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4. Fachtagung ,Mobbing, Betriebsklima, fairer Umgang im Betrieb"
flr Betriebsrate, Personalrate und Mitglieder von Mitarbeiter- sowie Schwerbehindertenvertretungen
vom 25. bis 27. September 2013 in Hamburg

In der diesjahrigen ,4. Fachtagung Mobbing, Betriebsklima, fairer Umgang im
Betrieb" wird der inhaltliche Schwerpunkt sein:

~Wie kommen die betrieblichen Interessenvertretungen ins Handeln, wie kénnen die be-
trieblichen Akteure eingebunden werden und was sollte in Dienst- und Betriebsverein-
barungen geregelt werden?"

Zu Beginn der Fachtagung wird das Thema Mobbing im Vordergrund stehen. In zwei
Foren wird den Kolleginnen und Kollegen die Mdglichkeit des Kennenlernens gegeben
um sich zum Einen mit dem Thema vertraut zu machen und zum Anderen bereits ge-
wonnene Erfahrungen auszutauschen.

Am Ende des ersten Tages wird die ganzheitliche Gefahrdungsbeurteilung vorgestellt
und auf die damit verbundenen Einflussmadglichkeiten flir betriebliche Interessenvertre-
tungen hingewiesen.

In diesem Zusammenhang stellt das Institut KldarWerk Ergebnisse seiner Befragung zur
Umsetzung der ganzheitlichen Geféahrdungsbeurteilung vor.

Er6ffnet wird der Tag mit einem Vortrag von Dr. Martin Wolmerath. Dazu vertiefen vier
thematische Foren Einzelfragen

der betrieblichen Umsetzung. Am letzten Tag beschreibt Friederike Jung, wie es ihr als
Mobbingbetroffene gelungen ist einen offensiven erfolgreichen Weg einzuschlagen

Auch in diesem Jahr wollen wir den Teilnehmenden wieder viele Anregungen und Tipps
fur die Praxis geben und erneut einen Austausch dartiber erméglichen, wie die Themen
Mobbing, Betriebsklima und unfairer Umgang im Betrieb angegangen werden kdnnen.
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Tagungsablauf
Mittwoch 25. September 2013

12.00 Tagungsbeginn mit dem Mittagessen
13.00 BegriiBung und Eréffnung

Vorstellung des Tagungsablaufes und der Zielsetzung
13.30 Parallele Foren

Forum 1

Flr Einsteiger und Einsteigerinnen:

~Was ist eigentlich Mobbing, wo fiangt es an, wie erkenne ich es?"
Referent: Herbert Buhl, Institut KlarWerk

Forum 2

,Erfahrungsaustausch iiber die betriebliche Arbeit zu Mobbing, Be-
triebsklima und fairem Umgang im Betrieb".

Moderation: Rldiger Granz, Beratungsstelle Arbeit & Gesundheit

15.00 Kaffeepause

15.30 Vorstellung der Diskussionsergebnisse der Foren und Informationen Gber aktuelle
Entwicklungen liber Mobbing in Betrieben.

16.30 Die ganzheitliche Geféahrdungsbeurteilung und die Mdglichkeiten der betrieblichen
Interessenvertretungen.
Vorstellung von Befragungsergebnissen zur Umsetzung der Gefahrdungsbeurtei-
lung in Betrieben durch das Institut Klarwerk.
Refernten: Harald Lehning, Herbert Blihl, Institut KlarWerk

18.00 Abendessen

Donnerstag 26. September 2013

9.00 Kurze Erinnerung an die Ergebnisse des Vortages und Vorstellung des Tagesab-
laufes

9.15 Vortrag Dr. Martin Wolmerath
Mobbing, Betriebsklima, fairer Umgang im Betrieb:
+~Wie kommen die betrieblichen Interessenvertretungen ins Handeln?"

10.30 Kaffeepause

11.00 Fortsetzung Vortrag Dr. M. Wolmerath mit
Diskussion

12.00 Vorstellung der Foren durch die Referenten
12.30 Mittagessen
14.00 Parallele Foren
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Forum 3

,Betriebliche Interessenvertretungen handlungsfahig und handlungs-
willig machen"

Referentin: Silke Knuth

Forum 4
,Den Arbeitgeber zum Handeln bewegen™
Referent: Rudiger Granz

Forum5
,Beschaftigte ansprechen und aktivieren™
Referent: Klaus Peter Kill

Forum 6
~Regelungsinhalte von Vereinbarungen"
Referent: Dr. Martin Wolmerath

15.15 Kaffeepause
17.00 Vorstellung der Forenergebnisse mit anschlieBender kurzen Diskussion.
18.00 Abendessen

Freitag 27. September 2013

9.00 Kurze Erinnerung an die Ergebnisse des Vortages und Vorstellung des Tagesab-
laufes

9.15 ,Von der subjektiven Emporung zur Mobbing-Bekampfung mit profes-
sionellen Mitteln."
Referentin: Friederike Jung

10.30 Kaffeepause

11.00 Fortsetzung Vortrag Friederike Jung
12.15 Abschlussbetrachtungen

13.00 Tagungsende und Mittagessen
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Erster Tagungstag
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Forum 1
~Was ist eigentlich Mobbing, wo fangt es an, wie erkenne ich es?"

Referent: Herbert Biihl, Institut KlarWerk

klﬁrk/,.
wer Institut fur kritische Sozialforschung und Bildungsarbeit e.V.

Was ist eigentlich Mobbing,
wo fangt es an,
wie erkenne ich es?

Vortrag: Herbert Bihl, Institut KlarWerk

4. Fachtagung
Mobbing, Betriebsklima, fairer Umgang im Betrieb
25. bis 27. September 2013
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Inhalt:

- Kurzer Historischer Riickblick

- Mobbing ist nicht

- Definitionen von Mobbing

- Mobbinghandlungen

- Verlauf von Mobbing

- Bewadltigungsvermogen der Betroffenen

und der Organisation

klﬁr(e//
wer Institut flr kritische Sozialforschung und Bildungsarbeit e.V.

Der Begriff Mobbing wird mittlerweile flr alle moglichen
Vorkommnisse verwendet, die einen schlechten, vielleicht
ehrverletzenden oder beleidigenden Umgang von Menschen mit

Menschen beschreiben.

Hier geht es um Mobbing in der Arbeitswelt und um Uberlegungen
wann tatsachlich Mobbing vorliegt.

Nicht alles ist Mobbing was sich Mobbing nennt.
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Historischer Riickblick

Heinz Leymann hat 1993 das Buch ,Mobbing, Psychoterror am
Arbeitsplatz und wie man sich dagegen wehren kann"
veroffentlicht.

Mit der Arbeit von Leymann wurden Strukturen und Verhaltens-
weisen deutlich und erstmals diskutierbar wie es aufgrund von
menschlichem Verhalten zu Erkrankungen, Ausgrenzungen und

Suizid einzelner Kolleginnen und Kollegen am Arbeitsplatz kam.

klé'lr(e/,.
wer Institut fur kritische Sozialforschung und Bildungsarbeit e.V.

Mobbing ist nicht!

Nicht jede unangenehme Situation oder unkollegiales Verhalten
im Betrieb ist Mobbing. Eine sachliche Kritik, ein offen und fair
geflhrter Konflikt, Stress wegen Termindruck, unangenehme
Arbeiten, Kritik wegen nachweislicher Fehler sind kein Mobbing.
Auch Abmahnungen oder Kiindigungen, wenn sie rechtlich

korrekt sind, sind kein Mobbing.
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Definitionen von Mobbing

LUnter Mobbing wird eine konfliktbelastete Kommunikation am
Arbeitsplatz unter Kollegen oder zwischen Vorgesetzten und Unter-
gebenen verstanden, bei der die angegriffene Person unterlegen ist
(1) und von einer oder einigen Personen systematisch, oft (2) und
wahrend einer langeren Zeit (3) mit dem Ziel und/oder dem Effekt
des AusstoBes aus dem Arbeitsverhaltnis (4) direkt oder indirekt

angegriffen wird und dies als Diskriminierung empfindet."
(Leymann 1995, S. 18)

klﬁrk/
wer Institut fr kritische Sozialforschung und Bildungsarbeit e.V.

Der Definition von Leymann folgten eine Reihe weiterer
Definitionen, die neuere Erkenntnisse der Mobbingforschung
berlicksichtigten.

Ebenso folgte die Rechtsprechung verschiedener LAGs der Argumen-

tation von Leymann.
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Einen anderen Weg ging das BAG mit seiner Entscheidung vom
25.10.2007.

Es bemiiht das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz und flhrt aus:
»Mit dieser Definition des Begriffes > Belastigung < hat der Gesetz-
geber letztlich auch den Begriff des > Mobbing < umschrieben..."

§3 Abs.3 AGG ,Eine Belastigung ist eine Benachteiligung, wenn
unerwilinschte Verhaltensweisen, die mit einem in § 1 genannten
Grund im Zusammenhang stehen, bezwecken oder bewirken, dass die
Wirde der betreffenden Person verletzt oder ein von
Einschiichterungen, Anfeindungen, Erniedrigungen, Entwirdigungen

oder Beleidigungen gekennzeichnetes Umfeld geschaffen wird"

klﬁrk/,./
wer Institut flr kritische Sozialforschung und Bildungsarbeit e.V.

Eine dritte Definition die ich vorstellen mochte ist die von Esser
und Wolmerath, die, wie sie selbst sagen ,(...) der betrieblichen

Realitat gerechter wird."

-10 -
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».Mobbing ist ein Geschehensprozess in der Arbeitswelt, in dem
destruktive Handlungen unterschiedlicher Art wiederholt und Gber
einen langeren Zeitraum gegen Einzelne vorgenommen werden,
welche von den Betroffenen als eine Beeintrachtigung und Verletzung
ihrer Person empfunden werden

und

dessen ungebremster Verlauf fiir die Betroffenen grundsatzlich dazu
fuhrt, dass ihre psychische Befindlichkeit und Gesundheit zunehmend
beeintrachtigt werden, ihre Isolation und Ausgrenzung am Arbeitsplatz
zunehmen, dagegen die Chancen auf eine zufrieden stellende Lésung
schwinden und der regelmaBig im Verlust ihres bisherigen beruflichen

Wirkbereichs endet.™ (Esser, Wolmerath, 2011)

10

klﬁrk/
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Mobbinghandlungen
Leymann ging von finf Arten von Angriffen und 45 Mobbing-
handlungen aus.

Heute ist die Erkenntnis, daB es wesentlich umfangreicher ist.

Die folgende Vorstellung von Mobbinghandlungen sind

Esser/Wolmerath, 2011 enthommen und eine Auswahl.

11

-11 -
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Mobbinghandlungen

Angriffe gegen die Arbeitsleistung und das Leistungsvermogen

Dies ist eine haufig anzutreffende Methode von Vorgesetzten, die mittels
Manipulation, Sabotage oder Missbrauch des Weisungsrechts versucht, den
Betroffenen in Richtung Schlechtleistung, Fehler und beruflicher Frustration zu

treiben.

B Manipulation von Arbeitsergebnissen, z.B. gezielt Fehler einfligen

® Vorenthalten und/oder Falschen von arbeitsrelevanten Informationen

12

klﬁrv
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Mobbinghandlungen

Angriffe gegen das Arbeitsverhaltnis

Die Ubergriffe zielen direkt auf die Kiindigung oder Entlassung der
Betroffenen. Es werden nichtige Anlésse herangezogen oder Manipulationen
erzeugt, um gravierendes arbeitsvertragliches bzw. dienstrechtliches oder

strafrechtliches Fehlverhalten zu behaupten.

