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1. Hamburger Fachtagung
Mobbing, Betriebsklima, Fairer Umgang im Betrieb

Begriffe wie Mobbing und Psychoterror am Arbeitsplatz beschreiben mit unterschied-
licher Auspragung Phanomene von unfair ausgetragenen Konflikten zwischen Be-
schaftigten, die in Betrieben miteinander zu tun haben. In der Folge dieses Psycho-
terrors flhlen sich die Betroffenen nicht nur schlecht, sondern haben auch mit ge-
sundheitlichen Beeintrachtigungen und Krankheit auf Dauer zu rechnen. Oftmals
muss neben der Gesundheit auch das ganze (berufliche) Leben wieder neu aufge-
baut werden.

Wir meinen, die Ursachen dieser schlimmen Formen von Verletzungen von Menschen
fallen nicht einfach vom Himmel oder werden von den Menschen als Individuen quasi
von auBen in die Betriebe mitgebracht, sondern der Ausgangspunkt von Mobbing
und unfairem Umgang im Betrieb hat seinen Ursprung in den betrieblichen, wirt-
schaftlichen und politischen Strukturen unserer Gesellschaft. Der zunehmende wirt-
schaftliche Druck in den Betrieben verstarkt die Risiken erheblich. Ein Umfeld mit
schlechtem Betriebsklima, unzureichenden Arbeitsbedingungen oder mangelhaften
Flihrungsverhalten, ist dann ein zusatzlich ,,guter® Nahrboden flir Mobbing und unfai-
ren Umgang.

Aktive betriebliche Interessensvertretungen nehmen zunehmend wahr:

Mobbing, schlechtes Betriebsklima bzw. unfairer Umgang am Arbeitsplatz hat sich in
den letzten Jahren tendenziell eher verstetigt, wenn nicht verstarkt. Vor dem Hinter-
grund der aktuellen Krise und des damit zu erwartenden steigenden Drucks auf Be-
schaftigte und Beschaftigung wird ,,das Hauen und Stechen®™ in den Betrieben weiter
zunehmen.

Was kénnen also betriebliche Interessenvertretungen tun, damit in den Betrieben ein
fairer Umgang miteinander gelernt und gelebt werden kann?

Welche Wege kdnnen oder sollen Betriebs- und Personalrdte gehen, wenn sie nach-
haltig Strukturen der Vorbeugung und Pravention gegen Mobbing und unfairen Um-
gang im Betrieb durchsetzen wollen?

Unsere Fachtagung soll den TeilnehmerInnen Anregungen geben wie sie die Themen
Mobbing, Betriebsklima und unfairer Umgang angehen kdnnen. Wir wollen einen
Austausch ihrer bisherigen Aktivitaten erméglichen und diskutieren, wie und mit wel-
chen Projekten eine Biindelung und Vernetzung von aktiven InteressenvertreterIn-
nen Problembewusstsein bei Verantwortlichen in Betrieb und dartber hinaus schaffen
kann.
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Ablauf der Fachtagung Mobbing

Donnerstag 30.9.2010

12.00

13.00

15.00

15.30

17.30

18.00

Mittagessen

BegriiBung, Organisatorisches
Eingangsreferat

Erfahrungsberichte aus der betrieblichen Praxis
Diskussion im Plenum

Pause
Parallele Foren

1. Forum
Erkennen von Strukturen, die unfairen Umgang bis hin zu Mobbing férdern.
Wie betriebliche Interessenvertretungen das Heft in die Hand bekommen koén-
nen.
Impulsreferat: Herbert Biihl

Institut KlarWerk

2. Forum
Wir haben eine tolle Betriebsvereinbarung, aber wie |auft der reale Alltag?
Austausch tber Erfahrungen schriftliche Vereinbarungen zum Leben zu brin-

gen.
Impulsreferat: Lothar Joos

IG Metall Bildungsstatte Beverungen
3. Forum

Was tun, wenn der Arbeitgeber sich verweigert? Wie Betriebs- und Personalra-
te den Arbeitgeber zur Zusammenarbeit gegen Mobbing und unfairen Umgang
bewegen kdnnen.
Impulsreferat: Rldiger Granz

