ihre Aufgaben zu erledigen?

25%
22% 22%
18% Lo
- <H: w
immer oft manchmal selten nie/fast nie
. Mobbing durch Kolleg*innen/Vorgesetzte kein Mobbing

Abbildung 14: Mobbing und Zeit fiir Erledigungen der Arbeit (Forschungsbericht 655, S. 127)
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Einfluss auf Art und Menge der Arbeit

Wie hiufig haben Sie Einfluss auf die Menge der Arbeit, die Ihnen libertragen wird?

25%
21% 22 % 22% Bl
1% [
8% -

immer manchmal selten nie/fast nie

. Mobbing durch Kolleg*innen/Vorgesetzte kein Mobbing

Abbildung 15: Mobbing und Einfluss auf Arbeitsmenge (Forschungsbericht 655, S. 128)

Wie haufig haben Sie Einfluss darauf, was Sie bei Ihrer Arbeit tun?

35%
25%
17 %
13% -
10 %
immer manchmal selten nie/fast nie
. Mobbing durch Kolleg*innen/Vorgesetzte kein Mobbing

Abbildung 16: Mobbing und Einfluss auf Arbeitstatigkeit (Forschungsbericht 655, S. 127)
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Unterstiitzung durch Kolleg*innen

Mobbing-Betroffene gaben zudem an, seltener Unterstiitzung durch ihre Kolleg*innen zu
erhalten (Abbildung 17). Sie bewerteten auch die Qualitét der Fithrung schlechter (Vorge-
setzten raumen der Arbeitszufriedenheit einen hohen Stellenwert ein oder sorgen fiir ein
hohes MaR an Entwicklungsméglichkeiten, Abbildung 18).

Wie oft erhalten Sie bei Bedarf Hilfe und Unterstiitzung von Ihren Kolleg*innen?

37%
33%
e 18%
8% 6%
immer manchmal selten nie/fast nie
. Mobbing durch Kolleg*innen/Vorgesetzte kein Mobbing

Abbildung 17: Mobbing und Hilfe/Unterstiitzung durch Kolleg*innen (Forschungsbericht 655, S. 128)
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Qualitat der Fithrung

In welchem MaR misst Ihre unmittelbare Fithrungskraft
der Arbeitszufriedenheit einen hohen Stellenwert bei?

49 %
28 %
21% 21%
18%
10% [EEEA
6%
in sehr hohem MaR in hohem MaR zum Teil in geringem MaR in sehr geringem MaR

In welchem MaR sorgt Ihre unmittelbare Flihrungskraft
fir Entwicklungsmaglichkeiten der einzelnen Mitarbeitenden?

36 %
32%
feit 12%
ﬂ ”
in sehr hohem MaR in hohem MaR zum Teil in geringem MaR in sehr geringem MaR
. Mobbing durch Kolleg*innen/Vorgesetzte kein Mobbing

Abbildung 18: Mobbing und Fiihrungsverhalten der Vorgesetzten (Forschungsbericht 655, S. 129)
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6 Gesundheitliche Aspekte
im Zusammenhang mit
Mobbing in der Arbeitswelt

»,Die ganze Bandbreite der Erkrankungen, die

also hier eine Rolle spielen. Also, da ist zum einen natiirlich
die Nervositat, Unwohlsein, Kopfschmerzen, Tinnitus,
Magenprobleme, Schlafstorungen, Niedergeschlagenheit,
Antriebslosigkeit, Alkohol- oder Suchtprobleme auch.*

Aus den qualitativen Interviews mit Expert*innen

Mobbing kann auf gesundheitlicher, privater und beruflicher Ebene negative Konsequenzen
fur die Betroffenen haben. In der Studie der Universitdt Leipzig schatzten Beschiftigte mit
aktueller Mobbing-Erfahrung in der reprasentativen Telefonbefragung ihren gegenwartigen
allgemeinen Gesundheitszustand im Vergleich zu Nicht-Betroffenen deutlich schlechter
ein. Im Vergleich zu Nicht-Betroffenen war die Anzahl der Krankheitstage innerhalb eines
Kalenderjahres bei Mobbing-Betroffenen im Durchschnitt fast doppelt so hoch. Mobbing-
Betroffene geben signifikant haufiger an, an einer chronischen Erkrankung zu leiden.

Da es sich um eine Querschnittbefragung handelt, ist aus den Forschungsergebnissen nicht
abzuleiten, ob Mobbing-Betroffene bereits im Vorfeld der Mobbing-Erfahrung eine héhere
gesundheitliche oder psychische Verletzbarkeit aufweisen.



6 Gesundheitliche Aspekte im Zusammenhang mit Mobbing in der Arbeitswelt

29

6.1 Allgemeiner Gesundheitszustand

Die Ergebnisse der Befragung zeigen, dass Mobbing-Betroffene im Vergleich zu den Nicht-
Betroffenen ihren gegenwartigen Gesundheitszustand signifikant schlechter bewerten
(Abbildung 19). Auch die Anzahl der Krankheitstage (Abbildung 20) innerhalb eines Kalen-
derjahres fallt fast doppelt so hoch aus im Vergleich zu Nicht-Betroffenen (im Durch-
schnitt 22,6 Tage bei Mobbing-Betroffenen zu 11,4 Tage bei Nicht-Betroffenen).

Mobbing-Betroffene geben zudem deutlich haufiger an, zur Arbeit zu kommen, obwohl sie
sich krank und unwobhl fiihlen. Sie leiden erheblich haufiger an chronischen Erkrankungen
und haben 6fter einen Antrag auf Anerkennung einer Behinderung gestellt oder verfiigten
haufiger bereits tiber einen amtlichen Bescheid im Vergleich zu Nicht-Betroffenen.

Allgemeiner Gesundheitszustand

44,5 %
36,9 %
25,3 %
20,0 %
12,8 %
. 11,0 %
s 22%
sehr gut zufriedenstellend weniger gut schlecht
. Mobbing durch Kolleg*innen/Vorgesetzte kein Mobbing

Abbildung 19: Gegenwirtiger Gesundheitszustand (Forschungsbericht 655, S. 132)

Krankheitstage

22,6 Tage

11,4 Tage

. Mobbing durch Kolleg*innen/Vorgesetzte kein Mobbing

Abbildung 20: Krankheitstage (Mittelwert (MW) bezogen auf die letzten 12 Monate) (Forschungsbericht 655, S. 132)
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6.2 Psychische Gesundheit

,INn meinen schwersten Phasen war ich zu 40 % noch leis-

tungsfahig, ich war stiandig gedanklich weg. Da geht nicht

mehr viel “

Aus den qualitativen Interviews mit Betroffenen

Das Erleben von Mobbing wird haufig mit einem Einfluss auf die psychische Gesundheit in
Zusammenhang gebracht. Die vorliegende Reprasentativbefragung fragte nach der Haufig-
keit des Auftretens von depressiven Symptomen und Angstsymptomen. Zusatzlich wurde
die Stressbelastung am Arbeitsplatz erhoben. Eine Haufung der Symptome bedeutet nicht
automatisch, dass die Betroffenen unter einer Depression oder Angststérung leiden. Die
Auswertung der reprasentativen Erhebung zeigt lediglich, ob Unterschiede zwischen Mob-
bing-Betroffenen und Nicht-Betroffenen bestehen.

Mobbing-Betroffene zeigen eine deutlich hohere depressive Symptomatik und héhere
Werte hinsichtlich Angstlichkeit auf. Gleichzeitig berichteten sie eine signifikant hdhere Be-
lastung durch Stress am Arbeitsplatz als Nicht-Betroffene (Abbildung 21).

Mobbing und psychische Gesundheit

Wertebereich Wertebereich Skala von 0-10
zwischen 08 und 32 zwischen 02 und 08

5,4
Punkte
12,2 2,9
Punkte Punkte
Depression (PHQ-8) Angst (GAD-2) Stress am Arbeitsplatz
. Mobbing durch Kolleg*innen/Vorgesetzte kein Mobbing

Abbildung 21: Mobbing und psychische Gesundheit (Mittelwert (MW); Forschungsbericht 655, S. 164)

Zur Erlauterung der
Instrumente siehe
Infokasten auf S. 31

Die Punktwerte geben
Mittelwerte an.
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ZUM HINTERGRUND

Zur Erfassung des psychischen Gesundheitszustandes wurden in der Befragung
folgende Instrumente eingesetzt:

Depressive Symptome (PHQ-8)

Depressive Symptome wurden mittels des Patient-Health-Questionnaires (PHQ-8)
untersucht. Gefragt wurde, wie haufig sich die Befragten innerhalb der vergange-
nen zwei Wochen durch die folgenden Beschwerden beeintrichtigt fiihlten:

1. Wenig Interesse oder Freude an Ihren Tatigkeiten
2. Niedergeschlagenheit, Schwermut oder Hoffnungslosigkeit
3. Schwierigkeiten ein- oder durchzuschlafen oder vermehrter Schlaf
4. Midigkeit oder Gefiihl, keine Energie zu haben
5. Verminderter Appetit oder ibermaRiges Bediirfnis zu essen
6. Schlechte Meinung von sich selbst; Gefiihl, ein Versager zu
sein oder die Familie enttduscht zu haben
7. Schwierigkeiten, sich auf etwas zu konzentrieren,
zum Beispiel beim Zeitunglesen oder Fernsehen
8. Waren Ihre Bewegungen oder Ihre Sprache so verlangsamt, dass es auch
anderen auffallen wiirde? Oder waren Sie im Gegenteil ,,zappelig“ oder
ruhelos und hatten dadurch einen stirkeren Bewegungsdrang als sonst?
Die Antwortkategorien lauteten ,,1 = Giberhaupt nicht® ,,2 = an einzelnen Tagen®
»3 =an mehr als der Halfte der Tage“ und ,4 = beinahe jeden Tag“ (zusatzlich
~keine Angabe“) [23]. Auf Grundlage der Antworten wurde ein Summenscore ge-
bildet. In der Ergebnisdarstellung werden Mittelwerte berichtet.