®m Behaupten von arbeitsrechtlichem Fehlverhalten
m Fort- und Weiterbildungsvorhaben werden gezielt behindert

13

-12 -



4. Fachtagung ,Mobbing, Betriebsklima, fairer Umgang im Betrieb"
flr Betriebsrate, Personalrate und Mitglieder von Mitarbeiter- sowie Schwerbehindertenvertretungen
vom 25. bis 27. September 2013 in Hamburg

klar

wer | Institut fur kritische Sozialforschung und Bildungsarbeit e.V.

Mobbinghandlungen

Destruktive Kritik

Fehler werden nicht konstruktiv kritisiert, sondern die betroffene Person
wird destruktiv niedergemacht. Es geht nicht um eine Verbesserung der
Arbeitsleistung oder um Abhilfe von Misstanden. Vielmehr werden Fehler

gesucht und zur Demontage einer Person genutzt.

® Demiitigende, unsachliche liberzogene, harsche, gnadenlose Kritik
m Generalisierung von Fehlern sowie pauschale Kritik (z.B. Sie machen
aber auch alles falsch)

14

klﬁrk//
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Mobbinghandlungen

Angriffe gegen die soziale Integration
Das Bediirfnis nach sozialer Akzeptanz und das Recht auf respektvolles
Miteinander wird gezielt untergraben, um den Betroffenen jede Hoffnung

auf soziale Wertschatzung zu nehmen.

m Gesprache hinter dem Riicken der betroffenen Person
m AusschlieBen aus der Alltagskommunikation und informellen Kontakten

® Demonstratives Schweigen im Beisein des Betroffenen

15

-13 -
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Mobbinghandlungen

Angriffe gegen das soziale Ansehen im Beruf
Demiitigungen in direkter Konfrontation oder Rufschadiugung hinter dem
Riicken, um die Betroffenen sowohl beruflich als auch menschlich

existentiell zu isolieren.

m Gezielte Verleumdung, Rufmord in der betrieblichen Offentlichkeit
m Gerlichte verbreiten oder gezielt weiterleiten

16

klar
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Mobbinghandlungen

Angriffe gegen das Selbstwertgefiihl
Situationen von Unsicherheit werden gezielt herbeigefiihrt und die

Selbstunsicherheit als Waffe gegen die Betroffenen selbst eingesetzt.

® Personliche Schwachen publik machen

m Dauerkontrolle, ibertriebene Kontrolle sowie berufliche Entmiindigung

17

-14 -



4. Fachtagung ,Mobbing, Betriebsklima, fairer Umgang im Betrieb"
flr Betriebsrate, Personalrate und Mitglieder von Mitarbeiter- sowie Schwerbehindertenvertretungen
vom 25. bis 27. September 2013 in Hamburg

kla rV
wer Institut fir kritische Sozialforschung und Bildungsarbeit e.V.

Mobbinghandlungen

Schreck, Angst und Ekel erzeugen

Gefilihle von Unsicherheit, Schreck sowie Ekel werden gezielt provoziert,
um die betroffene Person elementar zu dngstigen oder in Panik zu
versetzen. Zu keiner Zeit und in keiner Situation sollen sich die

Betroffenen sicher flihlen konnen.

®m Angst provozieren ( z. B. Phobien ausnutzen)

B Einschiichtern, bedrohen sowie nétigen

® Anordnung, zum Arzt zu gehen, um die psychische Gesundheit priifen
zu lassen

18

klar
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Mobbinghandlungen

Angriffe gegen das Privatleben
Das Privatleben als Rlickzugsgebiet und Ressource wird attackiert. Damit
soll der betroffenen Person deutlich gemacht werden, dass kein

Lebensbereich mehr sicher ist, solange sie nicht aufgegeben hat.

m (Nachtlicher) Telefonterror zu Hause

m Standiges Abwerten privater Vorlieben, Interessen und Tatigkeiten

19

-15 -
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Mobbinghandlungen

Angriffe gegen die Gesundheit und die korperliche Unversehrtheit
Es werden beispielsweise Notigung und Korperverletzung begangen oder

angedroht, um das Aufgeben der Betroffenen zu beschleunigen.

® Heimliche Gabe von Medikamenten, Drogen sowie Alkohol (bei trockenen
Alkoholikern)

m Betroffene zum Selbstmord aufrufen

20

kla rV
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Mobbinghandlungen

Unterlassene Hilfeleistung

Die von Mobbing betroffene Person wird bei ihrem Hilfersuchen abgewiesen
oder trotz beobachtbarer Vorfalle sich selbst tUberlassen. Andere helfen
nicht, weil sie das Mobbing insgeheim billigen, wenngleich sie sich nicht
aktiv beteiligen wollen.

m Ignorieren von Mobbingsituationen (z.B. Wegschauen, Weggehen)
® Duldung von Mobbingvorgangen durch Vorgesetzte

m Unterlassene Hilfeleistung in Notsituationen

21
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Verlaufsformen von Mobbing

Gibt es eigentlich einen typischen Mobbingverlauf?

Leymann ging von einem Funf - Phasenmodell aus.

22
klar ~
wer Institut fur kritische Sozialforschung und Bildungsarbeit e.V.
Phase 1 Konflikte in der Organisation
einzelne Gemeinheiten und Unverschamtheiten
Phase 2 Mobbing und Psychoterror
die einzelne Person geriet in den Focus
Phase 3 Rechtsbriiche durch Uber- und Fehlgriffe der
Personalabteilung
Versetzung, Abmahnung, Klindigungsversuche
Phase 4 Arztliche und therapeutische Fehldiagnosen
vergebliche juristische Schritte
Phase 5 Ausschluss aus der Arbeitswelt
Versetzungen, Abschieben auf funktionslosen Arbeitsplatz
USW.

Phasen nach Leymann

23
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Mittlerweile ist aber bekannt, dass im Vorfeld zum Mobbing

unterschiedliche Situationen vorzufinden sind.

- Es kann sich um eine Eskalation aus einem offenem Konflikt
handeln oder

- es kann sich um eine Personalisierung aus einem diffusen Konflikt
handeln oder

- es kénnen ohne jede Vorwarnung aus ,heiterem Himmel" die

Angriffe starten

24

klﬁrk//
wer Institut fir kritische Sozialforschung und Bildungsarbeit e.V.

Der Verlauf des Mobbing wird beeinflusst davon,
® wie die betroffenen Person in der Lage ist damit umzugehen,
d. h. welches individuelles Bewaltigungsvermdgen besitzt die

betroffene Person;

m welche Sensibilitdt und / oder ist Konfliktkompetenz in der

Organisation vorhanden.

25
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Vorlaufphase

Eskalation aus einem Personalisierung Ohne jede Vorwarnung
offenen Konflikt aus diffusem Konflikt aus ,,heiterem Himmel*
ohne effektive Gegenwehr l mit effektiver Hilfe und Gegenwehr
Mobbingphase 2
==
* Soziale Desorientierung e Definitionsmacht: Es ist

Mobbing/psychische Gewalt

Verletzungsschutz: Die Aggres-
sionen kbnnen mich nicht zerstiren

Eskalation der Gewa
PN aatn Handlungsmacht: Wir kénnen

das Mobbing abstellen

Verzweiflung

€ €€ N7 UAWYRU ILIBIA(() JOP IRISUINU] PUN INE(| € € €

Re ition Schutzschirm
Konfliktkompetente Or;
Vo e mit Zivilcourage:

Endphase s Rechtsbeistand; Druckmitte

Verlust des Arbeitsplatzes s :
EinbuBen bei der Gesundheit (Kon?p‘le‘tter) posieiver Neulzegmn
- £3 Bt Stabilisierung / gerechte Losung
Psychische Beeintrichtigung Uber die Bel hi H 2 6
Fi : BRI TLh A Deistis r die Belastungen hinauswachsen
Arbeitslosigkeit Rekonvaleszenz
Posttraumatische Belastung Stirkung der Personli

Abb. 7: Bewaltigungsverhalten von Betroffenen

[ Situation eines Mobbingbetroffenen |

1. Spontane Reaktionen
s Uberraschung, Verbliffung, Schreck, Sprachlosigkeit
= Wut, Arger, Depression, Schuldgefiihl, Unsicherheit
{(»Wieso ich?«, »Wie kénnen Menschen nur so sein?«)

2. Unterschiedliche Formen von Bewaltigungsverhaiten

® Aktive Gegenwehr: Schimpfen, Angriffe zurlickweisen
Klarungs- und Versdhnungsversuche (»Warum machst du das?«,
»Was habe ich Dir getan?«)
Ausgleich au3erhalb der Arbeit suchen
Unterordnungsversuche (z. B. Kritik zuvorkommen,
alles besonders gut machen) .
Ignorieren (»dickes Fell« zulegen)
Vermeidungsverhalten (z. B. dem Mobber aus dem Weg gehen)
Beschwerde beim Vorgesetzten und/oder beim Betriebs- bzw.
Personalrat
Suche nach Rickhalt und Bestatigung
Nachdenken Uber Alternativen

3. Beginnende Uberforderung des Bewiltigungsvermdgens
= Dauerhaftes Durchspielen der Situation, im Kreise denken und
flhlen
= Abbau der inneren und dulReren Ressourcen
= Hoffen auf externe Lésungen
= Schwanken zwischen Selbstbehauptungswillen, Selbstzweifel
und Angst

&

. Psychosomatische Auswirkungen und Erkr

® Psychisches Unwohlsein

= Psychosomatische Beschwerde (Dauerstress)

= Depressionen oder Obsession

® Missbrauch von Medikamenten, Alkohol etc. Esser/Wolmerath, 2011
® (Posttraumatische) Belastungsreaktion
L]

Krankheitsbedingte Arbeitsunfahigkeit
27

| Situation eines Mobbingopfers

-19 -
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4. Fachtagung ,Mobbing, Betriebsklima, fairer Umgang im Betrieb"
fur Betriebsrate, Personalrate und Mitglieder von Mitarbeiter- sowie Schwerbehindertenvertretungen
vom 25. bis 27. September 2013 in Hamburg
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4. Fachtagung ,Mobbing, Betriebsklima, fairer Umgang im Betrieb"
flr Betriebsrate, Personalrate und Mitglieder von Mitarbeiter- sowie Schwerbehindertenvertretungen
vom 25. bis 27. September 2013 in Hamburg

Die ganzheitliche Gefahrdungsbeurteilung und die Moglichkeiten der
betrieblichen Interessenvertretungen.

Vorstellung von Befragungsergebnissen zur Umsetzung der Gefahrdungsbe-
urteilung in Betrieben durch das Institut KlarWerk.

Referent: Harald Lehning, Institut KlarWerk

. . kla "o~
_ ol
LAktiv gegen Stress und Burnout — aber wie? wer

Ganzheitliche Gefahrdungsbeurteilung und
die Maoglichkeiten der betrieblichen
Interessenvertretung

Ergebnisse einer Betriebs- und
Personalratebefragung

4. Fachtagung ,Mobbing, Betriebsklima, fairer Umgam Betrieb® 25. bis 27.09.13
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4. Fachtagung ,Mobbing, Betriebsklima, fairer Umgang im Betrieb"
flr Betriebsrate, Personalrate und Mitglieder von Mitarbeiter- sowie Schwerbehindertenvertretungen
vom 25. bis 27. September 2013 in Hamburg

L,Aktiv gegen Stress und Burnout — aber wie?" kléa rk/»"
weér

Warum diese Befragung:

Psychische Belastungen sind zu einer Hauptursaiche f
arbeitsbedingte Erkrankungen geworden — Stichwort
~Burnout®.

Betriebs- und Personalrate haben ein rechtlich adiysses
Handlungsinstrumentarium — Stichwort ,Ganzheitliche
Gefahrdungsbeurteilung®.

Dennoch ist eine ganzheitliche Gefahrdungsbeurtgikher
die Ausnahme.