Beratungsstelle Arbeit & Gesundheit

Darstellung der Diskussionsergebnisse der
Foren

Abendessen, danach Kultur
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Freitag 1.10.2010

9.00 Einstieg in den Tag

9.15 Parallele Foren
1. Forum )
Aufklarungs- und Offentlichkeitsarbeit zu den Themen Mobbing und fairer
Umgang, Ideen und Erfahrungen
2. Forum
Mdgliche und sinnvolle Vernetzung betrieblicher Interessenvertretungen so-
wohl innerbetrieblich wie auBerbetrieblich

10.45 Pause

11.15 Darstellung der Diskussionsergebnisse der
Foren

11.45 Abschlussdiskussion zur Veranstaltung

12.30 Tagungsende und Mittagessen
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Eroffnungsreferat
Mike Venema, Institut KlarWerk

Liebe Kolleginnen, liebe Kollegen!

Mein Name ist Mike Venema, ich bin Teil des Instituts KlarWerk und auch ich freue
mich, euch hier auf unserer ersten ,Fachtagung Mobbing, Betriebsklima, fairer Um-
gang im Betrieb"™ begriiBen zu kdnnen.

Wir werden das Phanomen Mobbing heute in den Foren unserer Tagung vor allem
von der handlungsorientierten, fir Betriebs- und Personalrate also ganz praktischen
Seite her angehen.

Die Kollegen Herbert Blihl, Lothar Joost und Rldiger Granz werden, bevor wir in die
Foren gehen, die verschiedenen Schwerpunktthemen jeweils noch kurz vorstellen.

Ich will hier im Eréffnungsreferat die Gelegenheit nutzen und den Versuch unter-
nehmen, das Phanomen Mobbing einzuordnen in eine kritische Betrachtung politi-
scher Strukturen in unserer entwickelten kapitalistischen Gesellschaft. SchlieBlich fuBt
jede Handlungsorientierung auf einer wie auch immer gearteten Analyse. Je fundier-
ter die Analyse, desto detaillierter werden unsere Wegbeschreibungen hin zu einem
anderen Arbeiten in dann endlich mobbingfreien Betrieben und Verwaltungen in die-
sem Land.

Ich méchte mich also zwei Fragen nahern.

Erstens:

Wo liegen meines Erachtens die sozialpolitischen Hauptursachen von Mobbing?
Zweitens:

Worin besteht meines Erachtens die sozialpolitische Funktion von Mobbing? Oder an-
ders ausgedriickt: Warum Mobbing in bestimmter Hinsicht fiir bestimmte Interessen-
gruppen als durchaus nttzlich und gewtinscht erfahren werden kann.

Zu meiner Unterstiitzung hangele ich mich an einer Arbeit entlang, die ein alter
Weggefahrte aus meiner Zeit in der politischen Jugendarbeit in Bremen, Prof. Dr.
Jorg Reitzig, in der Gegenblende im Marz/April unter dem Titel: ,Prekariat, soziale
Verunsicherung und Vereinzelung — die Riickkehr der sozialen Frage" verdffentlicht
hat.

Heute, nach fast drei Jahrzehnten neoliberaler Gegenreformen, die Sozialabbau und
deregulierte Arbeitsmarkte hervorgebracht und viele Menschen in existenzielle Not
getrieben haben, riicken die Bedingungen der lebendigen Arbeit und die soziale Lage
derer, die auf Erwerbsarbeit angewiesen sind, erneut in den Mittelpunkt gesellschaft-
licher Debatten. Infolge des Abbaus wohlfahrtsstaatlicher Regulierungen bei gleich-
zeitiger Verscharfung des Steuer- oder Lohnkosten-Wettbewerbs zwischen den Staa-
ten sind Armut und Prekaritat zu Stichwdrtern flr soziale Instabilitét und Zukunftsun-
sicherheit geworden. Viele Strukturen und soziale Mechanismen, die dabei eine Rolle
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spielen, sind nicht neu. Sie missen jedoch im konkreten Zusammenhang mit der Ge-
genwartsgesellschaft in ihren Wirkungen neu analysiert werden. Daraus ergeben sich
entsprechende Herausforderungen, vor denen eine kritische politische Bildung heute
steht.