Angstsymptome (GAD-2)

Angstsymptome wurden mittels der Kurz-Skala Generalized-Anxiety-Disorder
(GAD-2) mit zwei Items untersucht [24, 25]. Gefragt wurde, wie haufig sich die
Befragten innerhalb der vergangenen zwei Wochen durch die folgenden Be-
schwerden beeintrachtigt fihlten:

1. Nervositat, Angstlichkeit, Anspannung
2. Nicht in der Lage sein, Sorgen zu stoppen oder zu kontrollieren

Die Antwortskala ist identisch mit den Antwortkategorien der PHQ-8 (siehe
oben). In der Ergebnisdarstellung werden Mittelwerte berichtet. Auf Grundlage
der Antworten wurde ein Summenscore gebildet.

Stress-Skala

Stresserleben wurde mit folgender Frage erfasst:

Wie hoch empfinden Sie an Ihrem aktuellen Arbeitsplatz die Stressbelastung auf
einer Skala von o fiir “kein Stress” bis 10 ”sehr stressig”? In der Ergebnisdarstel-
lung werden Mittelwerte berichtet.

Weiterfiihrende Infor-
mationen finden Sie im
Forschungsbericht 655.
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7 Rahmenbedingungen
zum Schutz vor Mobbing

7.1  Akteure und Zustandigkeiten

Das Thema Mobbing riickt seit den 1990-er Jahren immer mehr auf die gesellschaftspoliti-
sche Tagesordnung in Deutschland. Seitdem widmen sich die Trager des Arbeits- und Ge-
sundheitsschutzes und die Akteure der Gesundheitsférderung in der Arbeitswelt, die Sozial-
partner, zivilgesellschaftliche Organisationen und auch kirchliche Einrichtungen vermehrt
dem Thema. Auf all diesen Ebenen haben sich Anlaufstellen etabliert und Kompetenzen ent-
wickelt. Nicht zuletzt setzen sich auch viele Engagierte dafiir ein, Mobbing aktiv zu begegnen.

7.1.1 Bundesebene

Das BMAS ist im Bereich Arbeitsschutz und in der Prévention zustandig fir eine men-
schengerechte Gestaltung der Arbeit. Dabei verfolgt es einen systematischen und kontinu-
ierlichen Ansatz. Unter der Uberschrift ,,psychische Belastung”, zu denen auch soziale
Beziehungen am Arbeitsplatz gehéren, werden die Schutzvorschriften zum Thema konti-
nuierlich weiterentwickelt. Neben der Konkretisierung im Arbeitsschutzgesetz (ArbSchG)
2013 ist in der Gemeinsamen Deutschen Arbeitsschutzstrategie (GDA) die Arbeitsgestal-
tung bei psychischer Belastung seit mehr als zehn Jahren ein Schwerpunkt in den Arbeits-
programmen. Das tragt aktiv dazu bei, die Kompetenz- und Handlungssicherheit aller Ar-
beitsschutzakteure in dem Themenfeld zu erweitern und zu starken.

Im Jahr 2020 initiierte das BMAS gemeinsam mit dem Bundesministerium fiir Gesundheit
(BMG) und dem Bundesministerium fiir Familie, Frauen, Senioren und Jugend (BMFSF)J)
die ressort- und lebensweltiibergreifende Offensive Psychische Gesundheit (OPG), die
sich gemeinsam mit einem breiten Blindnis darauf verstandigte, die Ziele ,,mehr Offenheit”
und ,mehr Vernetzung® fiir die Pravention psychischer Gesundheit voranzutreiben.

Das Bundesministerium fiir Gesundheit (BMG) hat 2015 das Praventionsgesetz erlassen.
Es verpflichtet die Sozialversicherungstrager sowie die private Krankenversicherung und
die private Pflege-Pflichtversicherung, die Gesundheitsférderung und Pravention insbe-
sondere in den Lebenswelten der Biirgerinnen und Biirger zu starken. Seit der Grindung
hat die Nationale Praventionskonferenz (NPK) unter anderem das Ziel ,,Schutz und Star-
kung der psychischen Gesundheit in der Arbeitswelt” formuliert und mit den Zielen der
Gemeinsamen Deutschen Arbeitsschutzstrategie abgestimmt.

Die Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA) forscht als Ressortfor-
schungseinrichtung des Bundes zu den Themen Sicherheit und Gesundheit und der men-
schengerechten Arbeitsgestaltung. Sie hat 2002 den ersten Mobbing-Report veréffentlicht
[18] und Mobbing seitdem im Themenfeld psychische Belastung und mentale Gesundheit
weiter bearbeitet. Unter anderem veréffentlichte sie die Studie zur Mentalen Gesundheit
(S-MGA) [19], in der seit dem Jahr 2011/2012, 2018 und 2024 Daten erhoben wurden sowie
die wissenschaftliche Standortbestimmung zur psychischen Gesundheit in der Arbeitswelt
(2017) [26].
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Die Antidiskriminierungsstelle des Bundes weist darauf hin, dass es zwischen Mobbing
und diskriminierendem Verhalten im Sinne des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes
(AGG) Uberschneidungsbereiche geben kann. Unerwiinschte Verhaltensweisen im Sinne
von Beléstigungen, die sich gegen Menschen aufgrund der im AGG geschiitzten Merkmale
richten (zum Beispiel. sexuelle Orientierung, Religion, Alter), kénnen daher eine Benachteili-
gung nach dem AGG darstellen und in der Folge die im AGG genannten Rechte wie Be-
schwerderecht, Leistungsverweigerungsrecht und Anspruch auf Schadensersatz auslésen
(siehe auch Informationsangebote der Antidiskriminierungsstelle des Bundes im Kapitel 10).

7.1.2 Die Bundeslinder

Die Bundeslander fiihren die staatlichen Arbeitsschutzregelungen in eigener Verantwor-
tung aus und sind damit fir die Kontrolle zur Einhaltung der MaRnahmen verantwortlich.
Der Landerausschuss fir Arbeitsschutz und Sicherheitstechnik (LASI) koordiniert die ar-
beitsschutzrechtlichen Aktivitaten der Lander und hat mit der LASI-Veréffentlichung (LV)
34 eine Handlungsanleitung fir die Arbeitsschutzverwaltungen der Lander gegen Mobbing
veroffentlicht [27].

7.1.3 Die Sozialversicherungstrager

Gesetzliche Unfallversicherung (GUV)

Die Unfallversicherungstrager beraten und kontrollieren Betriebe im Bereich des Arbeits-
schutzes. Ihre Aufgabe ist auch, mit allen geeigneten Mitteln unter anderem fiir die Verhii-
tung von arbeitsbedingten Gesundheitsgefahren zu sorgen (§ 1 Nr. 1 SGB VII). Das Siebte
Buch Sozialgesetzbuch (SGB VII) schlieRt mit seinem praventionsrechtlichen Teil an das
ArbSchG an und ergénzt dieses vor allem hinsichtlich der Praventionsleistungen und der
Infrastrukturméglichkeiten.

Die Berufsgenossenschaften und Unfallversicherungstriger der 6ffentlichen Hand (Unfall-
kassen) bieten vielfaltige Praventionsleistungen an. Sie veroffentlichen unter anderem tiber
die Fachbereiche der Deutschen Gesetzlichen Unfallversicherung (DGUV) Fachbereiche
brancheniibergreifende und branchenspezifische Informationen sowie Handlungshilfen (siehe
Kapitel 10). Zum Thema Gewaltpravention publiziert der Fachbereich ,Gesundheit im Betrieb“
mit seinem Sachgebiet ,,Psyche und Gesundheit in der Arbeitswelt.

Gesetzliche Krankenversicherung (GKV)

Im Rahmen der Betrieblichen Gesundheitsférderung sind die Krankenkassen gesetzlich ver-
pflichtet, einen Mindestbetrag pro Versicherten ihrer Leistungen fiir Aktivitdten der Gesund-
heitsforderung in Betrieben zu verausgaben. Damit unterstiitzen sie Betriebe durch MaRnah-
men zur Foérderung der Gesundheit. Das Thema Konflikt- und Problembewaltigung fallt hier
unter das Praventionsprinzip ,Gesundheitsgerechte Fiihrung®. Die GKV férdern entsprechen-
de MaRnahmen in Betrieben beim Aufbau von Kompetenzen im Umgang mit unklaren, kom-
plexen und konflikttrachtigen Arbeitssituationen.

Deutsche Rentenversicherung (DRV) Bund

Im Rahmen des BMAS-Bundesprogramms ,Innovative Wege zur Teilhabe am Arbeitsleben -
rehapro®, erprobt die DRV Bund verschiedene Modellprojekte zum Erhalt und zur Wiederher-
stellung der Erwerbsfahigkeit von Menschen mit gesundheitlichen Beeintrachtigungen. Dazu
gehoren auch Modellversuche mit Angeboten zur Beratung und Unterstiitzung bei psychi-
scher Belastung.
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7.1.4 Die Sozialpartner

Als Interessensvertretung der Arbeitgebenden und Arbeitnehmenden bieten die Sozialpart-
ner Unterstltzung fir Betriebe und Beschéftigte. Die Arbeitgebervereinigungen und Ge-
werkschaften arbeiten eng mit den Sozialversicherungstragern zusammen und wirken im
Rahmen der Selbstverwaltungen aktiv bei der Entwicklung von betrieblichen Handlungs-
empfehlungen mit. Die Arbeitgeberverbande bieten dazu (teils branchenspezifisch) ent-
sprechende Beratung und Unterstiitzung ihrer Mitgliedsunternehmen. Viele Gewerkschaf-
ten bieten ihren Mitgliedern auBerdem Konflikt- und Mobbingberatung sowie kostenlose
Prozessvertretung an, sollte es im Konfliktfall zu einer Gerichtsverhandlung kommen.

7.1.5 Kirchen

Insbesondere auf kommunaler Ebene tragen die Kirchen im Rahmen Ihres Engagements
fur das Gemeinwesen Beratungsstellen fiir Betroffene von Mobbing. Hier sind insbesondere
die Aktivitdten der Betriebsseelsorge hervorzuheben. Dabei kooperieren sie haufig mit wei-
teren Akteuren und Initiativen.