Welche Ursachen kénnte es daftir geben?
Wie kdnnten vorhandene Hemmnisse tUberwunden werden?
Welche Unterstltzung/Hilfestellungen wére notig?

klar ;
LAktiv gegen Stress und Burnout — aber wie?" werV

Vorgehensweise

» Personliche Befragung von Betriebs- und
Personalraten an Hand eines Leitfadens;

 Fragebogen mit den Fragestellungen des
Leitfadens;

» bisher 36 Betriebs- und Personalrate befragt;

* etwa je zur Halfte durch Interview bzw.
Fragebogen.
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4. Fachtagung ,Mobbing, Betriebsklima, fairer Umgang im Betrieb"
flr Betriebsrate, Personalrate und Mitglieder von Mitarbeiter- sowie Schwerbehindertenvertretungen
vom 25. bis 27. September 2013 in Hamburg

LAktiv gegen Stress und Burnout — aber wie?" kll)ael;V
Branchenzugehdrigkeit der untersuchten Betriebe

» Metall- und Elektroindustrie (12 Betriebe);

» Kfz. Handwerk (5 Betriebe);

» Krankenkasse (3 Betriebe);

o Textilindustrie (3 Betriebe);

» Dienstleistungen (2 Betriebe);

» Holzindustrie; Stahlindustrie; Luftfahrtindustrie;
o Guterverkehr; Containerumschlag;

» Klavierbau; Medien; Druckereibetrieb;

* Energieversorgung; Informationstechnologie;
» Krankenhaus.

klar :
LAktiv gegen Stress und Burnout — aber wie?" werV

Befragte Betriebe nach Gribe

40%

35%

30%
25%

20%

15% —

10% —

9% —
0% T T | | |
bis 50 91 bis 100 101 bis 200 201 bis 500 3501 bis 1000 Gber 1000
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4. Fachtagung ,Mobbing, Betriebsklima, fairer Umgang im Betrieb"
flr Betriebsrate, Personalrate und Mitglieder von Mitarbeiter- sowie Schwerbehindertenvertretungen
vom 25. bis 27. September 2013 in Hamburg

LAktiv gegen Stress und Burnout — aber wie?" k\alu%.r.k/y
Betriebliche Organisation des Arbeitsschutzes (1)
Arbeitsschutzausschuss nach § 11 ASIG*:

In 89 % der Betriebe vorhanden;
tagt aber nur in 58 % der Betriebe regelmafig!

*§ 11 ArbeitsSicherheitsGesetz(seit 1973 in Kraft)

Der Arbeitgeber hat einen Arbeitsschutzausschusslden,

der mindestens einmal vierteljahrlich zusammentritt
ZusammensetzungArbeitgeber/Beauftragter, 2 BR-Mitglieder,
Betriebsarzt, Fachkraft fir Arbeitssicherheit, ®idteitsbeauftragte.

Aufgabe: Anliegen des Arbeitsschutzes und der Unfallverhgitun
beraten.

(Im OD ,gleichwertiger* Arbeitsschutz zu gewahrleist § 16 AsiG)

LAktiv gegen Stress und Burnout — aber wie?* k\!)%"-k/y
Betriebliche Organisation des Arbeitsschutzes (2)

Anwendung der DGUV Vorschrift 2* (Betriebsarzte und
Fachkréafte fur Arbeitssicherheit)

In 56 % der Betriebe ist die Vorschrift bekannt,eabur
in 30 % der Betriebe wird der Betriebs- bzw.
Personalrat an der Umsetzung beteiligt!

*DeutscheGesetzlicheUnfall Versicherung
Vorschrift 2 (seit 2011 in Kraft):
Arbeitgeber hat unter Beteiligung des Betridimswn. Personalrats die
Zeiten und die Aufgabenfelder fur die BetreuungctiuBetriebsarzt
und / oder Sicherheitsfachkraft zu ermitteln uestZulegen.
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4. Fachtagung ,Mobbing, Betriebsklima, fairer Umgang im Betrieb"
flr Betriebsrate, Personalrate und Mitglieder von Mitarbeiter- sowie Schwerbehindertenvertretungen
vom 25. bis 27. September 2013 in Hamburg

klar
LAktiv gegen Stress und Burnout — aber wie?* werk/'

Betriebliche Organisation des Arbeitsschutzes (3)
» Zufriedenheit mit dem Betriebsarzt:

In 83 % der Betriebe ist der Betriebsarzt extern;
nur in 58 % der Betriebe ist der Betriebs- bzw.
Personalrat mit der Arbeit des Betriebsarztes edémn!

« Zufriedenheit mit der Fachkraft fur
Arbeitssicherheit:

In 50 % der Betriebe ist die Sicherheitsfachkrafem:;
nur in 61 % der Betriebe ist der Betriebs- bzw. Beafrat mit
der Arbeit der Sicherheitsfachkraft zufrieden!

kla rV
LAktiv gegen Stress und Burnout — aber wie?* wer

Welche Gefahrdungen bzw. Belastungen treten in

den befragten Betrieben auf:

* Larm (89 % der Betriebe);

o Zugluft (75 % der Betriebe);

» Gefahrstoffe (75 % der Betriebe);

» Staube (72 % der Betriebe);

» Schweres Heben (72 % der Betriebe);

o Dampfe (56 % der Betriebe).

» Weitere Belastungemitze/Kélte, Schichtarbeit, S&uren,
Bildschirmarbeit, Feuchtigkeit, Alleinarbeit, Aslbegibration,
Off-Shore Arbeitsplatze, Arbeitstempo, Arbeitsvehdung,
Ubergriffe auf Wachpersonal.
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4. Fachtagung ,Mobbing, Betriebsklima, fairer Umgang im Betrieb"
flr Betriebsrate, Personalrate und Mitglieder von Mitarbeiter- sowie Schwerbehindertenvertretungen
vom 25. bis 27. September 2013 in Hamburg

,Aktiv gegen Stress und Burnout — aber wie?" k\l)eé'r‘k/'
Gefahrdungsbeurteilung nach 8§ 5 ArbSchG*

* In 78 % der Betriebe wurden Gefahrdungs-
beurteilungen durchgefiihrt, aber nur in 14 % der
Betriebe durch Betriebsvereinbarung geregelt!

* Arb eitsSchutzGesetz(seit 1996 in Kraft)
BAG vom 8.6.2004 1 ABR 13/03:

Die Vorschriften des ArbSchG lber Gefahrdungsbédung (8 5) und
uber Unterweisung (82) sind Rahmenvorschriften im Sinne des
887 Abs. 1 Nr. 7 BetrVG, bei deren Ausfiillung dubgtriebliche
Regelungen der Betriebsrat mitzubestimmen hat.

(Umfang des MBR fiir PR abhéngig von der Regelungeineiligen PersVG)

klar :
LAktiv gegen Stress und Burnout — aber wie?* werV

Ganzheitliche Gefahrdungsbeurteilung* (1)

Nur in 22 % der Betriebe wurden ganzheitliche
Gefahrdungsbeurteilungen durchgefihrt!

*Nach einheitlicher Rechtsauffassung ist die Geféhgs-
beurteilung nach 8 5 ArbSchG ganzheitlich, also auder
Einbeziehung psychischer Belastungen, durchzuflihren
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4. Fachtagung ,Mobbing, Betriebsklima, fairer Umgang im Betrieb"
flr Betriebsrate, Personalrate und Mitglieder von Mitarbeiter- sowie Schwerbehindertenvertretungen
vom 25. bis 27. September 2013 in Hamburg

klar ~
LAktiv gegen Stress und Burnout — aber wie?" werV

Ganzheitliche Gefahrdungsbeurteilung (2)

 In 8 Betrieben sind ganzheitliche GB begonnen bzw.
durchgefuhrt worden;

* in 2 Betrieben ist der Prozess z. Zt. unter- bzw.
abgebrochen (Betriebsstillegung;
Meinungsverschiedenheiten Gber weitere Fortsetdesg
Prozesses);

* in den 6 verbleibenden Betrieben gibt es in zvédieh
eine Betriebsvereinbarung; in einem Betrieb ge#t di
Initiative vom Arbeitgeber aus und wird vom BR
,wohlwollend begleitet”; in den 3 weiteren Betriebeird
der Betriebsrat an Beurteilung und Festlegung von
Mal3nahmen beteiligt.

klar
+Aktiv gegen Stress und Burnout — aber wie?* Werk/'

Ganzheitliche Gefahrdungsbeurteilung (3)
Angewendete Methoden:

* Fragebogen 4 Betriebe
 Interview/moderierte Gruppengesprache 5i8mdy
» Beobachtung 4 Betriebe

Beurteilte Organisationseinheit:

» Abteilung/Bereich 5 Betriebe
» Betrieb 1 Betrieb
» Arbeitsplatz 3 Betrieb
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4. Fachtagung ,Mobbing, Betriebsklima, fairer Umgang im Betrieb"
flr Betriebsrate, Personalrate und Mitglieder von Mitarbeiter- sowie Schwerbehindertenvertretungen
vom 25. bis 27. September 2013 in Hamburg

LAktiv gegen Stress und Burnout — aber wie?* k‘l)eélr‘V
Ganzheitliche Gefahrdungsbeurteilung (4)
Wer hat die Beurteilung durchgefiihrt:

» nur Sicherheitsfachkraft 2 Betriebe

» Sicherheitsfachkraft + Externe Trigxdy

» Sicherheitsfachkraft + Vorgesetzte 1 Bbtr

* nur Externe 2 Betriebe
» jeweiliger Vorgesetzte 2 Betriebe
Wie erfolgt die Festlegung von Mal3nahmen:

o Paritatische Kommission B2triebe
» Arbeitgeber mit BR-Beteiligung 2 Bebe

 bisher keine Mal3nahmen festgelegt 4 Berie

+Aktiv gegen Stress und Burnout — aber wie?* k\l)"e'r‘k/,
Beurteilung des Befriebsklimas
60%
50%
40%
30%
20% —
10% ]
0% T j T T T
qut aut bis mittel mittel mittel bis schlecht schlecht
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4. Fachtagung ,Mobbing, Betriebsklima, fairer Umgang im Betrieb"

flr Betriebsrate, Personalrate und Mitglieder von Mitarbeiter- sowie Schwerbehindertenvertretungen

vom 25. bis 27. September 2013 in Hamburg

klar ~
LAktiv gegen Stress und Burnout — aber wie?" werV

Grunde fur die Verschlechterung des Betriebsklimas:

Personalabbau, Personal zu knapp;

Zeitdruck, Arbeitsverdichtung;

Arbeitstiberlastung, Uberstunden, hohe Zeitkonéeust;
Schlechte Organisation, schlechte Ablaufe;

Unzureichende Kommunikation, Kommunikations-
probleme;

Schlechte Absprachen, unkollegialer Umgang;

Fuhrungsstruktur, Defizite in der Flihrungsqualitat
Fuhrungskrafte geben enormen Druck weiter, schéecht
Fuhrungskrafte.

klar ~
LAktiv gegen Stress und Burnout — aber wie?" werV

Befragung zu Stress, Burnout, Mobbing

90%
80%
T0%
60%
50%
40%
30%
20%

0%
Ja MNein

@ Wird liber Stress geklagt?
® Hat es bereits Burnoutfille gegeben?

O Hat es Mobbingfdlle gegeben?
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4. Fachtagung ,Mobbing, Betriebsklima, fairer Umgang im Betrieb"
flr Betriebsrate, Personalrate und Mitglieder von Mitarbeiter- sowie Schwerbehindertenvertretungen
vom 25. bis 27. September 2013 in Hamburg

klar ¢
LAktiv gegen Stress und Burnout — aber wie?" WCrV

Einige Grinde fur hohe psychische Belastungen:

« organisatorische und technische Unzulanglichkeiten
schlechte Organisation;

» Personalabbau;

» Aufgabenfiille, Zeitdruck;

» haufige Unterbrechungen, Stérungen bei der lagend
Tatigkeit;

» fehlerhafte Anweisungen, Kommunikationsprobleme;

» schlechtes Fuhrungsverhalten der Vorgesetzten;

» ,Beschaftigte machen sich gegenseitig an®;

» schlechte Einarbeitung neuer Mitarbeiter.

klar
+Aktiv gegen Stress und Burnout — aber wie?* werV

Umgang mit Konflikten im Betrieb

90% -
80%
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20%
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0% -

BR/PR ist beteiligt.