Ab Mitte der 1970er-Jahre dominierte mit dem Neoliberalismus zunehmend eine Poli-
tik, die zwar ,Chancen fir alle" (Initiative Neue Soziale Marktwirtschaft) durch mehr
Markt und weniger Sozialstaat versprach, im Ergebnis aber vor allem die soziale Un-
gleichheit vergroBert hat und das weltweit. So nahm in Deutschland zwischen 1991
und 2006 die Zahl der Haushalte mit einem mittleren Einkommen um 14 % ab (vgl.
BocklerImpuls 2008a): ,Die Mittelschicht schrumpft. Entsprechend wachsen die
Gruppen an den Randern — die der relativ Armen ebenso wie die der relativ Reichen®
(ebd.).

Galten 1998 noch 12 % der Bevélkerung in Deutschland als arm, so stieg ihr Anteil
bis 2005 auf 18 % (vgl. BdcklerImpuls 2008b, 4).

Insbesondere die Armut unter Kindern nahm dramatisch zu. Nach Angaben des
Deutschen Kinderhilfswerks (DKHW) ,leben derzeit 2,5 Millionen Kinder deutsch-
landweit in Armut — weitere 2,5 Millionen hart an der Grenze zu Armut und sozialem
Abstieg" (Freitag Nr. 47, vom 23.11.2007).

Dabei gerat eine wachsende Zahl von Menschen nicht nur deshalb in Armutslagen,
weil sie von Erwerbsarbeit ausgeschlossen ist, vielmehr schlagen sich immer mehr
Menschen als working poor durch, als arbeitende Arme. Rund 22 % aller Beschaftig-
ten in Deutschland, d.h. ungefahr 6,5 Mio. Menschen, arbeiten inzwischen zu nicht
existenzsichernden Niedrigldhnen, d.h. zu weniger als zwei Drittel des Durch-
schnittseinkommens (vgl. IAQ 2008). Darunter sind ca. 1,5 Mio. Menschen, die unter
funf Euro pro Stunde verdienen (vgl. Bosch/Weinkopf 2007, 287 ff.). Besonders hdu-
fig von Niedrigldhnen betroffen sind geringfligig Beschaftigte (,Minijobs’). Auch ihre
Zahl ist stark angestiegen — 2005: 6,6 Mio. Menschen. Rund 86 % aller Beschaftigten
im Bereich der Minijobs arbeiten zu Niedrigléhnen. Zwischen 1995 und 2006 stieg der
Umfang des Niedriglohnsektors um rund 43 % (vgl. IAQ 2008).

In einer Studie der SPD-nahen Friedrich-Ebert-Stiftung, waren 61 % aller Deutschen
der Meinung, es gabe in ihrem Land ,keine Mitte mehr (...), sondern nur noch ein
Oben und ein Unten™ (Neugebauer 2007, 29). Fast die Halfte befiirchtete den eige-
nen Lebensstandard zukiinftig nicht halten zu kénnen (vgl. ebd., 28).