7.1.6 Netzwerke & Kooperationen

Eine ganze Reihe von zivilgesellschaftlichen Initiativen, Netzwerken, Stiftungen, Vereinen,
Verbanden und Vertretungen der gesundheitlichen Selbsthilfe engagiert sich in der Unter-
stiitzung von Betroffenen und Angehérigen sowie in der Sensibilisierung der Offentlichkeit
zum Thema (siehe Kapitel 7.7).

7.2 Dierechtlichen Rahmenbedingungen

Mobbing ist kein Rechtsbegriff und stellt keine eigenstandige Anspruchsgrundlage dar.
Nach der Rechtsprechung wird Mobbing als ein systematisches Anfeinden, Schikanieren
oder Diskriminieren von Arbeitnehmenden untereinander oder durch Vorgesetzte definiert.
Es handelt sich hierbei um ,fortgesetzte, aufeinander aufbauende oder ineinander tber-
greifende, der Anfeindung, Schikane oder Diskriminierung dienende Verhaltensweisen,

die nach Art und Ablauf im Regelfall einer ibergeordneten, von der Rechtsordnung nicht
gedeckten Zielsetzung forderlich sind und jedenfalls in ihrer Gesamtheit das allgemeine
Personlichkeitsrecht oder andere ebenso geschiitzte Rechte, wie die Ehre oder die
Gesundheit des Betroffenen verletzen“ (Thiringer Landesarbeitsgericht, Urteil vom

10. April 2001 - 5 Sa 403/2000).

Die Gerichte bewerten dabei nicht eine einzelne Handlung, sondern betrachten die Gesamt-
heit der Einzeltaten, die zu einer Verletzung des Personlichkeitsrechts oder der Gesundheit
der betroffenen Arbeitnehmerin oder des betroffenen Arbeitnehmers fiihren kénnen. Diese
Gesamtbetrachtung ermdéglicht eine zielgerichtete und sachgerechte Entscheidung, da
stets eine Einzelfallpriifung erfolgt. Das Gericht hat die Aufgabe, die Gesamtumstande der
Situation zu bewerten, um eine angemessene Beurteilung zu gewdhrleisten.

Zum Vergleich mit anderen europidischen Lindern

In einer aktuellen Veréffentlichung (,Workplace bullying, harassment and cyberbullying:
Are regulations and policies fit for purpose?*, 2024) der Europaischen Stiftung zur Verbesse-
rung der Lebens- und Arbeitsbedingungen (Eurofound) wird die Rechtslage der einzelnen
EU-Mitgliedsstaaten insbesondere mit Blick auf die aktuellen Anderungen in den Vorschrif-
ten dargestellt [28].



7 Rahmenbedingungen zum Schutz vor Mobbing

35

»Im Ergebnis des Mobbinggeschehens verliert das mobbende
Unternehmen fast immer gesunde, langjihrig beschiftigte,
sozial wie fachlich kompetente und engagierte Mitarbeitende.
Es muss aufgrund von Mobbingfolgen Umgruppierungen oder
Neuanstellungen vornehmen, zudem Schulungen organisieren
und erreicht erst nach langerer Einarbeitung, wenn denn iiber-

haupt, annihrend fachliche Kompetenz.*

Aus den qualitativen Interviews mit Expert*innen

7.2.1 Betriebliche Rahmenbedingungen zum Schutz vor
und zum Umgang mit Mobbing-Fillen

Der Schutz vor Mobbing erfordert eine organisatorische Gestaltung des Betriebs, die Mob-
bing verhindert und einzelne Grenzverletzungen minimiert. Das primére Ziel ist es, eine
psychosoziale Arbeitsumgebung zu schaffen, die das Auftreten von Mobbing von vornher-
ein erschwert. Arbeitgebende sind durch das Arbeitsschutzgesetz verpflichtet, die Arbeit so
zu gestalten, dass eine Gefahrdung fiir das Leben sowie die physische und die psychische
Gesundheit moglichst vermieden und die verbleibende Gefahrdung méglichst geringgehal-
ten wird (§ 4 ArbSchG).

Dazu gehort auch, die mit der Arbeit verbundenen Gefdhrdungen zu untersuchen und zu
ermitteln, welche MaRnahmen zur Beseitigung erforderlich sind. Eine Gefahrdung kann sich
insbesondere durch psychische Belastungen bei der Arbeit ergeben (§ 5 Abs. 3 Nr. 6
ArbSchG). Zur Vermeidung von Gefihrdungen durch psychische Belastung im Sinne von
Mobbing sind unter anderem die sozialen Beziehungen bei der Arbeit zu gestalten (siehe
Kapitel 7.3.1).

Im bestehenden Rechtssystem gibt es zahlreiche Anknipfungspunkte, die die Rechte der
Mitarbeitenden stérken:

* Fiirsorgepflicht des Arbeitgebers: Arbeitgebende werden im Rahmen ihrer Fiir-
sorgepflicht angewiesen, das Wohl und die berechtigten Interessen der Arbeit-
nehmenden, einschlieRlich ihrer Gesundheit, zu schiitzen. Dies bedeutet, dass der
Arbeitsplatz méglichst so zu gestalten ist, dass Einschiichterungen und Anfein-
dungen gar nicht erst auftreten. Sollte es dennoch dazu kommen, muss der Ar-
beitgeber im jeweiligen Einzelfall aktiv MaRnahmen ergreifen. Verletzen Arbeitge-
bende diese Pflicht, konnen sie sich gemaR §§ 280 Abs. 1i. V. m. § 241 Abs. 2
Birgerliches Gesetzbuch (BGB) schadensersatzpflichtig machen.

¢ Gesundheitsschutz: § 618 BGB begriindet einen unmittelbaren Anspruch, den
Arbeitsplatz und die auszufiihrenden Tatigkeiten so auszugestalten, dass keine
Gefahren fiir das Leben und die Gesundheit der Arbeitnehmenden auftreten.



7 Rahmenbedingungen zum Schutz vor Mobbing 36

¢ Gefihrdungsbeurteilung nach dem Arbeitsschutzgesetz: Arbeitgebende sind
verpflichtet, eine Gefahrdungsbeurteilung unter Einbezug der psychischen Belas-
tung durchzufiihren und gezielte MaRnahmen zur Gestaltung der Arbeitsorgani-
sation zu ergreifen, um Mobbing als arbeitsbedingte Gesundheitsgefahr zu ver-
hindern (§§ 3 ff. ArbSchG).

¢ AuBlerbetriebliches Beschwerderecht: In § 17 Abs. 2 Satz 1 ArbSchG ist ein aufer-
betriebliches Beschwerderecht vorgesehen, welches Betroffenen gestattet, sich an
die zustandigen Arbeitsschutzbehérden zu wenden, nachdem der Versuch inner-
halb des Betriebes eine Anderung zu bewirken, gescheitert ist. Der Arbeitnehmen-
de darf von Arbeitgebenden nicht nur die Erfiillung ihrer Arbeitsschutzpflichten
verlangen, sondern auch erwarten, dass die Arbeitsschutzbehorden dafiir sorgen,
dass diese eingehalten und umgesetzt werden. Betroffene von Diskriminierung
und (sexueller) Belastigung kdnnen sich zudem an die Antidiskriminierungsstelle
des Bundes wenden.

¢ Weitere Schadensersatzanspriiche: Wird die Gesundheit, der Kérper, das Eigen-
tum oder das allgemeine Personlichkeitsrecht der Betroffenen verletzt, kann ein
Schadensersatzanspruch sowohl gegenliber dem Arbeitgeber als auch anderen Ar-
beitnehmenden (§ 280 oder § 823 BGB) geltend gemacht werden. In besonderen
Féllen kann auch ein Anspruch auf Schmerzensgeld gemaR § 253 Abs. 2 BGB be-
stehen.

« Diskriminierung/(sexuelle) Beldstigung: Bei Diskriminierung aufgrund derin § 1
Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz (AGG) abschlieRend aufgezihlten Merk-
male sowie bei (sexueller) Beldstigung besteht gemaR § 15 AGG ein Anspruch auf
Schadensersatz beziehungsweise Entschiadigung. Nach § 12 AGG sind Arbeitge-
bende verpflichtet, die geeigneten Schutzmalnahmen zu ergreifen.

e Zuriickbehaltungsrecht: Betroffene kdnnen - sofern bestimmte Voraussetzungen
erflllt sind - gemaR. § 273 BGB ihre Arbeitsleistung so lange zuriickhalten, bis der
Arbeitgeber geeignete MalRnahmen gegen das Mobbing ergreift. § 14 AGG sieht
fur Beschaftigte auch ein Leistungsverweigerungsrecht mit Anspruch auf Lohn-
fortzahlung vor, wenn der Arbeitgeber keine oder offensichtlich ungeeignete
MaRnahmen zur Unterbindung einer Beldstigung oder sexueller Beldstigung am
Arbeitsplatz ergreift.

¢ Innerbetriebliches Beschwerderecht: GemaR § 84 Abs. 1 Satz 1 BetrVG steht Be-
troffenen ein Beschwerderecht zu. Ist dies der Fall, kdnnen Betroffene den Be-
triebsrat zur Unterstltzung hinzuziehen. Dies gilt unabhangig davon ob ein Be-
triebsrat besteht. Der Arbeitgeber muss die Beschwerde aufgrund seiner
Firsorgepflicht bearbeiten, und ihr abhelfen, soweit er sie fiir berechtigt erachtet.
Anstelle einer direkten Beschwerde kénnen sich Betroffene nach § 85 Abs. 1
BetrVG auch an den Betriebsrat wenden. Halt er die Beschwerde fiir berechtigt,
hat er beim Arbeitgeber auf Abhilfe hinzuwirken. § 13 AGG sieht fir die Falle der
Diskriminierung und (sexueller) Beldstigung auch ein Beschwerderecht bei einer
innerbetrieblichen Beschwerdestelle vor.