BR/PR regelt.

betrieblicher Konfliktberauftragter
AG / Vorgesetzte

Externe

Betriebsvereinbarung

O
]
O
O
i
O

-31-



4. Fachtagung ,Mobbing, Betriebsklima, fairer Umgang im Betrieb"
flr Betriebsrate, Personalrate und Mitglieder von Mitarbeiter- sowie Schwerbehindertenvertretungen
vom 25. bis 27. September 2013 in Hamburg

klar ..
LAktiv gegen Stress und Burnout — aber wie?* WQYV

Die Haltung des Arbeitgebers zum Thema psychische
Belastung:

* In 40,5 % der Betriebe unterstitzt der Arbeitgedet
Betriebs- bzw. Personalrat;

* in 22 % der Betriebe arbeitet der Arbeitgebenagggen
den Betriebs- bzw. Personalrat;

* in 37,5 % der Betriebe ist dem Arbeitgeber dasnide
psychische Belastung egal.

klﬁrk/,
+Aktiv gegen Stress und Burnout — aber wie?* wer
Wichtigkeit des Themas:
Psychische Belastungen und ganzheitliche
Gefdhrdungsbeurteilung
35%
30% —
25%
20% — —
15% —
10% ] —
5% ] 1 —
Oof"o T l_l T ,_l T T T T T T T
1 2 3 4 5 6 7 5] 9 10
gering sehr wichtig
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4. Fachtagung ,Mobbing, Betriebsklima, fairer Umgang im Betrieb"
flr Betriebsrate, Personalrate und Mitglieder von Mitarbeiter- sowie Schwerbehindertenvertretungen
vom 25. bis 27. September 2013 in Hamburg

klar :
LAktiv gegen Stress und Burnout — aber wie?" Werv

Psychische Belastung als Thema fur den Betriebs- bzw
Personalrat:

» Fir 60 % der Betriebs- bzw. Personalrate ist psgtia
Belastung ein Thema,;

* in 65 % der Betriebs- bzw. Personalrate fiihlen sich
einzelne BR/PR-Mitglieder fur das Thema zustandig;

* in 44 % der Betriebs- bzw. Personalrate gab es
Quialifizierungen zum Thema psychische Belastung /
ganzheitliche Gefahrdungsbeurteilungen;

» aber nur in 3 % der erfassten Falle wurde derrgsa
Betriebs- bzw. Personalrat qualifiziert.

kla rV
LAktiv gegen Stress und Burnout — aber wie?* wer

Was hindert Betriebs- bzw. Personalrate an der
Bearbeitung des Themas psychische Belastung /
ganzheitliche Gefahrdungsbeurteilung:

*BR ist mit zu vielen Themen konfrontiert und reagnur;
*zu viele andere Baustellen, andere Prioritaten;
sTagesgeschaft behindert kontinuierliches Arbeiten;
*Mehrheitsverhaltnisse im Betriebsrat;

sKomplexes Thema, Grundkenntnisse fehlen;

*Fehlende Qualifikation und Motivation; unsicherewlas
Thema richtig angegangen werden soll;

*Geschaftsfuhrung behindert BR-Schulungen,
Geschaftsfuhrung auf Blockadehaltung.
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4. Fachtagung ,Mobbing, Betriebsklima, fairer Umgang im Betrieb"

flr Betriebsrate, Personalrate und Mitglieder von Mitarbeiter- sowie Schwerbehindertenvertretungen

vom 25. bis 27. September 2013 in Hamburg

klar
+Aktiv gegen Stress und Burnout — aber wie?* WCrk/“

Welche Unterstiitzung bendétigt der BR/PR:

Info des gesamten BR/PR uber das Thema;
Qualifizierung der BR/PR-Mitglieder;
Handlungsanleitungen;

praktische Hinweise und Instrumente;

externe Beratung, externer Sachverstand, externe
Prozessbegleitung.

klar :
LAktiv gegen Stress und Burnout — aber wie?" WC"V

Schlussfolgerungen

Der Betriebs- bzw. Personalrat ist eher
_Getriebener* als ,Treiber*:

Planung und Organisation der Arbeit des
Gremiums sind verbesserungsbediirftig;

einheitlicher Informations- und Kenntnisstand im
Gremium zum Thema ist eher die Ausnahme:

Prozessbegleitung und externe Beratung zum
Thema werden kaum in Anspruch genommen.

-34 -



4. Fachtagung ,Mobbing, Betriebsklima, fairer Umgang im Betrieb"

flr Betriebsrate, Personalrate und Mitglieder von Mitarbeiter- sowie Schwerbehindertenvertretungen

vom 25. bis 27. September 2013 in Hamburg

klar :
LAktiv gegen Stress und Burnout — aber wie?" werV

Fragen, die sich flr das Gremium ergeben kdnnen:

Haben wir ein gemeinsames Verstandnis tber die
Zielrichtung unserer Arbeit (z. B. nur reagiererioduch
agieren)?

Nehmen wir uns die nétige Zeit flr grundséatzliche
Entscheidungen?

Haben alle BR/PR-Mitglieder die erforderlichen
Informationen und Kenntnisse, um Entscheidungen
sachgerecht treffen zu kbnnen?

Wie verstandigen wir uns auf Ziele und Priorit&en
Planen wir unsere Aktivitdten (wer macht was bawm)?

Wie ,beschaffen* wir fehlende Informationen und
Kenntnisse?

klar
LJAktiv gegen Stress und Burnout — aber wie?" WQVV

Wie konnte eine LOsung aussehen:

Position des Gremiums klarenlmoderierter Workshop:
Information zum Thema — Klarung der BR/PR - Position

einheitlichen Kenntnis- und Informationsstand im
Gremium herstellen:

Arbeitsstruktur aufbauen (Ausschuss, Projektgruppe,
8§ 80,2 BetrVG ,sachkundige AN, etc.);
externe Unterstltzung beschafferfProzessbegleitung);

Vorgehensweise festlegeflientwurf einer Vereinbarung
oder Regelungsabrede mit dem Arbeitgeber);

Aktivitaten (inhaltlich, personell und zeitliclplanen.
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4. Fachtagung ,Mobbing, Betriebsklima, fairer Umgang im Betrieb"
flr Betriebsrate, Personalrate und Mitglieder von Mitarbeiter- sowie Schwerbehindertenvertretungen
vom 25. bis 27. September 2013 in Hamburg

Zweiter Tagungstag
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4. Fachtagung ,Mobbing, Betriebsklima, fairer Umgang im Betrieb"
flr Betriebsrate, Personalrate und Mitglieder von Mitarbeiter- sowie Schwerbehindertenvertretungen
vom 25. bis 27. September 2013 in Hamburg

Mobbing, Betriebsklima, fairer Umgang im Betrieb:
+~Wie kommen die betrieblichen Interessenvertretungen ins Handeln?"

Vortrag Dr. Martin Wolmerath

Mobbing, Betriebsklima, fairer
Umgang im Betrieb:
,Wie kommen die betrieblichen
Interessenvertreter ins Handeln?“

Dr. jur, Martin Wolmerath

www.walmerath.de

Gliederung

* Unsere Startposition
« Eine erste grundlegende Entscheidung

Stichwort: Dynamischer Veranderungsprozess
* Entwicklung einer eigenen Strategie

Bedeutung der Betriebspolitik
» Rechtliche Ansetzungspunkte
+ Zu guter Letzt
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4. Fachtagung ,Mobbing, Betriebsklima, fairer Umgang im Betrieb"
flr Betriebsrate, Personalrate und Mitglieder von Mitarbeiter- sowie Schwerbehindertenvertretungen
vom 25. bis 27. September 2013 in Hamburg

Gliederung

Unsere Startposition
Eine erste grundlegende Entscheidung

]

Stichwort: Dynamischer Veranderungsprozess

Entwicklung einer eigenen Strategie

Bedeutung der Betriebspolitik
Rechtliche Ansetzungspunkte

-

Zu guter Letzt

Unsere Startposition (1)

*» Jede Belegschaft ist ein Sammelsurium von
hochst unterschiedlichen Charakteren

+ Jede Belegschaft hat ihre eigene Geschichte
+ Jede Belegschaft hat ihre eigene Kultur
* Belegschaften beruhen auf Zufalligkeiten

Belegschaften verandern sich
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4. Fachtagung ,Mobbing, Betriebsklima, fairer Umgang im Betrieb"
flr Betriebsrate, Personalrate und Mitglieder von Mitarbeiter- sowie Schwerbehindertenvertretungen
vom 25. bis 27. September 2013 in Hamburg

Unsere Startposition (2)

+ Das (Arbeits-)Leben ist kein Ponyhof
* Es ist nicht alles Gold, was glanzt
= Der Fisch beginnt meist am Kopf zu stinken

Aber: Nichts muss so bleiben, wie es ist!

Unsere Startposition (3)

* Es gibt nicht das eine universelle Patentrezept
fiir ein gutes Miteinander am Arbeitsplatz

» Wir benétigen individuelle Strategien, die auf
den Betrieb bzw. die Dienststelle passgenau
zugeschnitten sind
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4. Fachtagung ,Mobbing, Betriebsklima, fairer Umgang im Betrieb"
flr Betriebsrate, Personalrate und Mitglieder von Mitarbeiter- sowie Schwerbehindertenvertretung
vom 25. bis 27. September 2013 in Hamburg

Gliederung

* Unsere Startposition

* Eine erste grundlegende
Entscheidung

+ Stichwort: Dynamischer Veranderungsprozess

* Entwicklung einer eigenen Strategie

* Bedeutung der Betriebspolitik

* Rechtliche Ansetzungspunkte

* Zu guter Letzt

Erste grundlegende Entscheidung

Wollen wir was tun?

Ja O
Nein O
WeiR nicht O
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4. Fachtagung ,Mobbing, Betriebsklima, fairer Umgang im Betrieb"
flr Betriebsrate, Personalrate und Mitglieder von Mitarbeiter- sowie Schwerbehindertenvertretungen
vom 25. bis 27. September 2013 in Hamburg

Erste grundlegende Entscheidung

Wollen wir was tun?

Ja X< Was miissen wir tun?