Die wachsende Angst vieler Menschen vor dem sozialen Abstieg ist einer der Griinde
dafiir, dass die soziale Frage wieder verstarkt zum Gegenstand o6ffentlicher Debatten
und sozialwissenschaftlicher Diskurse geworden ist (vgl. Dérre 2007a, 20). Und, das
fuge ich hinzu, einer der Grinde dafir, dass das ,Ellenbogenprinzip® auf allen Ebe-
nen der Gesellschaft weiter auf dem Vormarsch, zurlick zu langst Gberwunden ge-
glaubten sozialpolitischen Zustanden, ist. Zu den wichtigen sozialwissenschaftlichen
Impulsen gehort dabei die Arbeit des Franzosen Robert Castel (2008) (ber die ,Me-
tamorphosen der sozialen Frage". Neben Richard Sennett, Zygmunt Bauman und an-
deren zahlt er zu jenen Autorinnen und Autoren der Gegenwart, die sich um eine Er-
neuerung der soziologischen Kritik des Kapitalismus bemiihen, indem sie die ihm in-
newohnenden destruktiven Mechanismen und gesellschaftlichen Wirkungen analysie-
ren (vgl. Peter 2009, 55).

~Wer in Deutschland im Sektor niedrig entlohnter, unsicherer und daher prekarer Be-
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schaftigung landet", so lautet das Fazit, ,der hat nur geringe Chancen, den Fahrstuhl
noch oben zu besteigen, abwarts geht es daflir um so schneller® (Dérre 2007a, 23
f.).

Die prekaren Existenzen wirken so gleichzeitig als ,stdandige Mahnung an die Festan-
gestellten™ (ebd.), die ihnen ihre Ersetzbarkeit bzw. eine Vorstellung der Konsequen-
zen sozialen Abstiegs vermitteln und allein dadurch ,einen erhéhten Anpassungs-
und Disziplinierungsdruck™ auslésen (Hirtgen 2008, 116). So erleben auch die Be-
schaftigten in noch verhaltnismaBig geordneten und gesicherten Beschaftigungsver-
héltnissen die prekaren Lebens- und Beschaftigungsverhaltnisse um sie herum viel-
fach als starke Belastung, weil ihnen z. B. im Falle eines unverschuldeten Arbeits-
platzverlustes die Gefahr eines raschen sozialen Abstiegs droht. Insofern hat der Zu-
stand der Verunsicherung ,inzwischen selbst das Zentrum der im Vergleich noch im-
mer Uberaus sicheren Gesellschaft der Bundesrepublik erfasst* (Dérre 2007a, 19).

Zu dem ,alten’ Problem der Arbeitslosigkeit, als herrschaftssicherndem , Angstrohstoff
in der Gesellschaft" (Negt 2001, 235) gesellt sich nun fiir viele Menschen die latente
Angst vor dem sozialen Abstieg verscharfend hinzu. Der Soziologe Pierre Bourdieu
hat diese Zusammenhdnge pragnant zusammengefasst. Prekaritat ist aus seiner
Sicht , Teil einer neuartigen Herrschaftsform, die auf der Errichtung einer zum allge-
meinen Dauerzustand gewordenen Unsicherheit fuBt und das Ziel hat, die Arbeit-
nehmer zu Unterwerfung, zur Hinnahme ihrer Ausbeutung zu zwingen" (Bourdieu
1998, 100). Durch die hohe Arbeitslosigkeit und die gesellschaftliche Breitenwirkung
der Prekarisierung ,wird Arbeit zu einem raren Gut, das man sich um jeden Preis
herbeisehnt und das die Arbeitnehmer auf Gedeih und Verderb den Arbeitgebern
ausliefert, welche denn auch die ihnen auf diese Weise gegebene Macht, wie man
Tag fur Tag sehen kann, geblihrlich gebrauchen bzw. missbrauchen. Die Konkurrenz
um die Arbeit geht einher mit einer Konkurrenz bei der Arbeit, die jedoch im Grunde
auch nur eine andere Form der Konkurrenz um die Arbeit ist, eine Arbeit, die man,
mitunter um jeden Preis, gegen die Erpressung mit der angedrohten Entlassung be-
wahren muss" (ebd., 98 f.).