¢ Unterlassungsanspruch: Betroffene Arbeitnehmende kénnen aufgrund einer Ver-
letzung ihres Personlichkeitsrechts Unterlassung verlangen, gemaR §§ 1004 i. V.
m. 823 Abs. 1 BGB.
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¢ Arbeitsrechtliche Sanktionen: Arbeitgebende kénnen und missen bei Mobbing
geeignete arbeitsrechtliche MaRnahmen, wie Versetzung oder Abmahnung ergrei-
fen. Grundlage hierfir ist die arbeitsvertragliche Treuepflicht, die ein betriebsfor-
derndes Verhalten der Arbeitnehmenden verlangt. Je nach Schwere und Dauer des
Mobbings kann auch eine ordentliche oder auRerordentliche Kiindigung in Betracht
kommen. Der Betriebsrat kann betroffene Arbeitnehmende in diesem Zusammen-
hang rechtlich unterstiitzen (§§ 102 Abs. 3, 99 Abs. 2 Nr. 6 BetrVG und § 75 BetrVG)
und sich zum Thema Mobbing gemaR § 37 Abs. 6 Satz 1 BetrVG weiterbilden.

¢ Schadensersatz bei Kiindigung: Liegt eine aulRerordentliche Kiindigung des be-
troffenen Arbeitnehmers oder der betroffenen Arbeitnehmerin gemalt § 626 BGB
vor, kann diese*r gemaR § 628 Abs. 2 BGB Schadensersatz beanspruchen.

« Strafrechtliche Sanktionen: Schliefilich bestehen auch Méglichkeiten strafrecht-
licher Sanktionen. Das Strafgesetzbuch (StGB) sieht Straftatbestdnde wie bei-
spielsweise Beleidigung (§ 185 StGB), Verleumdung (§ 187 StGB), Nétigung (§ 240
StGB), sexuelle Beldstigung (§ 184i StGB), Nachstellung (§ 238 StGB) und Kérper-
verletzung (§ 223 StGB) vor. Zudem wird aus der arbeitsvertraglichen Flrsorge-
pflicht des § 618 BGB eine Garantenstellung im Sinne des Strafrechts abgeleitet.
Im Ergebnis kdnnen sich Arbeitgebende nicht nur durch aktives Tun, sondern
auch durch Unterlassen strafbar machen.

KANN DIE BETRIEBLICHE MITBESTIMMUNG BEREITS
PRAVENTIV GEGEN MOBBING HELFEN?

Um Konfliktfalle, Schaden fiir die Gesundheit und Rechtsstreitigkeiten schon
frihzeitig abzuwenden, ist eine enge Abstimmung zwischen Arbeitgebenden und
dem Betriebsrat bei der Ausgestaltung der betrieblichen Ablaufe sehr hilfreich.
GemaR § 87 Abs. 1 Nr. 1 und Nr. 7 Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG) kann der
Betriebsrat gemeinsam mit Arbeitgebenden eine Betriebsvereinbarung zur Pra-
vention und Handhabung von Mobbing-Situationen abschlieRen, die die spezifi-
schen Gegebenheiten des Betriebes berlicksichtigt.

Mithilfe von Betriebsvereinbarungen in Unternehmen oder Dienstvereinbarun-
gen in der Verwaltung lassen sich auf diesem Wege haufige Unklarheiten bei der
Suche von Ansprechpersonen und bei der Inanspruchnahme von Hilfe im Unter-

nehmen oder in der Dienststelle praventiv abfedern. Die Sicherheit von Betroffe- ZUM VERGLEICH MIT ANDEREN
nen, Mitarbeitenden und Fiihrungskraften wird gestarkt, wenn Beschwerderech- EUROPAISCHEN LANDERN

te und Beschwerdestellen, die Vertraulichkeit von Konfliktmeldungen und auf In einer aktuellen Versffentlichung
den jeweiligen Betrieb zugeschnittene Mediations- und Interventionsstufen auf (:Workplace bullying, harassment

) . and cyberbullying: Are regulati-
kollektiver Ebene vereinbart werden. ons and policies fit for purpose?,
2024) der Europdischen Stiftung

. .. . . . . . zur Verbesserung der Lebens- und
Weiterfiihrende Informationen hierzu enthilt die Kurzauswertung der Studie Arbeitsbedingungen (Eurofound)
»Konfliktmanagement, Betriebs- und Dienstvereinbarungen“ der Hans-Bockler- wird die Rechtslage der einzelnen
Stiftung: http://www.boeckler.de/betriebsvereinbarungen [29]. EU-Mitgliedsstaaten insbeson-
dere mit Blick auf die aktuellen
Anderungen in den Vorschriften
dargestellt [29].
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7.3 MalRnahmen gegen Mobbing in der Arbeitswelt

Mobbing entwickelt sich nicht Giber Nacht. Geeignete Praventionsmalinahmen kénnen
Mobbing im Arbeitskontext friihzeitig und wirkungsvoll unterbinden. Fiir die Ableitung
von MalRnahmen zur Pravention im Betriebsalltag und auch zur Unterstiitzung des indivi-
duellen Umgangs mit Konflikten und Mobbing-Erfahrungen ist es sinnvoll, Mobbing als
Prozess mit verschiedenen Eskalationsstufen und entsprechenden Interventionsnotwen-
digkeiten und -moglichkeiten zu betrachten.

,Hier ware es sinnvoll, dass im Grunde alle Mitarbeitenden

fiir das Thema sensibilisiert werden und dass die wissen, wo sozu-
sagen Grenzen iiberschritten werden, wo man eingreifen muss.
Und dass dieses Eingreifen auch keine Sanktionen der Vorgesetz-
ten nach sich ziehen kann. Dass man sich sozusagen immer beru-
fen kann, ja, dass man hier sozusagen das Richtige tut.”

Aus den qualitativen Interviews mit Betroffenen

Die reprasentative Studie der Universitat Leipzig hat in diesem Zusammenhang erfasst, wel-
che innerbetrieblichen Unterstiitzungsmoglichkeiten und Praventionsangebote den Be-
fragten zur Verfligung stehen. Fiir die Auswertung wurden die Antworten nach Mobbing-Be-
troffenen und Nicht-Betroffenen miteinander verglichen. Mobbing-Betroffene gaben
deutlich seltener an, dass es eine offizielle Vertrauensperson oder Anlaufstelle am Ar-
beitsplatz gibt, dass man mit Vorgesetzten beziehungsweise Kolleg*innen das Gesprich
suchen kann und dass Schulungen oder Weiterbildungen zu diesen Themen bei der Arbeit
angeboten werden (Abbildungen 22 bis 24).

Mobbing-Betroffene gaben auRerdem signifikant hdufiger an, dass an ihrem Arbeitsplatz er-
warte werde, die Beschiftigten mussten mit solchen Situationen klarkommen (Abbildung 25).

Offizielle Anlaufstelle oder Vertrauensperson

67,5 %
22,6 %
100%
4,9 %
ja nein ich weiB es nicht
. Mobbing durch Kolleg*innen/Vorgesetzte kein Mobbing

Abbildung 22: Gibt es eine offizielle Vertrauensperson oder eine offizielle
Anlaufstelle am Arbeitsplatz? (Forschungsbericht 655, S. 165)
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Kollegen und Vorgesetzte sind offen fiir Gesprache

93,7 %
24,4 %
32% 5,2% 31%
[ I
nein ich weiB es nicht
. Mobbing durch Kolleg*innen/Vorgesetzte kein Mobbing

Abbildung 23: Kann man mit Vorgesetzten oder Kolleg*innen das Gesprach suchen?
(Forschungsbericht 655, S. 165)

Schulungen oder Weiterbildungen

58,6 %
471%
42,1%
35,8%
10,8 %
56% B

nein ich weil es nicht

. Mobbing durch Kolleg*innen/Vorgesetzte kein Mobbing

Abbildung 24: Wurden in den letzten Jahren bei Ihnen auf der Arbeit
Schulungen oder Weiterbildungen zu diesem Thema durchgefiihrt? (Forschungsbericht 655, S. 165)

Erwartung, dass Beschiftigte mit solchen Situationen klarkommen

51,9 %
27,2% -
21,0 %
ja nein ich weil es nicht
. Mobbing durch Kolleg*innen/Vorgesetzte kein Mobbing

Abbildung 25: Wird erwartet, dass die Beschaftigten mit solchen Situationen klarkommen?
(Forschungsbericht 655, S. 165)
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Geeignete PraventionsmaRnahmen kénnen und sollten auf verschiedenen Ebenen gleich-
zeitig ansetzen. Im Betrieb sollten Organisationsstrukturen, Fiihrungskompetenzen sowie
MalRnahmen zur Sensibilisierung der Belegschaft beriicksichtigt werden. Dazu gehort die
Etablierung von Strukturen fir einen proaktiven Umgang mit Mobbing-Meldungen, der
Forderung von Fithrungskompetenzen und Sensibilisierung fiir das Thema Mobbing, etwa
durch Schulungen und Weiterbildungen. Hierbei bekommen Betriebe Unterstiitzung und
Forderung durch die Sozialversicherungstrager (siehe Kapitel 7.1).

Der Umgang mit Konflikten und Mobbing am Arbeitsplatz sollte in einer Betriebsvereinba-
rung oder Verhaltensrichtlinie festgehalten werden, in der auch potenzielle Konsequenzen
fir Mobbing-Akteure beschrieben sind.

7.3.1 Gefahrdungsbeurteilung als Grundlage

Die Gefahrdungen durch psychische Belastung in der Gefahrdungsbeurteilung zu ermitteln und
soweit maoglich zu minimieren, hilft, Mobbing praventiv zu begegnen. Das Arbeitsprogramm
Psyche der Gemeinsamen Deutschen Arbeitsschutzstrategie (GDA) — gemeinsam getragen von
Bund, Landern und Unfallversicherung - gibt mit ihrer Handlungshilfe ,,Beriicksichtigung psy-
chischer Belastung in der Gefahrdungsbeurteilung” Empfehlungen zu Inhalten, Zielen und zum
Vorgehen. Dabei werden bestehende Vorschriften und Regeln des Arbeitsschutzes, wissen-
schaftlicher Erkenntnisse sowie einschligige Leitlinien und technische Normen beriicksichtigt.
Gestaltungsziele sowie Arbeitsanforderungen und -bedingungen, bei denen von einer Gefahr-
dung durch psychische Belastung auszugehen ist, werden fiir die Gestaltungsbereiche ,Arbeits-
inhalte, ,Arbeitsaufgaben®, ,,Arbeitsorganisation®, , Arbeitszeit®, ,soziale Beziehungen bei der
Arbeit", ,,Arbeitsumgebungsbedingungen und ,Arbeitsmittel“ beschrieben.