Nein O
WeiR nicht O

Gliederung

Unsere Startposition
* Eine erste grundlegende Entscheidung

* Stichwort: Dynamischer
Verdnderungsprozess
Entwicklung einer eigenen Strategie
Bedeutung der Betriebspolitik
Rechtliche Ansetzungspunkte

Zu guter Letzt
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4. Fachtagung ,Mobbing, Betriebsklima, fairer Umgang im Betrieb"
flr Betriebsrate, Personalrate und Mitglieder von Mitarbeiter- sowie Schwerbehindertenvertretungen
vom 25. bis 27. September 2013 in Hamburg

Dynamischer Veranderungsprozess

= Wenn wir etwas andern wollen, dann muss das
strategisch erfolgen

+ Wenn wir etwas dandern wollen, dann muss das
prozesshaft erfolgen

* Wenn wir etwas andern wollen, dann muss das
dynamisch erfolgen

* Wenn wir etwas verdndert haben, dann sollten
wir das Erreichte auf den Priifstand stellen

Dabei gilt

» Jede Veranderung bendtigt Zeit
* Jede Veranderung kostet Kraft
» Jede Verdanderung bendétigt weitere Ressourcen

Aber: Erfolgreiche Veranderungen sind ein
Gewinn, auf den niemand mehr verzichten
mochte
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4. Fachtagung ,Mobbing, Betriebsklima, fairer Umgang im Betrieb"
flr Betriebsrate, Personalrate und Mitglieder von Mitarbeiter- sowie Schwerbehindertenvertretungen
vom 25. bis 27. September 2013 in Hamburg

Gliederung

Unsere Startposition

Eine erste grundlegende Entscheidung
Stichwort: Dynamischer Veranderungsprozess
Entwicklung einer eigenen Strategie

Bedeutung der Betriebspolitik
Rechtliche Ansetzungspunkte

Zu guter Letzt

Entwicklung einer eigenen Strategie

- —_
Gmndle:‘m‘je =3 | Bestandsaufnahme
Entscheidung

7

S, SE——

Bestimmung von
Zielen

Einbeziehung
,]; ~ der Belegschaft

o

Umsetzungsphase

Qualitatskontrolle | ——
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4. Fachtagung ,Mobbing, Betriebsklima, fairer Umgang im Betrieb"
flr Betriebsrate, Personalrate und Mitglieder von Mitarbeiter- sowie Schwerbehindertenvertretungen
vom 25. bis 27. September 2013 in Hamburg

Bestandsaufnahme

* Feststellung des Ist-Zustands
« Ermoglichung einer Standortbestimmung
* Beurteilung der eigenen Zufriedenheit

- Nur wer weil}, woran er ist, der kann auch
Lehren daraus ziehen

Beispiel 1: Arbeitsblatt

Das finde ich Das sind die Das sind ae Das miisste | priaritat
gut bzw. nicht Griinde dafiir Folgen davon geschehen, {wichtig,
gut damit sich neutral,

| etwas dndert unwichtig)
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4. Fachtagung ,Mobbing, Betriebsklima, fairer Umgang im Betrieb"
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Beispiel 2: Betriebsversammlung

N (e

‘Blefﬂelnklm‘aw hewts

Beispiel 3: Fragebogen

1. Ich fuhle mich respektvoll behandelt

2. Ich arbeite gerne in meiner Abteilung

3. Das Klima in unserer Abteilung ist gut

4. Mein Vorgesetzter hat Zeit fur mich

5. Wir gehen fair und ehrlich miteinander um

Dem stimme ich voll zu O
Dem stimme ich teilweise zu O
Dem stimme ich nicht zu O
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Bestimmung von Zielen

« Nur wer Ziele hat, der will auch etwas erreichen
* Es gibt verschiedene Arten von Zielen

» Ziele kénnen korrigiert, neu bestimmt und auch
wieder aufgegeben werden

Umsetzungsphase

* Mit der Umsetzung sollte erst begonnen
werden, wenn eine Bestandsaufnahme und
eine anschlieBende Zielbestimmung erfolgt sind
(ansonsten: Gefahr eines wilden, planlosen
Agierens)

* Fir die Umsetzung sollte man sich die
erforderliche Ruhe und Zeit nehmen

* Die Umsetzung sollte arbeitsteilig erfolgen
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Qualitatskontrolle

* Die Qualitatskontrolle sollte fortlaufend als ein
eigener Prozess erfolgen

* Die Qualitatskontrolle dient der best
moglichen Zielerreichung

* Sie soll helfen, das Ziel nicht aus den Augen zu
verlieren

« Mit der Qualitatskontrolle sollte moglichst
friihzeitig begonnen werden

Einbeziehung der Belegschaft

* Die Einbeziehung der Belegschaft sollte so friih
wie moglich beginnen und fortlaufend erfolgen

* Die Einbeziehung der Belegschaft macht die
Arbeit der Interessenvertretung transparent und
nachvollziehbar

« Die Einbeziehung der Belegschaft gibt der
Interessenvertretung Riickendeckung und starkt
diese

* Die Einbeziehung der Belegschaft garantiert eine
Umsetzung des Erreichten
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Gliederung

Unsere Startposition

Eine erste grundlegende Entscheidung

Stichwort: Dynamischer Veranderungsprozess

Entwicklung einer eigenen Strategie

» Bedeutung der Betriebspolitik
Rechtliche Ansetzungspunkte

* Zu guter Letzt

Bedeutung der Betriebspolitik

* Die Betriebspolitik ist das zentrale Instrument
der Interessenvertretung

* Unterstitzung der Betriebspolitik durch
rechtliche MalBnahmen

* Je Starker die Verbundenheit zwischen der
Interessenvertretung und der Belegschaft ist,
desto groRer ist der Wirkungsgrad
betriebspolitischer MaBnahmen
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Betriebspolitische Ansatzpunkte (1)

* Thematisierung auf einer Betriebsversammlung

* Thematische Aufarbeitung in dem Info-Blatt des
Personalrats

« Organisation aus einer Ausstellung mit der
Berufsgenossenschaft

* Einrichtung eines Arbeitskreises mit
interessierten Arbeitskollegen

« Durchfiihrung von MaRBnahmen, die das Wir-
Gefiihl starken

Betriebspolitische Ansatzpunkte (2)

* Messung des Managements an dem Leitbild des
Unternehmens

* Vergleich der deutschen Unternehmensfiihrung
mit derjenigen der Konzernmutter in Japan

* Beteiligung an einer Studie der Hans-Bdockler-
Stiftung

* Verzahnung mit einer Kampagne der
Gewerkschaft
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Gliederung

= Unsere Startposition

L]

Eine erste grundlegende Entscheidung

Stichwort: Dynamischer Verdanderungsprozess

Entwicklung einer eigenen Strategie

Bedeutung der Betriebspolitik

Rechtliche Ansetzungspunkte
Zu guter Letzt

Rechtliche Ansatzpunkte

§§
Der Einzelne Das Kollektiv

N

»Opfer” Jrater”
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Im Fokus: Der Einzelne

* Verfolgung einer Beschwerde durch die
Interessenvertretung

* Begleitung eines BEM-Verfahrens

* Begleitung einer stufenweisen
Wiedereingliederung

* Antrag auf Feststellung der
Schwerbehinderteneigenschaft bzw. auf
Gleichstellung mit einem Schwerbehinderten

* Antrag nach § 104 BetrVG durch den Betriebsrat

Wortlaut des § 85 BetrVG

(1) Der Betriebsrat hat Beschwerden von Arbeitnehmern
entgegenzunehmen und, falls er sie fiir berechtigt erachtet,
beim Arbeitgeber auf Abhilfe hinzuwirken.

(2) Bestehen zwischen Betriebsrat und Arbeitgeber
Meinungsverschiedenheiten iiber die Berechtigung der
Beschwerde, so kann der Betriebsrat die Einigungsstelle
anrufen, Der Spruch der Einigungsstelle ersetzt die
Einigung zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat. Dies gilt
nicht, soweit Gegenstand der Beschwerde ein
Rechtsanspruch ist.

(3) Der Arbeitgeber hat den Betriebsrat Giber die
Behandlung der Beschwerde zu unterrichten. § 84 Abs. 2
bleibt unberthrt.
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Wortlaut des § 68 Abs. 1 BPersVG

Die Personalvertretung hat folgende aligemeine
Aufgaben:

3. Anregungen und Beschwerden von
Beschaftigten entgegenzunehmen und, falls sie
berechtigt erscheinen, durch Verhandlung mit
dem Leiter der Dienststelle auf ihre Erledigung
hinzuwirken,

Wortlaut des § 13 Abs. 1 AGG

Die Beschaftigten haben das Recht, sich bei den
zustandigen Stellen des Betriebs, des
Unternehmens oder der Dienststelle zu
beschweren, wenn sie sich im Zusammenhang mit
ihrem Beschaftigungsverhaltnis vom Arbeitgeber,
von Vorgesetzten, anderen Beschaftigten oder
Dritten wegen eines in § 1 genannten Grundes
benachteiligt fihlen. Die Beschwerde ist zu priifen
und das Ergebnis der oder dem
beschwerdefiihrenden Beschiftigten mitzuteilen.
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Wortlaut des § 74 SGB V (§ 28 SGB IX)

Konnen arbeitsunfahige Versicherte nach arztlicher
Feststellung ihre bisherige Tatigkeit teilweise
verrichten und kdnnen sie durch eine stufenweise
Wiederaufnahme ihrer Tatigkeit voraussichtlich
besser wieder in das Erwerbsleben eingegliedert
werden, soll der Arzt auf der Bescheinigung uber
die Arbeitsunfihigkeit Art und Umfang der
moglichen Tatigkeiten angeben und dabei in
geeigneten Fillen die Stellungnahme des
Betriebsarztes oder mit Zustimmung der
Krankenkasse die Stellungnahme des Medizinischen
Dienstes (§ 275) einholen.

Wortlaut des § 2 SGB IX

(1) Menschen sind behindert, wenn ihre kérperliche Funktion, geistige
Fahigkeit oder seelische Gesundheit mit hoher Wahrscheinlichkeit langer
als sechs Monate von dem fiir das Lebensalter typischen Zustand
abweichen und daher ihre Teilhabe am Leben in der Gesellschaft
beeintrichtigt ist. Sie sind von Behinderung bedroht, wenn die
Beeintrachtigung zu erwarten ist.

(2) Menschen sind im Sinne des Teils 2 schwerbehindert, wenn beiihnen
ein Grad der Behinderung von wenigstens 50 vorliegt und sie ihren
Wohnsitz, ihren gewdhnlichen Aufenthalt oder ihre Beschiftigung auf
einem Arbeitsplatz im Sinne des § 73 rechtmaRig im Geltungsbereich
dieses Gesetzbuches haben.

(3) Schwerbehinderten Menschen gleichgestellt werden sollen
behinderte Menschen mit einem Grad der Behinderung von weniger als
50, aber wenigstens 30, bei denen die tibrigen Voraussetzungen des
Absatzes 2 vorliegen, wenn sie infolge ihrer Behinderung ohne die
Gleichstellung einen geeigneten Arbeitsplatz im Sinne des § 73 nicht
erlangen oder nicht behalten kinnen (gleichgestellte behinderte
Menschen). D Martin Walmersth 2013

-53-



4. Fachtagung ,Mobbing, Betriebsklima, fairer Umgang im Betrieb"
flr Betriebsrate, Personalrate und Mitglieder von Mitarbeiter- sowie Schwerbehindertenvertretungen
vom 25. bis 27. September 2013 in Hamburg

Wortlaut des § 68 SGB IX

(1) Die Regelungen dieses Teils gelten fiir schwerbehinderte und diesen
gleichgestelite behinderte Menschen.

(2} Die Gleichstellung behinderter Menschen mit schwerbehinderten Menschen
(§ 2 Abs. 3} erfolgt auf Grund einer Feststellung nach § 69 auf Antrag des
behinderten Menschen durch die Bundesagentur fiir Arbeit. Die Gleichstellung
wird mit dem Tag des Eingangs des Antrags wirksam. Sie kann befristet werden,

(3) Auf gleichgestellte behinderte Menschen werden die besonderen
Regelungen fur schwerbehinderte Menschen mit Ausnahme des § 125 und des
Kapitels 13 angewendet.