Die lebensweltliche Wahrnehmung der meisten Menschen in Deutschland und den
weiteren europadischen Gesellschaften sowie deren arbeitsalltagliche praktische Er-
fahrungen unterscheiden sich in steigendem und zunehmend unertraglichem MafB
von der Realitat und den Tatigkeiten der deutschen und europadischen Institutionen.
Erschienen im sog. ,Factsheet Nr.22" verdoffentlichte die ,,Europdische Agentur flir Si-
cherheit und Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz" bereits im Jahre 2002 folgende In-
halte einer Checkliste zur Uberpriifung des Risikos von Stress im Betrieb. Was auch
als Unterstiitzung flir die Arbeit von Betriebs- und Personalraten gedacht war, treibt
den aktiven Kolleginnen und Kollegen in den Betrieben und Verwaltungen, die jeden
Tag auf taube Ohren und verschlossenen Tiren bei den Verantwortlichen stoBen, vor
Lachen oder vor Weinen die Tranen in die Augen.

Dort heiBt es namlich:

Unternehmenskultur
Gibt es eine gute, offene Kommunikation, Unterstitzung und gegenseitigen Respekt?
Wird auf die Standpunkte der Beschaftigten und ihrer Vertreter Wert gelegt?




Hamburger Fachtagung Mobbing, Betriebsklima. fairer Umgang im Betrieb
fiir Betriebs- und Personalrdte, 30. September bis 1. Oktober 2010 im DGB Tagungszentrum Hamburg Sasel

Wenn nicht, musste die Kommunikation verbessert werden, besonders fir die Be-
schaftigten, die rdumlich getrennt arbeiten. Die Beschaftigten sollten in Planungen
und Entscheidungen einbezogen werden.

Anforderungen

Sind die Beschaftigten Uberlastet oder unterfordert? Besitzen sie fur ihre Aufgaben
ausreichende individuelle Voraussetzungen, Qualifizierungen, Fahigkeiten, Fertig-
keiten? Wie sieht das physische (Larm, Schwingungen, Liftung, Beleuchtung usw.)
und das psychosoziale (Gewalt, Mobbing usw.) Umfeld aus?

Falls Probleme bestehen, sollten Mittel bereitgestellt werden, z. B. sollten die Dring-
lichkeit der Aufgaben neu verteilt werden und Regelungen bei Ausfallen von Beschaf-
tigten getroffen werden.

Durch die Fort- und Weiterbildung sollten die Beschaftigten befahigt werden, ihre
Aufgaben kompetent auszufiihren.

Selbstbestimmung

Haben die Beschaftigten genug Einfluss auf die Gestaltung ihrer Arbeit? Werden die
Beschaftigten in betriebliche Entscheidungs- und Planungsprozesse einbezogen?

Die Mitarbeiter sollten selbst iber die Planung ihrer Arbeit bestimmen und entschei-
den kénnen, wie die Arbeit erledigt werden sollte und wie Probleme zu lésen sind.
Die Tatigkeiten sollten belastungsoptimal gestaltet werden, so dass die Beschaftigten
ihre Fahigkeiten vorteilhaft einsetzen kénnen. Ein unterstitzendes Umfeld ist hierbei
von entscheidender Bedeutung.

Beziehungen

Wie sehen die Beziehungen zwischen den Kollegen und Kolleginnen sowie zwischen
Kollegen/Kolleginnen und Flihrungskraften aus? Wie steht es um die Beziehungen
zwischen der mittleren und der obersten Fiihrungsebene? Liegen Hinweise auf Mob-
bing oder Schikane vor? Gibt es Dienstvereinbarungen z. B. zum Umgang mit Mob-
bing?

Festgeschriebene Regelungen wie Disziplinar- und Beschwerdeverfahren sollten ver-
flgbar sein. Es sollte eine Kultur aufgebaut werden, in der die Beschaftigten einan-
der vertrauen und jeweils die Beitrdge der anderen anerkennen.

Das Vorgesetztenverhalten sollte vertrauensvoll sein. Die Vorgesetzten sollten z. B.
die Beschaftigten einbeziehen und Aufgaben delegieren kénnen.