Im Hinblick auf die Pravention von Mobbing in der Arbeitswelt ist der Gestaltungsbereich
»soziale Beziehungen besonders hervorzuheben. Wichtige Aspekte der Beurteilung und
Gestaltung sind die Moglichkeiten zum sozialen Austausch und die Qualitat sozialer Bezie-
hungen zwischen Kolleg*innen (einschlieRlich interorganisationaler Beziehungen, zum Bei-
spiel Netzwerke, Gremienarbeit) und von Vorgesetzten zu Mitarbeitenden [30].

SOZIALE BEZIEHUNGEN BEI DER ARBEIT SIND GUT GESTALTET, WENN

« auf die Wiirde und Unversehrtheit aller Beschaftigten geachtet wird.

« hinreichende Mdglichkeiten zu sozialem Austausch bestehen.

« Beschiftigte bei Bedarf durch Kolleg*innen oder Vorgesetzte
unterstiitzt werden.

« Beschiftigte regelmalig Riickmeldung und Anerkennung von ihren
Vorgesetzten erhalten.

* Regelungen zum Umgang mit Konflikten und Fehlern getroffen sind
und umgesetzt werden (offene Fehlerkultur).

« Fihrungskrafte und Kolleg*innen respektvoll und wertschitzend
miteinander umgehen.

« Fihrungskrafte gentigend Zeit und Qualifizierungsmaglichkeiten
erhalten, um die sozialen Beziehungen am Arbeitsplatz angemessen
und wertschatzend gestalten zu kénnen.

Beriicksichtigung psy-
chischer Belastung in der
Gefdhrdungsbeurteilung
(GDA Arbeitsprogramm
Psyche):



https://www.gda-psyche.de/empfehlungen-zur-beruecksichtigung-psychischer-belastung-in-der-gefaehrdungsbeurteilung
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MERKMALE SOZIALER BEZIEHUNGEN, BEI DENEN VON EINER
GEFAHRDUNG DURCH PSYCHISCHE BELASTUNG AUSZUGEHEN IST

Kolleg*innen
+ Unzureichende Mdglichkeiten zum sozialen Austausch

+ Mangelnde soziale Unterstitzung
(zum Beispiel fehlende Hilfeleistung, kein Zuspruch)
- Haufige Streitigkeiten, Konflikte, Aggressionen und Gewalt
- Destruktives Verhalten (Herabwiirdigung, BloRstellung,
Beschimpfung, soziale Ausgrenzung, Diskriminierung, Belastigung)
+ Zulassen von destruktivem Verhalten
Vorgesetzte zu Mitarbeitenden Beriicksichtigung psy-

- Fehlende Riickmeldung und Anerkennung chischer Belastung in der
. ichende Méglichkeit ialen Aust h Gefdhrdungsbeurteilung
Unzureichende Méglichkeiten zum sozialen Austausc (GDA Arbeitsprogramm

« Mangelnde soziale Unterstiitzung Psyche):

(zum Beispiel fehlende Hilfeleistung, kein Zuspruch)
« Haufige Streitigkeiten, Konflikte, Aggressionen oder Gewalt
- Destruktives Verhalten (Herabwiirdigung, BloRstellung,
Beschimpfung, soziale Ausgrenzung, Diskriminierung, Belastigung)
« Zulassen von destruktivem Verhalten

Entsprechend der konkreten Anforderungen und Bedingungen der Tatigkeit und der zu
beurteilenden Arbeit muss von den Betrieben entschieden werden, welche Aspekte in der
Gefahrdungsbeurteilung berlicksichtigt werden. Die vierte Auflage der Empfehlungen zur
“Berticksichtigung psychischer Belastung in der Gefdhrdungsbeurteilung” [30] beschreibt
gemeinsam mit den Tragern der GDA und den Sozialpartnern abgestimmte Gestaltungsziele
zum Schutz vor Gefahrdungen durch psychische Belastung, die Betrieben und betriebli-
chen Arbeitsschutzakteuren Orientierung fir die Praxis bietet. Weitere Handlungshilfen
bieten die Lander und DGUV an. Die Unfallversicherungstrager haben dariiber hinaus
branchenspezifische Handlungshilfen veréffentlicht.

Im Kapitel 10 ,,Service“ haben wir eine Materialsammlung zusammengestellt, die
eine Auswahl von Publikationen, Handlungshilfen und Richtlinien zum Thema
Mobbing in der Arbeitswelt umfasst.
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7.3.2 Im Uberblick:
Handlungsempfehlungen fiir Unternehmen

Gefihrdungsbeurteilung bei psychischer Belastung: Die grundlegende MaR-
nahme ist die Analyse gefahrdeter Arbeitsbereiche. Hierbei sollten in insbesonde-
re Bereiche mit einer hohen Fluktuation betrachtet werden. Dafiir kdnnen beste-
hende Analyseinstrumente wie die Gefahrdungsbeurteilung psychischer
Belastungen genutzt werden.

Schaffen von Ansprechstellen und Vertrauenspersonen: Ansprechstellen und
Vertrauenspersonen erméglichen eine friihzeitige Intervention bei Mobbing-
Handlungen. Daflir brauchen sie eine gewisse Handlungsgewalt, etwa das Infor-
mieren der Unternehmensleitung bei wiederkehrenden Mobbing-Fillen. Insbe-
sondere Betroffene wiinschen sich einen anonymen und niedrigschwelligen
Kontakt.

Sensibilisierung und Aufklirung der gesamten Belegschaft: Die grundsétzliche
Sensibilisierung von allen Mitarbeitenden und Fiihrungspersonen zum Thema
Mobbing tragt zur Pravention bei. Hierbei ist besonders der Fokus auf die weit-
reichenden Folgen fiir Betroffene und das gesamte Unternehmen wichtig.
Gleichzeitig sollte auf geeignete Anlaufstellen hingewiesen werden. Die Aufkla-
rung kann in Form von Schulungen oder Weiterbildungen geschehen.

Fortbildung von Fiihrungskriften: Klare Fiihrungsstrukturen konnen dem Auf-
kommen von Mobbing entgegenwirken. Wichtige Fertigkeiten der Filhrungsper-
sonen sind soziale Kompetenzen, Empathievermégen und Konfliktmanagement.
So kdnnen sie das Auftreten von Mobbing unter ihren Mitarbeitenden friihzeitig
erkennen und unterbinden. RegelmaRige Gesprachsangebote mit den Mitarbei-
tenden und Fiithrungspersonen sowie eine externe Supervision fiir Fihrungskraf-
te konnen hilfreich sein.

Verhaltensrichtlinien oder Betriebsvereinbarungen: Ein partnerschaftlich-pro-
fessionelles Verhalten im Arbeitskontext kann Mobbing aktiv entgegenwirken.
Hierfir ist das Etablieren von Verhaltensrichtlinien oder Betriebsvereinbarungen
hilfreich. Die Regelungen sollten allen Beschéftigten bekannt sein und auch
Sanktionen bei Zuwiderhandlungen enthalten. Wichtig ist, die praktische Umset-
zung der Verhaltensrichtlinien mitzudenken. So ist es beispielsweise ausschlag-
gebend, dass Fiihrungspersonen dieses Verhalten aktiv vorleben.

Schaffen von klaren Organisationsstrukturen: Wesentlich ist auch das Schaffen
klarer Strukturen, um Mobbing friihzeitig erkennen, managen und verhindern zu
konnen. Dazu zahlen auch Strukturen fiir einen proaktiven Umgang mit Mobbing-
Meldungen.
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Unterstiitzungsangebote

»1ch wollte alles richtigmachen. Ich wollte keinen

Fehler machen, ich wollte keine Angriffsflache anbieten

Aus den qualitativen Interviews mit Betroffenen

Individuelle Bewiltigungsstrategien

Es gibt unterschiedliche Strategien, um mit Mobbing-Erfahrungen umzugehen, eine Kla-
rung herbeizufiihren oder sich zur Wehr zu setzen. Haufig fiihlen sich Betroffene jedoch
der Situation gegeniiber hilf- oder machtlos. Ein sozialer Riickzug oder Resignation kann
die Folge sein. Manche Strategien ermdglichen scheinbar eine erste Entlastung, kdnnen
sich jedoch langfristig negativ auf den gesundheitlichen Zustand auswirken. Dazu gehort
ein vermehrter Konsum von Alkohol und Nikotin sowie die Einnahme von medizinisch
nicht indizierten Beruhigungs- oder Schlafmitteln.

Ein positiver erster Schritt kann es sein, dass sich Betroffene Unterstiitzung suchen. Inner-
halb des Betriebes kénnen sie zum Beispiel Vorgesetzte einbinden oder Personalvertretun-
gen aufsuchen. AuRerhalb des Betriebes kénnen sie Unterstiitzung durch zum Beispiel Fa-
milie und Freunde, Arzt*innen, Beratungsstellen oder Selbsthilfegruppen bekommen. Damit
diese Versuche nicht fehlschlagen oder als frustrierend empfunden werden, braucht es ent-
sprechende Hilfestrukturen und Unterstiitzungsangebote (siehe Kapitel 7.3.) sowie AP 3 des
Forschungsprojekts).

Im Rahmen der qualitativen Interviews des Forschungsprojekts wird der Einfluss des indi-
viduellen Verhalten von den am Mobbing-Prozess Beteiligten angesprochen. In der repra-
sentativen Telefonbefragung der Studie wurden dazu keine Daten erhoben. In der For-
schungsliteratur finden sich heterogene Ergebnisse. Hinsichtlich der Bedeutung von
spezifischen Charakteristika beteiligter Mobbing-Akteure und Betroffener lassen sich bis-
her keine eindeutigen Aussagen hinsichtlich des Auftretens von Mobbing treffen (fiir einen
genaueren Uberblick siehe S.186 ff des Forschungsberichts 655).
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Unterstiitzungs- und Beratungsangebote

Zur Bewiltigung einer Mobbing-Situation ist professionelle Unterstiitzung zentral. Inner-
betriebliche Ansprechstellen wie der Betriebsrat, die Personalabteilung oder Vertrauens-
personen im Unternehmen kénnen dabei der erste Ansprechpartner sein.