(4) Schwerbehinderten Menschen gleichgestellt sind auch behinderte
Jugendliche und junge Erwachsene (§ 2 Abs. 1) wihrend der Zeit einer
Berufsausbildung in Betrieben und Dienststellen, auch wenn der Grad der
Behinderung weniger als 30 betragt oder ein Grad der Behinderung nicht
festgestellt ist. Der Nachweis der Behinderung wird durch eine Stellungnahme
der Agentur fir Arbeit oder durch einen Bescheid tiber Leistungen zur Teilhabe
am Arbeitsleben erbracht. Die besonderen Regelungen fiir schwerbehinderte
Menschen, mit Ausnahme des % 102 Abs. 3 Nr. 2 Buchstabe ¢, werden nicht
angewendet,

Wortlaut des § 104 BetrVG

Hat ein Arbeitnehmer durch gesetzwidriges Verhalten oder
durch grobe Verletzung der in § 75 Abs. 1 enthaltenen
Grundsadtze, insbesondere durch rassistische oder
fremdenfeindliche Betatigungen, den Betriebsfrieden
wiederholt ernstlich gestort, so kann der Betriebsrat vom
Arbeitgeber die Entlassung oder Versetzung verlangen. Gibt das
Arbeitsgericht einem Antrag des Betriebsrats statt, dem
Arbeitgeber aufzugeben, die Entlassung oder Versetzung
durchzufiihren, und fiihrt der Arbeitgeber die Entlassung oder
Versetzung einer rechtskréftigen gerichtlichen Entscheidung
zuwider nicht durch, so ist auf Antrag des Betriebsrats vom
Arbeitsgericht zu erkennen, dass er zur Vornahme der
Entlassung oder Versetzung durch Zwangsgeld anzuhalten sei.
Das HochstmaR des Zwangsgeldes betragt fiir jeden Tag der
Zuwiderhandlung 250 Euro.

b Martin Wobmerath K010
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Im Fokus: Das Kollektiv

* Regelung des Verfahrens vor der betrieblichen
Beschwerdestelle nach § 13 Abs. 1 AGG

* Regelung des BEM nach § 84 Abs. 2 SGB IX

* Wahrnehmung von Initiativ- und
Mitbestimmungsrechten

* Einbettung der Thematik in den Arbeits- und
Gesundheitsschutz

Wortlaut des § 13 Abs. 1 AGG

Die Beschéftigten haben das Recht, sich bei den
zustdndigen Stellen des Betriebs, des
Unternehmens oder der Dienststelle zu
beschweren, wenn sie sich im Zusammenhang mit
ihrem Beschaftigungsverhaltnis vom Arbeitgeber,
von Vorgesetzten, anderen Beschaftigten oder
Dritten wegen eines in § 1 genannten Grundes
benachteiligt fiihlen. Die Beschwerde ist zu priifen
und das Ergebnis der oder dem
beschwerdefiihrenden Beschiftigten mitzuteilen.
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Wortlaut des § 84 Abs. 2 SGB IX

Sind Beschiftigte innerhalb eines Jahres langer als sechs Wochen ununterbrochen oder
wiederholt arbeitsunfahig, klart der Arbeitgeber mit der zustindigen
Interessenvertretung im Sinne des § 93, bei schwerbehinderten Menschen auBerdem
mit der Schwerbehindertenvertretung, mit Zustimmung und Beteiligung der betroffenen
Person die Moglichkeiten, wie die Arbeitsunfahigkeit moglichst liberwunden werden und
mit welchen Leistungen oder Hilfen erneuter Arbeitsunfihigkeit vorgebeugt und der
Arbeitsplatz erhalten werden kann (betriebliches Eingliederungsmanagement). Soweit
erforderlich wird der Werks- oder Betriebsarzt hinzugezogen. Die betroffene Person oder
ihr gesetzlicher Vertreter ist zuvor auf die Ziele des betrieblichen
Eingliederungsmanagements sowie auf Art und Umfang der hierfiir erhobenen und
verwendeten Daten hinzuweisen, Kommen Leistungen zur Teilhabe oder begleitende
Hilfen im Arbeitsleben in Betracht, werden vom Arbeitgeber die drtlichen gemeinsamen
Servicestellen oder bei schwerbehinderten Beschiftigten das Integrationsamt
hinzugezogen. Diese wirken darauf hin, dass die erforderlichen Leistungen oder Hilfen
unverziglich beantragt und innerhalb der Frist des & 14 Abs. 2 Satz 2 erbracht werden.
Die zustandige Interessenvertretung im Sinne des § 93, bei schwerbehinderten
Menschen aulerdem die Schwerbehindertenvertretung, kinnen die Kldrung verlangen.
Sie wachen dariiber, dass der Arbeitgeber die ihm nach dieser Vorschrift obliegenden
Verpflichtungen erfillt.

Wortlaut des § 87 BetrVG

(1) Der Betriebsrat hat, soweit eine gesetzliche oder tarifliche Regelung
nicht besteht, in folgenden Angelegenheiten mitzubestimmen:

1. Fragen der Ordnung des Betriebs und des Verhaltens der
Arbeitnehmer im Betrieb;

7.Regelungen uber die Verhiitung von Arbeitsunfillen und
Berufskrankheiten sowie tiber den Gesundheitsschutz im Rahmen der
gesetzlichen Vorschriften oder der Unfallverhiitungsvorschriften;

(2) Kommt eine Einigung tber eine Angelegenheit nach Absatz 1 nicht
zustande, so entscheidet die Einigungsstelle. Der Spruch der
Einigungsstelle ersetzt die Einigung zwischen Arbeitgeber und
Betriebsrat.
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Wortlaut des § 75 Abs. 3 BPersVG

(3) Der Personalrat hat, soweit eine gesetzliche oder
tarifliche Regelung nicht besteht, gegebenenfalls
durch AbschluR von Dienstvereinbarungen
mitzubestimmen tber

11. MaRnahmen zur Verhiitung von Dienst- und
Arbeitsunfallen und sonstigen
Gesundheitsschadigungen,

15. Regelung der Ordnung in der Dienststelle und
des Verhaltens der Beschaftigten,

Wortlaut des § 3 ArbSchG

(1) Der Arbeitgeber ist verpflichtet, die erforderlichen MaRBnahmen des
Arbeitsschutzes unter Beriicksichtigung der Umstidnde zu treffen, die Sicherheit
und Gesundheit der Beschiftigten bei der Arbeit beeinflussen. Er hat die
MaRnahmen auf ihre Wirksamkeit zu iiberprifen und erforderlichenfalls sich
dndernden Gegebenheiten anzupassen. Dabei hat er eine Verbesserung von
sicherheit und Gesundheitsschutz der Beschiiftigten anzustreben.

(2) Zur Planung und Durchfiihrung der MaBnahmen nach Absatz 1 hat der
Arbeitgeber unter Beriicksichtigung der Art der Tatigkeiten und der Zahl der
Beschaftigten

1. fiir eine geeignete Organisation zu sorgen und die erforderlichen Mittel
bereitzustellen sowie

2. Vorkehrungen zu treffen, daR die MaRnahmen erforderlichenfalls bei allen
Tatigkeiten und eingebunden in die betrieblichen Fihrungsstrukturen beachtet
werden und die Beschaftigten ihren Mitwirkungspflichten nachkommen
kénnen.

(3) Kosten fiir MaRnahmen nach diesem Gesetz darf der Arbeitgeber nicht den
Beschaftigten auferlegen.
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Wortlaut des § 5 ArbSchG

(1) Der Arbeitgeber hat durch eine Beurteilung der fiir die Beschiftigten mit
ihrer Arbeit verbundenen Gefihrdung zu ermitteln, welche MaRnahmen des
Arbeitsschutzes erforderlich sind.

(2) Der Arbeitgeber hat die Beurteilung je nach Art der Tatigkeiten
vorzunehmen, Bei gleichartigen Arbeitsbedingungen ist die Beurteilung eines
Arbeitsplatzes oder einer Tatigkeit ausreichend.

(3) Eine Gefdhrdung kann sich insbesondere ergeben durch

1. die Gestaltung und die Einrichtung der Arbeitsstatte und des
Arbeitsplatzes,

2. physikalische, chemische und biologische Einwirkungen,

3. die Gestaltung, die Auswahl und den Einsatz von Arbeitsmitteln,
insbesondere von Arbeitsstoffen, Maschinen, Gerdten und Anlagen sowie den
Umgang damit,

4. die Gestaltung von Arbeits- und Fertigungsverfahren, Arbeitsablaufen und
Arbeitszeit und deren Zusammenwirken,

5. unzureichende Qualifikation und Unterweisung der Beschiftigten.

Wortlaut der Anti-Stress-Verordnung
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Gliederung

» Unsere Startposition

* Eine erste grundlegende Entscheidung

* Stichwort: Dynamischer Veranderungsprozess
* Entwicklung einer eigenen Strategie

* Bedeutung der Betriebspolitik

» Rechtliche Ansetzungspunkte

Zu guter Letzt

L ]

Zu guter Letzt

* Wer etwas verdandern will, der sollte heute
damit beginnen und nicht erst bis morgen
damit warten

» \Wer zusammen mit anderen an dem Thema
arbeitet, der kann die Erfolge spater auch mit
diesen teilen
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Mein guter Vorsatz

Ich fasse den guten Vorsatz, im Hinblick auf das
Thema der Tagung bis zum 25.10.2013 folgendes zu
tun:

Am 28.10.2013 werde ich prifen, ob und gegebenenfalls wie ich
meinen guten Vorsatz in die Tat umgesetzt habe.

Vielen Dank! ... und zwei letzte Tipps

www.betriebsratswissen-heute.de

NOMOSKOMMENTAR
Strategische

Dtk [t Betriebsratsarbeit

Schubert | Wolmerath [Hog] A . o y

Arbeitsrecht

Individualarbeitsrecht mit
kollektivrechtlichen Bezligen

Handke

3. Auflage
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Forum 3

,Betriebliche Interessenvertretungen handlungsfahig und handlungswillig
machen"

Referentin: Silke Knuth
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Forum 4
»,Den Arbeitgeber zum Handeln bewegen"

Referent: Riidiger Granz
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4. Fachtagung
Mobbing, Betriebsklima, fairer Umgang im Betrieb
25. - 27.Sept. 2013, Hamburg

Forum 4:
,Den Arbeitgeber zum Handeln bewegen®

Stichworte fiir den Workshop:

Der Ist-Zustand: Stellen sich Arbeitgeber dem Thema / Problem ?

Die Handlungsmoglichkeiten: Was tun, wenn der Arbeitgeber sich ver-/weigert ?
Wie knnen Betriebs- und Personalrite vorgehen ?

Welche rechtlichen Méglichkeiten bestehen ?

Chancen und Risiken?

Die rechtliche Lage:

Einschlagige gesetzliche Regelungen
Gerichtsurteile zu Mobbing-Fillen priifen
Arbeitsrechtliches Vorgehen

Beteiligungsrechte von Betriebs- und Personalrédten

Das betriebspolitische Handeln ist notwendig:
e Die Zivilcourage jedes Einzelnen
e Die Bereitschaft von BR/PR zu diesem Thema den Konflikt zu suchen /
fiir fairen Umgang zu streiten
Den Arbeitgeber zum Handeln / zum Unterlassen auffordern
Signale + Forderungen aus der Belegschaft aufgreifen
Das Thema ,,gesunde, menschengerechte Arbeit® forcieren und einfordern
Integrierter Arbeits- und Gesundheitsschutz, Malinahmen zur
Gesundheitsforderung
e Erfassung von unfairem Verhalten, Konflikten und Betriebsklima am
Arbeitsplatz im Rahmen der ganzheitlichen Gefihrdungsbeurteilung
(nach Arbeitsschutzgesetz)
e Zusammenspiel von Verhaltens- und Verhiltnispravention

Anlagen
> Zusammengestellte Materialien zum Thema
> Foliendarstellung von Harald Lehning, Kldrwerk

Riidiger Granz

Beratungsstelle Arbeit & Gesundheit, Hamburg
Tel: 040 /439 28 58

Mail: granz@arbeitundgesundheit.de
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[Rechtliche Grundlagen fiir Mobbing-Opfer|

Grundgesetz

Art. 1 Abs.1:
Art. 2 Abs.1:
Art. 2 Abs. 2:
Art. 3 Abs. 3:

Die Wiirde des Menschen ist unantastbar.

Jeder hat das Recht auf die freie Entfaltung seiner Persénlichkeit.
Jeder hat das Recht auf Leben und kérperliche Unversehrtheit. -
Niemand darf wegen seines Geschlechts, seiner Abstammung, seiner
Rasse, seiner Sprache, seiner Heimat und Herkunft, seines Glaubens,
seiner religidsen oder politischen Anschauungen benachteiligt oder
bevorzugt werden.