Veranderung

Machen sich die Beschaftigten Sorgen um ihren Arbeitsplatz? Fiihlen sie sich durch
Veranderungen am Arbeitsplatz verunsichert? Eindeutige und rechtzeitige Mitteilun-
gen— vor, wahrend und nach der Veranderung — sind erforderlich.

Die Chance, Veranderungen zu beeinflussen, fordert das Zugehdérigkeitsgeflihl der
Beschaftigten und die Akzeptanz der VeranderungsmaBnahmen.

Allerdings, es gibt die rechtlichen und arbeitsrechtlichen Mittel etc., um im Einzelfall
und unter Aufbietung aller Kraftreserven durch die Aktivistinnen begrenzte Erfolge
erzielen zu kénnen. Uber den Einzelfall hinausgehend die bestehenden Kréfteverhalt-
nisse zu verandern und die wirtschaftliche Freiheit wieder in den Dienst menschlicher
Emanzipation zu stellen, statt die Gesellschaft zum ,, Anhdngsel des Marktes"™ (Polanyi
1995, 88) zu degradieren, setzt voraus, die Vereinzelung der Menschen zu (iberwin-
den. (Selbst-)Organisierung ist die Voraussetzung kollektiven Handelns.
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Vereinzelung immer wieder neu herzustellen, genau das ist aber meines Erachtens
die Funktion von Stress und Mobbing beginstigenden Strukturen. Somit sorgen
Stress und Mobbing jeden Tag dafiir, dass es fir Betriebs- und Personalrate, Ge-
werkschafterInnen und andere Veranderungswillige so schwer ist und schwer bleibt,
die Beschaftigten wirklich in ihren Képfen und Herzen zu erreichen. Die Kopfe und
Herzen der Menschen zu erreichen ist und bleibt aber eben eine grundlegende und
notwendige Bedingung zur Herbeiftihrung kollektiven Handelns.

Insofern stelle ich resiimierend fest:

Mobbing ist Ergebnis einer auf Konkurrenz fuBenden Wirtschaftsverfassung.

In dem MaBe, in dem es der Okonomie der privatkapitalistischen Konkurrenz in Alli-
anz mit den korrupten Teilen der Politik auch weiterhin gelingt, der Gesellschaft ihre
Strukturen, Denkmuster und Wertvorstellungen als notwendig, unumganglich und
geradezu allgemeingliltig aufzupragen, in dem MaBe wird das ,Ellenbogenprinzip"
auch weiterhin den Lebens- und Arbeitsalltag der groBen Mehrheit der Menschen
stark beeinflussen und beeintrachtigen. Mobbing wird die Betriebs- und Personalrate
dann auch in Zukunft herausfordern.

Mobbing ist (wenn nicht bewusst eingesetzt als Arbeitgebermobbing um auszugren-
zen, auszusortieren und auszuschalten) ein Reflex auf die durch neoliberale Politik
geschirte Unsicherheit, Sorge und Angst der Menschen vor sozialem Abstieg und
Perspektivlosigkeit.

Insofern sind eigentlich die Mobbingtater bereits vorher Opfer — ohne in irgendeiner
Weise ihre Schuld damit zu schmalern.

Mobbing, schlechtes Betriebsklima und Stress flhren zu Vereinzelung der Menschen
und behindern im starken MaBe die Fahigkeit zum kollektiven und wirkungsvollen
Handeln der Beschaftigten.

Insofern ist Mobbing Teil eines ,Herrschaftssicherungs-Pakets" der NutznieBer und
Befiirworter neoliberaler Politik und derjenigen, die auch weiterhin rlicksichtslos ma-
ximale Profite einfahren wollen. Oder anders ausgedriickt, um noch einmal mit Bour-
dieu zu sprechen: Mobbing ,,...ist Teil einer neuartigen Herrschaftsform, die auf der
Errichtung einer zum allgemeinen Dauerzustand gewordenen Unsicherheit fuBt und
das Ziel hat, die Arbeitnehmer zu Unterwerfung, zur Hinnahme ihrer Ausbeutung zu
zwingen".
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1. Forum

Impulsreferat Herbert Biihl
Institut KlarWerk.