Zum Uberblick: Beratungsangebote in Deutschland

Als Ansprechersonen fiir Betroffene, ihre Angehdorigen, Fihrungskrafte, Kolleg*innen und
weitere betriebliche Akteure haben sich deutschlandweit betriebsunabhdngige Mobbing-
und Konfliktberatungsstellen in unterschiedlicher Tragerschaft etabliert. Dazu

gehoren Beratungsstellen und Selbsthilfegruppen von freien und kirchlichen Tragern und
Verbanden, ehrenamtliche Stellen, medizinische Einrichtungen, Krankenkassen und Ge-
werkschaften.

Neben der individuellen Beratung vermitteln sie Betroffene an psychologische oder juristi-
sche Expert*innen und/oder fithren Schulungen durch. Mit ihrer Arbeit leisten sie einen
kontinuierlichen und wichtigen Beitrag zur Férderung der gesellschaftlichen Sensibilisie-
rung fur Konflikte und Mobbing in der Arbeitswelt.

UBERSICHT UBER ANLAUFSTELLEN FUR DIE RECHERCHE:

+ Landesbehorden bieten spezielle Angebote und Beratungsstellen,
um Betroffenen bei der Bewiltigung von Mobbing am Arbeitsplatz
zu helfen.

» Netzwerk und ehrenamtliche Initiativen fir Konfliktberatung
bieten oft kostenfreie Unterstlitzung, begleiten Betroffene
im Prozess oder organisieren Selbsthilfegruppen.

« Bei gesundheitlichen Problemen kénnen Beratungsstellen von medizini-
schen Einrichtungen oder Krankenkassen hilfreiche Ansprechpartner sein.

- Gewerkschaften bieten Giber Anlaufstellen ebenfalls rechtliche
und praktische Hilfe.

+ Spezialisierte psychologische Psychotherapeut *innen oder
Fachanwalt*innen bieten fachspezifische Unterstiitzung.

m O 7/, o \\
Es[a]s]
offfe
Landesbehdrden Netzwerke ehrepa}m}:liche Eine digitale Landkarte
Initiativen . .

mit deutschlandweiten

_ﬁ_ PAIN Anlaufstellen finden Sie
hier:

Elis1E [l

Medizinische Krankenkassen
Einrichtungen

e &

psychologische Fachanwilt*innen Gewerkschaften
Psychotherapeut*innen

5
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9 Zusammenfassung
und Ausblick

Mit dem Mobbing-Report 2024 liegt ein aktueller und umfassender Uberblick tiber das
Phanomen Mobbing in der Arbeitswelt vor.

Die im Rahmen des Forschungsprojekts 2023/2024 erhobenen reprasentativen Daten zur
Verbreitung von Mobbing in der Arbeitswelt, gesundheitlichen Aspekten und betrieblichen
Rahmenbedingungen zeigen, dass Mobbing ein Phdnomen sozialer Beziehungsgestaltung
am Arbeitsplatz mit negativen Folgen fiir die Betroffenen, beteiligten Beschiftigte und die
Unternehmen sowie Betriebe ist. Sie zeigen auch, dass Mobbing mit gestaltbaren betriebli-
chen Rahmenbedingungen im Zusammenhang stehen kann und liefern Hinweise fiir die
Pravention.

In der Debatte um die begriffliche Definition von Mobbing ist der jeweilige Kontext ent-
scheidend, in dem beziehungsweise fiir den das Phanomen definiert wird. Spezifisch fest-
gelegte Kriterien hinsichtlich Haufigkeit und Dauer sind fiir die (epidemiologische) For-
schung unverzichtbar. Im betrieblichen Alltag hingegen geht es darum, Verhaltensweisen,
soziale Konflikte und betriebliche Rahmenbedingungen, die Mobbingfille begilinstigen
kénnen, moglichst frihzeitig zu erkennen und entsprechend zu intervenieren. Genau fest-
gelegte Kriterien werden erst dann relevant, wenn der Mobbing-Fall eingetreten ist und
entsprechende Reaktionen oder Sanktionen zu ergreifen sind.

Mit der im Rahmen des Forschungsprojekts ,Reprasentative Studie zum Thema Mobbing
in der Arbeitswelt in der Bundesrepublik Deutschland” erarbeiteten Definition liegt ein
Vorschlag fiir eine Definition vor, die fiir den wissenschaftlichen und fachpolitischen Dis-
kurs anschlussfahig ist.

Jeder Mobbing-Fall ist einer zu viel

Die aktuellen Zahlen zeigen, dass 6,5 % der Beschaftigten laut den Ergebnissen der repra-
sentativen Befragung von Mobbing am Arbeitsplatz durch Kolleg*innen und/oder Vorge-
setzte betroffen sind. Der Anteil liegt damit unterhalb der globalen Verbreitung von 11 bis
18 % und ist vergleichbar mit anderen Landern im deutschsprachigen Raum [31].

Mobbing in der Arbeitswelt findet in den Ergebnissen der Studie zur Folge in allen Betriebs-
groRen und Hierarchiestufen statt. Keine signifikanten Unterschiede zwischen Betroffenen
und Nicht-Betroffenen zeigten sich beim Vergleich der Geschlechter (méannlich/weiblich).

Auszubildende und Arbeitende, insbesondere Leih- oder Zeitarbeitende, sind hdufiger von
Mobbing in der Arbeitswelt betroffen als Angestellte und Beamt*innen. Mobbing-Betrof-
fene sind eher jiinger (18 bis 29 Jahre), haben einen soziockonomischen Status im Bereich
der unteren 20 % der Bevolkerung und haben haufiger einen Migrationshintergrund als
Nicht-Betroffene. Aktivitaten zur Pravention und Unterstiitzung sollten diese Zielgruppen
besonders in den Blick nehmen.
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Mobbing ist ausschlaggebend fiir gesundheitliche Belastungen und Beschwerden, insbe-
sondere psychische Belastungen. Sie kdnnen neben den Betroffenen auch unbeteiligte
Kolleg*innen betreffen. Mobbing kann sich negativ auf die Arbeitszufriedenheit und die
Arbeitsfahigkeit von Beschiftigten auswirken.

Die BAUA wird die notwendigen Zahlen zu Mobbing weiter erheben und regelmalig
berichten.

Ansitze fiir die Pravention

Der Bericht zeigt, dass geeignete Mallnahmen auf verschiedenen Ebenen ansetzen kénnen
und missen. Die Gestaltung der Organisationsstrukturen, die Qualifizierung von Fachkraften
sowie MalRnahmen zur Sensibilisierung der Belegschaft sind entscheidende Einflussfakto-
ren fir die Pravention.

Eine ,gesunde Gestaltung sozialer Beziehungen“ zum Schutz der Férderung und Wieder-
herstellung der Gesundheit am Arbeitsplatz ist und bleibt ein wichtiger Einflussfaktor zur
Pravention von Mobbing. Die entwickelten Empfehlungen fiir betriebliche Malnahmen zur
Pravention von Mobbing am Arbeitsplatz werden durch die Forschungsergebnisse gestiitzt.
Die vorhandenen Handlungshilfen fiir Beschaftigte und Betriebe sowie die deutschland-
weit aufgebauten Unterstlitzungsangebote fiir Betroffene wurden fiir diesen Report zu-
sammengestellt.

Das bestitigt die bisherigen Anstrengungen der vielen Akteure, die im Bereich der Praventi-
on von Mobbing aktiv sind. Es verdeutlicht, dass eine menschengerecht gestaltete Arbeit
auch und insbesondere mit Blick auf die psychischen Belastungen die Basis darstellt, um
das Auftreten von Mobbing zu verringern beziehungsweise zu verhindern. Genau hier gilt es,
weiter aktiv zu sein.

In diesem Zusammenhang erfolgt zurzeit eine Konkretisierung des untergesetzlichen Re-
gelwerks im Arbeitsschutz im Ausschuss fir Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit
(ASGA). Ziel ist eine Regelung zum Schutz vor jeglichen Gefahrdungen durch psychische
Belastungen am Arbeitsplatz — somit auch vor Mobbing.

In Deutschland hat sich ein starkes System zur Pravention und Unterstiitzung entwickelt,
das durch grofRes soziales und persdnliches Engagement ,vor Ort* erganzt und ausgestal-
tet wird. Die Ubersichten in diesem Report sollen dies in einem ersten Schritt sichtbar
machen und die systematische Vernetzung der Akteure unterstiitzen.
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Materialien

Veréffentlichungen der SV-Trager zum Thema Mobbing

Deutsche Gesetzliche Unfallversicherung e. V. (DGUV)

Internetseite ,,Gewalt und Mobbing in der Arbeitswelt” Thema mit Definition, Ansprech-
personen und Hinweisen auf weiterfiihrende Materialien
(https://www.dguv.de/de/praevention/themen-a-z/gewalt-mobbing/index.jsp)

FBGIB-002 Fachbereich AKTUELL
»Grundverstindnis von Gewalt bei der Arbeit / in Bildungseinrichtungen“
(https://publikationen.dguv.de/widgets/pdf/download/article/4850)

Aus der Arbeit des IAG 3005 ,,Mobbing am Arbeitsplatz“ mit Kurzinformationen zu An-
geboten der GUV (https://publikationen.dguv.de/widgets/pdf/download/article/2438)

DGUV Information 206-013 ,,Stress, Mobbing &Co.“ Broschiire mit Fallbeispielen,
Informationen und Tipps fiir mogliche Schutzmafnahmen
(https://publikationen.dguv.de/widgets/pdf/download/article/1333)

DGUV Information 206-015 ,,Alles fiir den Kunden? Arbeitsbelastungen und
Bedrohungen an Arbeitsplatzen mit Kundenkontakt“ Broschiire mit Beispielen
guter Praxis fiir mehr Sicherheit und Gesundheit in Jobcentern
(https://publikationen.dguv.de/widgets/pdf/download/article/784)