Betriebsverfassungsgesetz

§ 39:
§75:
§83:
§§ 84, 85:
§ 119

Sprechstunden des Betriebsrates besuchen

Gleichbehandlung und freie Personlichkeitsentwicklung einfordern
Einsicht in die Personalakte nehmen

Beschwerderechte beim Betriebsrat und Arbeitgeber nutzen
Straftaten gegen Betriebsverfassungsorgane und ihre Mitglieder
ahnden

Biirgerliches Gesetzbuch|

§ 253
§§ 823, 826:
§ 830
§§ 253, 847:
§ 273

Schadenersatzanspriiche fur immateriellen Schaden
Schadenersatzanspriiche stellen

Schadenersatzanspriiche an gemeinschaftlich Handelnde stellen
Schmerzensgeld einfordern

Leistungsverweigerungsrecht (Zuriickbehaltungsrecht) nutzen

Gesetz zum Schutz der Beschiftigten vor sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz
{Beschiftigtenschutzgesetz)

8§8§1-7

Wahrung der Wiirde von Frauen und Mannem durch den Schutz vor
sexueller Belastigung am Arbeitsplatz
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Die Fiirsorgepflicht des Arbeitgebers|

Grundsatzlich ist der Arbeitgeber verpflichtet, dass allgemeine Persénlichkeitsrecht der bei
im beschéftigten Arbeitnehmer zu schiitzen. Der Schutz erfolgt dadurch, dass keine eigenen
Verletzungshandelungen vorgenommen werden und durch den Schutz des Arbeitnehmers
vor Belastigungen durch Mitarbeiter oder Dritte.

Mobbing-Pravention und Mobbing-Bekampfung gehdéren zu den Fursorgepflichten des
Arbeitgebers. ;

Eine Reihe von Einzelpflichten des Arbeitgebers sollen einer unwirdigen, inhumanen
Behandlung der Beschéftigten entgegenwirken. Er ist verpflichtet, durch positive
Arbeitsbedingungen zur freien Personlichkeitsentwicklung der Arbeitnehmer/innen
beizutragen. Der AG hat daflir zu sorgen, dass diskriminierende Handlungen im Betrieb
unterbleiben. Er ist verpflichtet, normale Umgangsformen im Betrieb sicherzustellen. Bei
allen MaBnahmen und Anordnungen, die die Arbeitnehmerfinnen berithren, sind das Wohl
und die Interessen der jeweiligen Arbeitnehmer/innen zu berticksichtigen.

Ansonsten ist der Arbeitgeber schadenersatzpflichtig, weil er die arbeitsvertragliche Pflicht
zur Respekiierung von Persénlichkeit und Gesundheit des/der Beschéftigten verletzt hat (§
278 BGB). Bei schweren Fallen kommt Schmerzensgeld/Schadensersatzpflicht (§§ 253, 823,
826, 847 BGB) sowie auch ein Leistungsverweigerungsrecht (Zuriickbehaltungsrecht §
273 BGB) in Betracht. Haben mehrere durch eine gemeinschaftlich begangene Handlung
einen Schaden verursacht, so ist jeder fir den Schaden verantwortlich (§ 830 BGB).

[Laut § 75 BetrVG hat der AG}

» die Arbeitnehmerinnen und die Arbeitnehmer nach den Grundséatzen von
Recht und Billigkeit zu behandeln,

« die freie Entfaltung der Personlichkeit der Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer zu schiitzen und zu férdern.

[Grundpflichten des AG laut § 3 ArbSchG:|

.Der Arbeitgeber ist verpflichtet, die erforderlichen Malnahmen des
Arbeitsschutzes unter Berlcksichtigung der Umsténde zu treffen, die
Sicherheit und Gesundheit der Beschaftigten bei ihrer Arbeit beeinflussen.
Er hat die MaBnahmen auf ihre Wirksamkeit zu Oberprifen und
erforderlichenfalls sich &ndernde Gegebenhsiten anzupassen. Dabei hat er
eine Verbesserung von Sicherheit und Gesundheitsschuiz der
Beschaftigten anzustreben.”
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4. Fachtagung ,Mobbing, Betricbsklima, fairer Umgang im Betrieb® ku'%{:k/

Rechtlicher Rahmen:
++ Kein Anti — Mobbing — Gesetz;
<  AGGQG liefert Definition (§ 3 Absatz 3);

» Mobbing kein anspruchsbegriindender
Rechtsbegriff;

<» Mobbing grundsitzlich keine strafbare Handlung;

%+ Mobbing ist eine Erscheinung des Arbeitslebens,
deshalb ist die Arbeitsgerichtsbarkeit fiir Rechts-
streitigkeiten zustindig;

<+ BAG hat 2007 deutliche Akzente gesetzt, aber ... |

17.09.2013 H. Lehning 1

In Deutschland gibt s kein . Anti-Mobbing-Gesetz,. wie in einigen anderen EU-Léndern.

Allerdings liefert das AGG in § 3 Absatz 3 eine Definition, die in die BAG Rechtsprechung
Fingang gefunden hat (BAG vom 25.10.2007 - 8 AZR 593/06).

AGG §3(3):

Eine Belistigung ist eine Benachteiligung, wenn unerwiinschte Verhaltensweisen, die mit
einem in § I genannten Grund in Zusammenhang stehen, bezwecken oder bewirken, dass die
Wiirde der betreffenden Person verletzt und ein von Einschiichterungen, Anfeindungen, Er-

niedrigungen, Entwiirdigungen oder Beleidigungen gekennzeichnetes Umfeld geschaffen wird.

Mobbing* ist kein Rechtsbegriff, deshalb miissen Rechtsverletzungen konkret benannt und begriin-
det werden, wie z. B. Beleidigung, Verletzung des Personlichkeitsrechts oder Korperverletzung.

Insofern ist ,Mobbing" auch grundsitzlich keine strafbare Handlung.

Das BAG hat 2007 zwar eine Begriffsklirung vorgenommen (s. o) und dic Verantwortung und
Haftung des Arbeitgebers fiir die Handlungen seiner sog. Erfiillungsgehilfen festgestellt.
Es bleibt aber dabei, dass die Beweislast fiir die Rechtsverletzungen und die Kausalitét beim

Arbeitnehmer liegt.
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Die rechtliche Bewertung von Mobbing — ein Gesamtiiberblick

Strafrechtliche Einschétzung des Mobber-Verhaltens:

vorséatzliche und fahrlassige Kérperverletzung (§§ 223 bzw. 230 StGB)
Notigung (§ 240 StGB)

Beleidigung (§ 185 StGB)

Oble Nachrede (§ 186 StGB)

Verleumdung (§ 187 StGB)

Beleidigung trotz Wahrheitshbeweises (§ 192 StGB)

Straftaten gegen Betriebsverfassungsorgane (§ 119 Betr'VG)

Zivilrechtliche Einschitzung des Mobbing-Verhaltens:

»  Schadensersatz/Schmerzensgeld (§ § 253, 823 Abs. 1 BGB)
= Widerruf und Unterlassung (analog §§ 1004, 823 BGB)

Arbeitsrechtliche Moglichkeiten gegen Mobher:

= Emahnung
* Abmahnung
*  Kondigung, Anderungskndigung

Rechtiiche Beurteilung des Arbeitgeberverhaltens:

Anstiftung (§ 26 StGB)

Beihilfe (§ 27 StGB)

Unterlassen (§ 13 StGB)

Schadensersatzpflicht, Schmerzensgeld (§ § 253, 823 Abs. 1 BGB)
Nichterfillen der Fursorgepflicht

Rechtliche M&glichkeiten des Mobbing-Betroffenen

Beschwerde an den Betriehsrat oder den Arbeitgeber
Abmahnung des Arbeitgebers

Kindigung und Schadensersaizklage

Strafantrag gegen Mobber bzw. Arbeitgeber
Stthneversuch

Privatklage gegen den/die Mobber

Rechtliche Moglichkeiten des Betriebsrats

=  Strafanzeige, Strafantrag
= Veranlassung von Abmahnung und Entlassung gegeniiber Mobbem
= Abschluss einer Betriebsvereinbarung ,Mobbing"
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4. Fachtagung ,Mabbing, Betriebsklima, fairer Umgang im Betrieh k“’)%{u

BAG vom 25.10.2007 - 8 AZR 593/06

Amtlicher Leitsatz:

Der Arbeitgeber haftet nach § 278 BGB fiir
Schiden, die einer seiner Arbeitnehmer dadurch
erleidet, dass ihn sein Vorgesetzter schuldhaft in
seinen Rechten verletzt.

17.09.2013 H. Lehning 2

In dieser Entscheidung stellt das BAG klar, dass der Arbeitgeber sich nicht hinter seinen
Fithrungskriiften verstecken kann, sondern auch fiir deren Handlungen verantwortlich

gemacht werden kann und dafiir haftet.

4. htagung ,Mobbi g, Betriebskli fairer Umgang im Betrieb* k“I)ae.r-k/'
Einige Orientierungssiitze:
Der Arbeitgeber darf das Personlichkeitsrecht des Arbeitnehmers
nicht verletzen. Der Arbeitnehmer hat im Falle einer Verletzung

Anspruch auf Beseitigung der fortwihrenden Beeintrachtigung
und auf das Unterlassen weiterer Verletzungshandlungen

Der Arbeitgeber hat die Pflicht, seine Arbeitnehmer vor Beléstigung
durch Vorgesetzte, Mitarbeiter oder Dritte, auf die er Einfluss
hat, zu schiitzen und ihnen einen menschengerechten Arbeitsplatz
zur Verfligung zustellen.

§ 12 Abs. 3 AGG verlangt, dass ... der Arbeitgeber die im Einzelfall
geeigneten, erforderlichen und angemessenen arbeitsrechtlichen
Malinahmen wie Abmahnung, Umsetzung, Versetzung oder
Kiindigung zu ergreifen hat.

17.09.2013 H. Lehning 3

Die 3 wichtigsten Orientierungssitze ,.aus der BAG Entscheidung vom 25.10.2007 zu den

Verpflichtungen des Arbeitgebers, die Personlichkeitsrechte der Beschiftigten zu schiitzen
und bei Personlichkeitsrechtsverletzungen alle erforderlichen arbeitsrechtlichen Malinahmen

gegen die ,,Rechtsverletzer zu ergreifen.
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4. Fach Muobbing, Betriebsklima, fairer Umgang im Betrieh® k‘l}‘a‘r‘kf/

BAG vom 25.10.2007 - 8 AZR 593/06

Amtlicher Leitsatz:

Der Arbeitgeber haftet nach § 278 BGB fiir
Schiden, die einer seiner Arbeitnehmer dadurch
erleidet, dass ihn sein Vorgesetzter schuldhaft in
seinen Rechten verletzt.

17.05.2013 H. Lehning 2

In dieser Entscheidung stellt das BAG klar, dass der Arbeitgeber sich nicht hinter seinen
Fithrungskriiften verstecken kann, sondern auch fiir deren Handlungen verantwortlich

gemacht werden kann und dafiir haftet.

4. Fachtagung ,Mobbing, Betriebsklima, fairer Umgang im Betrieb" kul)cé:-k/

Einige Orientierungssiitze:
Der Arbeitgeber darf das Personlichkeitsrecht des Arbeitnehmers
nicht verletzen. Der Arbeitnehmer hat im Falle einer Verletzung

Anspruch auf Beseitigung der fortwihrenden Beeintrichtigung
und auf das Unterlassen weiterer Verletzungshandlungen

Der Arbeitgeber hat die Pflicht, seine Arbeitnechmer vor Beldstigung
durch Vorgesetzte, Mitarbeiter oder Dritte, auf die er Einfluss
hat, zu schiitzen und ihnen einen menschengerechten Arbeitsplatz
zur Verfiigung zustellen.