Erkennen von Strukturen, die unfairen Umgang bis hin zu Mobbing for-
dern.

Wie betriebliche Interessenvertretungen das Heft in die Hand bekommen
konnen.

Kénnen eigentlich Strukturen ausgemacht werden, die Mobbing ermdglichen oder
férdern? Ich bin zu dem Ergebnis gekommen, dass es solche Strukturen gibt!

Ein Zugang ist flr mich hier das Thema Betriebsklima. Und hier wiederum die Frage,
was beeinflusst das Betriebsklima?

Da es eine explizite Forschung zum Zusammenhang Betriebklima und Mobbing nicht
gibt, mussen die bekannten Faktoren, die das Betriebklima beeinflussen herangezo-
gen werden. Als bekannte Faktoren sind u.a. zu nennen:

- Offener oder nicht offener Umgang mit Kritik in der Organisation

- Wie wird umgegangen mit Konflikten in der Organisation?

- Uber- oder Unterforderung der Beschéftigten

- Qualitat der Flihrungskrafte

- Belohnungs- bzw. Sanktionsverhalten in der Organisation

- Entwicklungsmdglichkeiten der Individuen

- Handlungsspielrdume der Beschaftigten

- Die Art und Weise des Informationsflusses

- Kooperationsmdglichkeiten

- Wirtschaftliche Entwicklung des Unternehmens bzw. der Branche

- Angst vor Arbeitsplatzverlust

- Stress und Leistungsdruck

- Arbeitsbedingungen (Arbeitszeit, Bezahlung, Arbeitsverdichtung etc.)
Sind die genannten Faktoren negativ ausgepragt, entsteht vielfach ein schlechtes Be-
triebsklima, das Misstrauen und Unsicherheit produziert und Nahrboden fiir unfairen
Umgang und Mobbing ist.

Ausgehend von der Definition die Heinz Leymann 1992 zu Mobbing entwickelt hat, in
der er u.a. davon spricht, dass dem MobbingprozeB immer ein ungeldster Konflikt vo-
rausgeht, kann festgehalten werden, dass ein Konflikt unter giinstigen Bedingungen,
also bei gutem Betriebklima eher geldst werden kann. Hingegen wird der Konflikt un-
ter ungunstigen Bedingungen, also bei schlechtem Betriebsklima, wahrscheinlich zu
Mobbing eskalieren.

Eine Mdglichkeit flir betriebliche Interessenvertretungen das Heft des Handelns in die
Hand zu bekommen, ist also sich mit dem Betriebsklima zu beschaftigen und hier im
Besonderen mit den Faktoren, die das Betriebsklima beeinflussen.

-11 -
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In der Reprasentativstudie flir die Bundesrepublik Deutschland, dem Mobbing-Report
von 2002, gibt es eine Reihe von Hinweisen, die Rahmenbedingungen beschreiben
und Hinweise geben wo Betriebs- und Personalrdte ansetzen kénnten.

,Oftmals ergeben sich Spannungen nicht auf Grund der unterschiedlichen Charaktere
der Beschaftigten oder persdnlicher Konflikte. In vielen Fallen sind sie vielmehr das
Ergebnis einer problematischen Arbeitssituation. Fehler und Defizite im Bereich Ar-
beitsorganisation, Gestaltung der Arbeitsinhalte und —ablaufe sowie
Flihrungsverhalten haben nach dem bisherigen Stand der Wissenschaft bei der
Entstehung von Mobbing einen erheblichen Anteil. Die gemeinsame Klammer flir
diese drei Faktoren, die sich zum Teil Uiberschneiden, bildet die Organisationskultur.
Unternehmen, die der Personalpflege nur einen geringen Stellenwert einrdumen,
Kenntnisse, Fahigkeiten und Kompetenzen der Beschaftigten ignorieren, bereiten
einen Nahrboden flir die Entstehung von Mobbing.