DGUV Information 206-017 ,,Gut vorbereitet fiir den Ernstfall* Handlungshilfe,
die den Umgang mit traumatischen Ereignissen im Betrieb erleichtert
(https://publikationen.dguv.de/widgets/pdf/download/article/2910)

DGUV Information 207-025 ,,Pravention von Gewalt und Aggression im Gesundheits-
dienst und Wohlfahrtspflege“ Handlungshilfe fiir Arbeitgeber und Arbeitgeberinnen,
um die Beschiftigten zu schiitzen und einem Beispieldokument zur Erfassung dieser
Ereignisse (https://publikationen.dguv.de/widgets/pdf/download/article/3429)

DGUV Information 205-027 ,,Privention von und Umgang mit Ubergriffen auf Einsatz-
kréfte der Rettungsdienste und der Feuerwehr Broschiire mit Hinweisen und Tipps zur
Organisation des Einsatzbetriebs, so dass Konflikte nicht entstehen bzw. nicht eskalieren
(https://publikationen.dguv.de/widgets/pdf/download/article/3321)

FBORG-003 ,,Mobbing-Organisationshilfe zum konstruktiven Umgang mit Konflikten
am Arbeitsplatz“ (https://publikationen.dguv.de/widgets/pdf/download/article/3723)

sLeitfaden fir Betriebsarzte zu psychischen Belastungen und den Folgen in
der Arbeitswelt” (https://publikationen.dguv.de/widgets/pdf/download/article/2767)

Kulturdialoge: Pravention - Dialogkarten zum Thema Gewalt
(https://publikationen.dguv.de/widgets/pdf/download/article/3997)


https://www.dguv.de/de/praevention/themen-a-z/gewalt-mobbing/index.jsp
https://publikationen.dguv.de/widgets/pdf/download/article/4850
https://publikationen.dguv.de/widgets/pdf/download/article/2438
https://publikationen.dguv.de/widgets/pdf/download/article/1333
https://publikationen.dguv.de/widgets/pdf/download/article/784
https://publikationen.dguv.de/widgets/pdf/download/article/2910
https://publikationen.dguv.de/widgets/pdf/download/article/3429
https://publikationen.dguv.de/widgets/pdf/download/article/3321
https://publikationen.dguv.de/widgets/pdf/download/article/3723
https://publikationen.dguv.de/widgets/pdf/download/article/2767
https://publikationen.dguv.de/widgets/pdf/download/article/3997
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DGUV Forum 03/2020: ,,Mobbing wirksam verhindern® (Artikel)
(https://forum.dguv.de/ausgabe/3-2020/artikel/mobbing-wirksam-verhindern)

~Pravention von Gewalt am Arbeitsplatz“ (Aus der Arbeit des IAG Nr. 3012)
(https://publikationen.dguv.de/forschung/iag/aus-der-arbeit-des-iag/2417/praevention-
von-gewalt-am-arbeitsplatz-aus-der-arbeit-des-iag-nr.-3012)

Null Toleranz bei Gewalt gegen Einsatzkréfte. Resolution der Mitgliederversammlung
der Deutschen Gesetzlichen Unfallversicherung im November 2023
(https://publikationen.dguv.de/widgets/pdf/download/article/4831)

Gewalt bei der Arbeit und im Ehrenamt begegnen wir gemeinsam. Resolution der Mit-
gliederversammlung der Deutschen Gesetzlichen Unfallversicherung im November 2024.
(https://publikationen.dguv.de/widgets/pdf/download/article/5075)

Berufsgenossenschaften (Auswahl)

BGW: Konflikte lésen — Mobbing verhindern Eine Handlungshilfe
(https://www.bgw-online.de/bgw-online-de/themen/gesund-im-betrieb/gesunde-
psyche/hintergrundinfos-psychische-belastung/mobbing-schikane-am-arbeitsplatz-23904)

BGW: Prasenz-Seminar ,,Betriebliches Konfliktmanagement und Pravention von Mobbing*
(https://www.bgw-online.de/bgw-online-de/service/schulung-beratung/seminare/
gkm-betriebliches-konfliktmanagement-und-praevention-von-mobbing-14664)

BGRCI: Merkblatt Ao3s,,Fair geht vor! Mobbing im Betrieb — Ursachen, Folgen und
Handlungsméglichkeiten“ (BG RCI Mediencenter | Merkblatt A 035)
(https://www.bgrci.de/presse-medien/presseinformationen/langfassung/fair-geht-vor)

BGETEM: MaRnahmen gegen Mobbing. Offener Umgang und ein deutliches ,,Stopp!“
(https://aug.dguv.de/epaper/04-20/epaper/ausgabe.pdf)

BGHW: Kompendium: Psychische Belastung und Beanspruchung: Soziale Beziehungen
zwischen Kolleginnen und Kollegen; Soziale Beziehungen zwischen Vorgesetzten und
Beschiftigten (https://kompendium.bghw.de/bghw/xhtml/document.jsf?alias=bghw_
wis_b12wi16_13_1_&clickedTab=bghwmedTab)

VBG: Fachwissen Gesundheit im Biiro - Fragen und Antworten
(https://www.vbg.de/cms/arbeitsschutz/arbeit-gestalten/buero/faq)

Unfallkassen (Auswahl)

Stress, Mobbing & Co. Pravention in NRW. Warum Frau D. krank wurde, Herr B. kiindigte
und Frau S. immer so viel Kaffee trank - psychische Belastungen im Arbeitsleben anhand
ausgewabhlter Beispiele (https://www.unfallkasse-nrw.de/fileadmin/server/download/
praevention_in_nrw/praevention_nrw_13.pdf)

Musterbetriebsvereinbarung Mobbing am Arbeitsplatz
(https://www.ukh.de/unternehmen-und-beschaeftigte/arbeitsschutz-und-gesundheit/
betriebsvereinbarung-zu-mobbing)

Psychische Belastungen am Arbeits- und Ausbildungsplatz
(https://www.gesundheitsdienstportal.de/files/GUV-I_86225_Psychische_Belastungen_
Arbeits-_Ausbildungsplatz.pdf)


https://forum.dguv.de/ausgabe/3-2020/artikel/mobbing-wirksam-verhindern
https://publikationen.dguv.de/forschung/iag/aus-der-arbeit-des-iag/2417/praevention-von-gewalt-am-arbeitsplatz-aus-der-arbeit-des-iag-nr.-3012
https://publikationen.dguv.de/forschung/iag/aus-der-arbeit-des-iag/2417/praevention-von-gewalt-am-arbeitsplatz-aus-der-arbeit-des-iag-nr.-3012
https://publikationen.dguv.de/widgets/pdf/download/article/4831
https://publikationen.dguv.de/widgets/pdf/download/article/5075
https://www.bgw-online.de/bgw-online-de/themen/gesund-im-betrieb/gesunde-psyche/hintergrundinfos-psychische-belastung/mobbing-schikane-am-arbeitsplatz-23904
https://www.bgw-online.de/bgw-online-de/themen/gesund-im-betrieb/gesunde-psyche/hintergrundinfos-psychische-belastung/mobbing-schikane-am-arbeitsplatz-23904
https://www.bgw-online.de/bgw-online-de/service/schulung-beratung/seminare/gkm-betriebliches-konfliktmanagement-und-praevention-von-mobbing-14664
https://www.bgw-online.de/bgw-online-de/service/schulung-beratung/seminare/gkm-betriebliches-konfliktmanagement-und-praevention-von-mobbing-14664
https://www.bgrci.de/presse-medien/presseinformationen/langfassung/fair-geht-vor
https://aug.dguv.de/epaper/04-20/epaper/ausgabe.pdf
https://kompendium.bghw.de/bghw/xhtml/document.jsf?alias=bghw_wis_b12w16_13_1_&clickedTab=bghwmedTab
https://kompendium.bghw.de/bghw/xhtml/document.jsf?alias=bghw_wis_b12w16_13_1_&clickedTab=bghwmedTab
https://www.vbg.de/cms/arbeitsschutz/arbeit-gestalten/buero/faq
https://www.unfallkasse-nrw.de/fileadmin/server/download/praevention_in_nrw/praevention_nrw_13.pdf
https://www.unfallkasse-nrw.de/fileadmin/server/download/praevention_in_nrw/praevention_nrw_13.pdf
https://www.ukh.de/unternehmen-und-beschaeftigte/arbeitsschutz-und-gesundheit/betriebsvereinbarung-zu-mobbing
https://www.ukh.de/unternehmen-und-beschaeftigte/arbeitsschutz-und-gesundheit/betriebsvereinbarung-zu-mobbing
https://www.gesundheitsdienstportal.de/files/GUV-I_86225_Psychische_Belastungen_Arbeits-_Ausbildungsplatz.pdf
https://www.gesundheitsdienstportal.de/files/GUV-I_86225_Psychische_Belastungen_Arbeits-_Ausbildungsplatz.pdf
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Gesetzliche Krankenversicherungen

« Die BGF-Koordinierungsstelle ist ein Gemeinschaftsangebot der gesetzlichen Kranken-
kassen und vermittelt eine kostenlose Erstberatung fiir Betriebe zum Thema betriebliche
Gesundheitsforderung (https://www.bgf-koordinierungsstelle.de/)

Bundesagentur fiir Arbeit
« Informationsseite ,Mobbing im Job“ mit Handlungsempfehlungen und Beratungsstellen
(https://www.arbeitsagentur.de/faktor-a/richtig-fuehren/mobbing-im-job)


https://www.bgf-koordinierungsstelle.de/
https://www.arbeitsagentur.de/faktor-a/richtig-fuehren/mobbing-im-job
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Weitere Veroffentlichungen zum Thema Mobbing

Gewerkschaften
+ DGB: Ratgeber: Mobbing und Schikane im Job
(https://www.dgb.de/service/ratgeber/gewalt-am-arbeitsplatz/)

« DGB-Rechtsschutz GmbH: Artikel ,Mobbing: Schadenersatz und Schmerzensgeld
(https://www.dgbrechtsschutz.de/recht/arbeitsrecht/diskriminierung/
mobbing-schadensersatz-und-schmerzensgeld/)