§ 12 Abs. 3 AGG verlangt, dass ... der Arbeitgeber die im Einzelfall
geeigneten, erforderlichen und angemessenen arbeitsrechtlichen
Malnahmen wie Abmahnung, Umsetzung, Versetzung oder
Kiindigung zu ergreifen hat.

17.09.2013 H. Lehning 3

Die 3 wichtigsten Orientierungssiitze ,,aus der BAG Entscheidung vom 25.10.2007 zu den
Verpflichtungen des Arbeitgebers, die Persénlichkeitsrechte der Beschiftigten zu schiitzen
und bei Personlichkeitsrechtsverletzungen alle erforderlichen arbeitsrechtlichen Malinahmen

gegen die ,,Rechtsverletzer” zu ergreifen.
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Beteiligungsrechte von Betriebsrat (BR) + Personalrat (PR)

im betrieblichen Arbeits- und Gesundheitsschutz
(Zusammenstellung der wesentlichen Regelungen)

Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG)

§ 80 Allgemeine Aufgaben und Uberwachung von Gesetzen

§ 87 Abs. 1 Nr. 7 Mitbestimmung des BR bei Regelungen zur Verhitung von Arbeits-
unfallen, Berufskrankheiten sowie zum betrieblichen Gesundheitsschutz

§ 89 Mitwirkung bei der Bekampfung von Unfall- und Gesundheitsgefahren sowie
im betrieblichen Umweltschutz

§ 90 Unterrichtungs- und Beratungsrechte Gber die Planung bei Neu-, Um-, Erweiterungs-
bauten zur Beriicksichtigung der gesicherten arbeitswissenschaftlichen Erkenntnisse
liber menschengerechte Gestaltung der Arbeit

§ 91 Mitbestimmungsrecht bei Anderungen von Arbeitsplatzen, Arbeitsablauf, Arbeits-
umgebung, wenn gesicherte arbeitswissenschaftliche Erkenntnisse tiber menschen-
gerechte Gestaltung der Arbeit nicht beriicksichtigt werden. Einigungsstelle

§ 45 Themen der Betriebs- und Abteilungsversammliungen

Analoge Regelungen nach

Personalvertretungsgesetz (PersVG)

§ 68 Allgemeine Aufgaben und Uberwachung von Gesetzen

§ 75 Abs. 3 Nr. 11 Mitbestimmung des PR bei Regelungen zur Verhiitung von
Arbeitsunféllen, Berufskrankheiten sowie zum betrieblichen Gesundheitsschutz

§ 81 Mitwirkung bei der Bekampfung von Unfall- und Gesundheitsgefahren

§ 75 Abs. 3 Nr. 16 Mitbestimmung bei der Gestaltung von Arbeitsplatzen

§ 51 Personalversammlung — Aufgaben und Befugnisse

Mitwirkungs- und Beschwerderecht des Arbeitnehmers nach BetrVG:

(keine analogen Regelungen im PersVG)

§ 81 Informationspflicht des Arbeitgebers gegeniiber den Arbeitnehmern Gber
Gesundheitsgefahren, zu Sicherheit und Gesundheit

§ 82 Abs. 1 Anhérungs- und Erdrterungsrecht des Arbeitnehmers tber die
Gestaltung des Arbeitsplatzes

§ 84 Beschwerderecht des Arbeitnehmers - Nachteilsverbot

§ 85 Behandlung von Beschwerden der Arbeitnehmer durch den BR

Arbeitsschutzgesetz (ArbSchG)
§ 3 Grundpflichten des Arbeitgebers fur Sicherheit und Gesundheit der Beschéftigten
§ 4 Allgemeine Grundsatze zur Gestaltung des Arbeitsplatzes
§ 5 Beurteilung der Arbeitsbedingungen (vorgeschriebene Gefahrdungsbeurteilung)
§ 6 Dokumentation (der Gef Beurteilung nach § 5)
§ 11 Arbeitsmedizinische Vorsorge (arbeitsmedizinische Untersuchung)
§ 12 Unterweisung (Anweisung und Erlauterung am Arbeitsplatz zur Vermeidung
von Gesundheitsgefahren)
§ 17 Rechte von Beschéaftigten (Vorschlage ggi. Arbeitgeber, Behérde einschalten)
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 Durchfishru

Beurteilung der Arbeitsbedingungen (s 5 AbschG)
= Gestaltung / Einrichtung von Arbeitsstatte und Arbeitsplatz
=» Physikalische, chemische und biologische Einwirkungen

=» Gestaltung, Auswahl, Einsatz von Arbeitsmitteln,
Arbeitsstoffen, Maschinen, Geraten, Anlagen sowie den
Umgang damit

® Arbeits-/ Fertigungsverfahren, Ablaufe, Arbeitszeit und
deren Zusammenwirken (dies schlieft die psychischen
Belastungen mit ein)

=% Qualifikation / Unterweisung der Beschéftigte

=z

1. Arbeitsbereiche und

7. Gefahrdungs- Tatigkeiten festlegen
beurteilung
fortschreiben

2. Gefdhrdungen

ermitteln
6. Wirksamkeit der
Arbeitsschutz-
MaRnahmen
iberpriifen 3. Gefihrdungen
beurteilen
5. MaBnahmen des 4. Konkrete
Arbeitsschutzes Arbeitsschutz-
durchfiihren MaBnahmen
festlegen
m Aus: GDA-Leitlinie 2008
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Psychische Belastungen kénnen sich ergeben aus:

physiologisch,
~ somatisch

'\ payehisch |
J :(Erle_bem i

ver_r_gajtéhs-
maBig

Quelle: HYBG und BAuA
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Arbeitsschutzgesetz (ArbSchG) Textauszug

§ 1 Zielsetzung und Anwendungsbereich

(1) Dieses Gesetz dient dazu, Sicherheit und Gesundheitsschutz der Beschaftigten
bei der Arbeit durch Mafinahmen des Arbeitsschutzes zu sichern und zu
verbessern. Es gilt in allen Tatigkeitsbereichen.

§ 2 Begriffsbestimmungen

(1) MaBnahmen des Arbeitsschutzes im Sinne dieses Gesetzes sind MaBnahmen
zur Verhiitung von Unfillen bei der Arbeit und arbeitsbedingten
Gesundheitsgefahren einschlieflich MaBnahmen der menschengerechten
Gestaltung der Arbeit.

()

§ 3 Grundpflichten des Arbeitgebers

(1) Der Arbeitgeber ist verpllichtet, dic crforderlichen Malnahmen des
Arbeitsschutzes unter Beriicksichtigung der Umstédnde zu treffen, die Sicherheit
und Gesundheit der Beschiiftigten bei der Arbeit beeinflussen. Er hat die
MaPBnahmen auf ihre Wirksamkeit zu iiberpriifen und erforderlichenfalls sich
#indernden Gegebenheiten anzupassen. Dabei hat er eine Verbesserung von
Sicherheit und Gesundheitsschutz der Beschiftigten anzustreben.

(2) Zur Planung und Durchfithrung der Mafinahmen nach Absatz 1 hat der
Arbeitgeber unter Beriicksichtigung der Art der Tétigkeiten und der Zahl der
Beschiftigten

1. fiir eine geeignete Organisation zu sorgen und die erforderlichen Mittel
bereitzustellen sowie

2. Vorkehrungen zu treffen, dass die Maflnahmen erforderlichenfalls bei allen
Tatigkeiten und eingebunden in die betrieblichen Fiithrungsstrukturen beachtet
werden und dic Beschiftigten ihren Mitwirkungspflichten nachkommen kénnen.
(3) Kosten fiir Mafinahmen nach diesem Gesetz darf der Arbeitgeber nicht den
Beschiftigten auferlegen.

§ 4 Allgemeine Grundsiitze

Der Arbeitgeber hat bei MaBnahmen des Arbeitsschutzes von folgenden
allgemeinen Grundsitzen auszugehen:

1. Die Arbeit ist so zu gestalten, dass eine Gefiihrdung fiir das Leben sowie die
physische und die psychische *) Gesundheit moglichst vermieden und die
verbleibende Gefihrdung méglichst gering gehalten wird;

2. Gefahren sind an ihrer Quelle zu bekdmpfen;

3. bei den MaBBnahmen sind der Stand von Technik, Arbeitsmedizin und Hygiene
sowic sonstige gesicherte arbeitswissenschaftliche Erkenntnisse zu
berticksichtigen;

4. Mafinahmen sind mit dem Ziel zu planen, Technik, Arbeitsorganisation,
sonstige Arbeitsbedingungen, soziale Beziehungen und Einfluss der Umwelt
auf den Arbeitsplatz sachgerecht zu verkniipfen;

5. individuelle Schutzmafinahmen sind nachrangig zu anderen Mafnahmen;

6. spezielle Gefahren fiir besonders schutzbediirftige Beschiftigtengruppen sind zu
berticksichtigen;

()
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§ 5 Beurteilung der Arbeitsbedingungen

(1) Der Arbeitgeber hat durch eine Beurteilung der fiir die Beschiftigten mit ihrer

Arbeit verbundenen Gefihrdung zu ermitteln, welche MaBnahmen des

Arbeitsschutzes erforderlich sind.

(2) Der Arbeitgeber hat die Beurteilung je nach Art der Tétigkeiten vorzunehmen.

Bei gleichartigen Arbeitsbedingungen ist die Beurteilung eines Arbeitsplatzes oder

einer Titigkeit ausreichend.

(3) Eine Gefihrdung kann sich insbesondere ergeben durch

1. die Gestaltung und die Einrichtung der Arbeitsstiitte und des Arbeitsplatzes,

2. physikalische, chemische und biologische Einwirkungen,

3. die Gestaltung, die Auswahl und den Einsatz von Arbeitsmitteln, insbesondere
von Arbeitsstoffen, Maschinen, Geriiten und Anlagen sowie den Umgang damit,

4. die Gestaltung von Arbeits- und Fertigungsverfahren, Arbeitsabldufen und
Arbeitszeit und deren Zusammenwirken,

5. unzureichende Qualifikation und Unterweisung der Beschaftigten.

6. psychische Belastungen bei der Arbeit. *)

§ 6 Dokumentation

Der Arbeitgeber muss iiber die je nach Art der Tétigkeiten und der Zahl der
Beschiftigten erforderlichen Unterlagen verfiigen, aus denen das Ergebnis der
Gefahrdungsbeurteilung, die von ihm festgelegten Malinahmen des
Arbeitsschutzes und das Ergebnis ihrer Uberpriifung ersichtlich sind. (...)

§ 12 Unterweisung

(1) Der Arbeitgeber hat die Beschiiftigten tiber Sicherheit und Gesundheitsschutz
bei der Arbeit wihrend ihrer Arbeitszeit ausreichend und angemessen zu
unterweisen. Die Unterweisung umfasst Anweisungen und Erléduterungen, die
eigens auf den Arbeitsplatz oder den Aufgabenbereich der Beschiftigten
ausgerichtet sind. Die Unterweisung muss bei der Einstellung, bei Verdnderungen
im Aufgabenbereich, der Einfithrung neuer Arbeitsmitiel oder einer neuen
Technologie vor Aufnahme der Tatigkeit der Beschiftigten erfolgen. Die
Unterweisung muss an die Gefdhrdungsentwicklung angepasst sein und
erforderlichenfalls regelméiflig wiederholt werden.

(2) Bei einer Arbeitnehmeriiberlassung trifft die Pflicht zur Unterweisung nach
Absatz 1 den Entleiher. Er hat die Unterweisung unter Beriicksichtigung der
Qualifikation und der Erfahrung der Personen, die ihm zur Arbeitsleistung
tiberlassen werden, vorzunehmen. Die sonstigen Arbeitsschutzpflichten des
Verleihers bleiben unberiihrt.

*) Aktualisierung 20.09.2013: Bundesratsbeschiufi
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