« IG Metall: Beitrag in der Zeitschrift ,,Gute Arbeit“: ,Mobbing: Was hilft dagegen?
Was schiitzt davor?“
(https://www.igmetall.de/im-betrieb/gesundheit-und-arbeitsschutz/
mobbing-was-hilft-dagegen-was-schuetzt-davor)

+ IG Metall: Ratgeber ,,Mobbing wirkungsvoll begegnen®
(https://library.fes.de/pdf-files/netzquelle/igm/mobbing.pdf)

+ IG Metall: Seminar ,Ausgrenzung, Diskriminierung, Schikane...
(https://www.igmetall.de/service/bildung-und-seminare/seminardetails/
ausgrenzung-diskriminierung-schikane)

« Ver.di: Informationsseite mit Hinweis eigenen Beratungsangeboten
(https://macht-immer-sinn.de/mobbing-am-arbeitsplatz/)

* NGG: Flyer ,Was kannst du gegen Mobbing tun?“
(https://www.ngg.net/fileadmin-ngg.net/medien/2014/PDFs/Flyer_Jugend/
Flyer_Mobbing2014.pdf)

« GEW: Flyer ,Mobbing am Arbeitsplatz*
(https://www.gew.de/index.php?eID=dumpFile&t=f&f=67749&token=
2bsc8ocbsif3idf219c2d2bd69sf271afa678447&sdownload=&n=GEW-Flyer_Mobbing.pdf)

« GEW: Heft ,Erziehung & Wissenschaft” zum Thema Mobbing
(https://www.gew.de/index.php?eID=dumpFile&t=f&f=138303&token=23fedaafe
47f8fg0af7bg9ebi12ddd714acf2155&sdownload=&n=GEW-EW-11-2023-web.pdf)

« info Nr. 1 Mobbing — erfolgreich widerstehen verdi
(https://schwerin.verdi.de/++file++529f46286f6844152dooob6c/download/
Mobbing-erfolgreich-widerstehen.pdf)

Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA)
« ,Psychische Gesundheit in der Arbeitswelt Soziale Beziehungen®, BAUA
(Bericht, https://www.baua.de/DE/Angebote/Publikationen/Berichte/F2353-2b.html)

« ,Die Erfassung von Mobbing - Eine Konstruktvalidierung aktueller
Datenerhebungsverfahren®
(https://www.baua.de/DE/Angebote/Publikationen/Berichte/F2128.html)

« ,Der Mobbing-Report - Eine Représentativstudie fiir die Bundesrepublik Deutschland”
(https://www.baua.de/DE/Angebote/Publikationen/Schriftenreihe/Forschungsberichte/
2002/Fbgs1.html)


https://www.dgb.de/service/ratgeber/gewalt-am-arbeitsplatz/
https://www.dgbrechtsschutz.de/recht/arbeitsrecht/diskriminierung/mobbing-schadensersatz-und-schmerzensgeld/
https://www.dgbrechtsschutz.de/recht/arbeitsrecht/diskriminierung/mobbing-schadensersatz-und-schmerzensgeld/
https://www.igmetall.de/im-betrieb/gesundheit-und-arbeitsschutz/mobbing-was-hilft-dagegen-was-schuetzt-davor
https://www.igmetall.de/im-betrieb/gesundheit-und-arbeitsschutz/mobbing-was-hilft-dagegen-was-schuetzt-davor
https://library.fes.de/pdf-files/netzquelle/igm/mobbing.pdf
https://www.igmetall.de/service/bildung-und-seminare/seminardetails/ausgrenzung-diskriminierung-schikane
https://www.igmetall.de/service/bildung-und-seminare/seminardetails/ausgrenzung-diskriminierung-schikane
http://Ver.di:
https://macht-immer-sinn.de/mobbing-am-arbeitsplatz/
https://www.ngg.net/fileadmin-ngg.net/medien/2014/PDFs/Flyer_Jugend/Flyer_Mobbing2014.pdf
https://www.ngg.net/fileadmin-ngg.net/medien/2014/PDFs/Flyer_Jugend/Flyer_Mobbing2014.pdf
https://www.gew.de/index.php?eID=dumpFile&t=f&f=67749&token=2b5c80cb51f31df219c2d2bd695f271afa678447&sdownload=&n=GEW-Flyer_Mobbing.pdf
https://www.gew.de/index.php?eID=dumpFile&t=f&f=67749&token=2b5c80cb51f31df219c2d2bd695f271afa678447&sdownload=&n=GEW-Flyer_Mobbing.pdf
https://www.gew.de/index.php?eID=dumpFile&t=f&f=138303&token=23fedaafe47f8f90af7b49eb112ddd714acf2155&sdownload=&n=GEW-EW-11-2023-web.pdf
https://www.gew.de/index.php?eID=dumpFile&t=f&f=138303&token=23fedaafe47f8f90af7b49eb112ddd714acf2155&sdownload=&n=GEW-EW-11-2023-web.pdf
https://schwerin.verdi.de/++file++529f46286f6844152d000b6c/download/Mobbing-erfolgreich-widerstehen.pdf
https://schwerin.verdi.de/++file++529f46286f6844152d000b6c/download/Mobbing-erfolgreich-widerstehen.pdf
https://www.baua.de/DE/Angebote/Publikationen/Berichte/F2353-2b.html
https://www.baua.de/DE/Angebote/Publikationen/Berichte/F2128.html
https://www.baua.de/DE/Angebote/Publikationen/Schriftenreihe/Forschungsberichte/2002/Fb951.html
https://www.baua.de/DE/Angebote/Publikationen/Schriftenreihe/Forschungsberichte/2002/Fb951.html
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« ,Wenn aus Kollegen Feinde werden... Der Ratgeber zum Umgang mit Mobbing*
(https://www.baua.de/DE/Angebote/Publikationen/Praxis/A12.html)

Landerausschuss fiir Arbeitsschutz und Sicherheitstechnik
» Gegen Mobbing: Handlungsanleitung fir die Arbeitsschutzverwaltungen der Lander

(https://lasi-info.com/publikationen/lasi-veroeffentlichungen?tx_ikanoslasipublications_

publications%5Baction%5D=download&tx_ikanoslasipublications_publications%5Bcon-
troller%sD=Publication&tx_ikanoslasipublications_publications%5Bpublicati-
on%5D=50&cHash=1ba6507e7b620d42e7aa8462ad8f82ca)

Europiische Agentur fiir Sicherheit und Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz (EU-OSHA)
« Factsheet 23 — Mobbing
(https://osha.europa.eu/de/publications/factsheet-23-bullying-work

« Workplace bullying, harassment and cyberbullying:
Are regulations and policies fit for purpose?
(https://www.eurofound.europa.eu/en/publications/2024/workplace-bullying-
harassment-and-cyberbullying-are-regulations-and-policies-fit)

International Labor Organisation (ILO)

- Safe and healthy working environments free from violence and harassment
(https://www.ilo.org/publications/safe-and-healthy-working-environments-free-violen-
ce-and-harassment)

Antidiskriminierungsstelle des Bundes

« Strategien gegen rassistisches Mobbing und Diskriminierung im Betrieb
(https://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/downloads/DE/publikationen/
Handreichung-Betriebsraete/handreichung_betriebsraete.html)

+ Formular zum Erfassen von Mobbing-Handlungen im Handbuch ,,Rechtlicher Diskrimi-
nierungsschutz“- handschriftlich auszufiillen (https://www.antidiskriminierungsstelle.
de/SharedDocs/downloads/DE/publikationen/Handbuch_Diskriminierungsschutz/s5.6_
Formular_Erfassen_Mobbing-Handlungen.html)


https://www.baua.de/DE/Angebote/Publikationen/Praxis/A12.html
https://lasi-info.com/publikationen/lasi-veroeffentlichungen?tx_ikanoslasipublications_publications%5Baction%5D=download&tx_ikanoslasipublications_publications%5Bcontroller%5D=Publication&tx_ikanoslasipublications_publications%5Bpublication%5D=50&cHash=1ba6507e7b620d42e7aa8462ad8f82ca
https://lasi-info.com/publikationen/lasi-veroeffentlichungen?tx_ikanoslasipublications_publications%5Baction%5D=download&tx_ikanoslasipublications_publications%5Bcontroller%5D=Publication&tx_ikanoslasipublications_publications%5Bpublication%5D=50&cHash=1ba6507e7b620d42e7aa8462ad8f82ca
https://lasi-info.com/publikationen/lasi-veroeffentlichungen?tx_ikanoslasipublications_publications%5Baction%5D=download&tx_ikanoslasipublications_publications%5Bcontroller%5D=Publication&tx_ikanoslasipublications_publications%5Bpublication%5D=50&cHash=1ba6507e7b620d42e7aa8462ad8f82ca
https://lasi-info.com/publikationen/lasi-veroeffentlichungen?tx_ikanoslasipublications_publications%5Baction%5D=download&tx_ikanoslasipublications_publications%5Bcontroller%5D=Publication&tx_ikanoslasipublications_publications%5Bpublication%5D=50&cHash=1ba6507e7b620d42e7aa8462ad8f82ca
https://osha.europa.eu/de/publications/factsheet-23-bullying-work
https://www.eurofound.europa.eu/en/publications/2024/workplace-bullying-harassment-and-cyberbullying-are-regulations-and-policies-fit
https://www.eurofound.europa.eu/en/publications/2024/workplace-bullying-harassment-and-cyberbullying-are-regulations-and-policies-fit
https://www.ilo.org/publications/safe-and-healthy-working-environments-free-violence-and-harassment
https://www.ilo.org/publications/safe-and-healthy-working-environments-free-violence-and-harassment
https://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/downloads/DE/publikationen/Handreichung-Betriebsraete/handreichung_betriebsraete.html
https://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/downloads/DE/publikationen/Handreichung-Betriebsraete/handreichung_betriebsraete.html
https://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/downloads/DE/publikationen/Handbuch_Diskriminierungsschutz/5.6_Formular_Erfassen_Mobbing-Handlungen.html
https://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/downloads/DE/publikationen/Handbuch_Diskriminierungsschutz/5.6_Formular_Erfassen_Mobbing-Handlungen.html
https://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/downloads/DE/publikationen/Handbuch_Diskriminierungsschutz/5.6_Formular_Erfassen_Mobbing-Handlungen.html
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