Durch den fortschreitenden Einsatz neuer Technologien, verknipft mit neuen Formen
der Arbeitsorganisation, wie Dezentralisierung, der Einfiihrung von Teamarbeit sowie
flexibler Arbeitszeitmodelle, haben sich die Anforderungen und auch die Belastungs-
spektren am Arbeitsplatz verandert. Es entstehen Leistungsverdichtung, beschleunig-
ter Zeit- und Termindruck, hohe Verantwortung, informatorische Belastungen und die
Notwendigkeit der Selbstorganisation von Arbeitsabldufen. Neue Anforderungen in
der Arbeitswelt stellen nicht per se negative Belastungen dar. Die Bearbeitung ver-
antwortungsvoller, komplexer und abwechslungsreicher Aufgaben und die Erhéhung
der individuellen Entscheidungs- und Handlungsspielrdaume kénnen durchaus das
Selbstbewusstsein starken und die Arbeitszufriedenheit erhéhen. Wie sich die Veran-
derungen auf die Beschaftigten auswirken, ob sie tUberwiegend positiv bzw. negativ
erlebt werden, ist nicht allein abhangig von der jeweiligen individuellen, psychischen
Struktur. Vielmehr spielen die organisationalen und strukturellen Rahmenbedingun-
gen sowie die sozialen Beziehungen auf der Kolleg/innen- und Vorgesetztenebene
hierbei eine entscheidende Rolle.

In vielen Betrieben werden die sozialen Auswirkungen von arbeitsorganisatorischen
Veranderungen kaum durch UnterstiitzungsmaBnahmen flankiert. Den Beschaftigten
wird vielmehr haufig zugemutet, insbesondere interpersonelle Probleme durch ,wild-
wichsige" Selbstorganisation und —steuerung zu I6sen. In diesem Klima gedeihen
Angste, z.B. den neuen Anforderungen nicht gewachsen zu sein, Ansehen und Privi-
legien und sogar den Arbeitsplatz zu verlieren. Nicht selten wird versucht, diese Unsi-
cherheiten durch unfaire Verhaltensweisen zu kompensieren, wie Schuldzuweisungen
an andere, personliche Angriffe, Intrigen und Schikanen, die sich hin bis zu Mobbing
ausweiten koénnen."

Dem Report ist ebenso zu entnehmen welche Personengruppe am haufigsten mobbt:
es sind die Vorgesetzten mit einem Anteil von 38,2 % alleine, im Zusammenwirken
mit KollegInnen 12,8 %, so dass die Vorgesetzten einen Gesamtanteil von 51 %
aufweisen.

Dies ist besonders zu verurteilen, da sie im Rahmen ihres Jobs eine Flihrsorgepflicht
ihren Untergebenen gegeniiber haben.
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Mit dem Wissen dieser Zusammenhange bestehen fiir betriebliche Interessenvertre-
tungen unterschiedliche Zugange das Thema im Betrieb anzugehen.

Es wird auf jeden Fall darum gehen sich schlau zu machen, d.h. die Gremien werden
entsprechende QualifizierungsmaBnahmen durchlaufen missen. Mit dieser ersten
Entscheidung, den eigenen Horizont zu erweitern und die Sinne zu scharfen, mit dem
Ziel die Zusammenhdange und Missstande im Betrieb erkennen zu kdnnen, ist die ers-
te Hirde genommen. Nicht selten gilt es Widerstande auch in den eigenen Gremien
zu Uberwinden.

Sind aber alle Widerstéande vom Tisch und die Einsicht die Themen Betriebsklima,
Konflikte und Mobbing als betriebliche Interessenvertretung zu bearbeiten, sind fol-
gende Wege denkbar:

- Den Arbeitgeber von der Notwendigkeit etwas zu tun Uberzeugen.

- Fir die Themen in der Belegschaft werben.

- Die genannten Faktoren, verantwortlich flirs Betriebklima, analysieren und,
wenn notig, bearbeiten.

- Feste Verabredungen schaffen, wenn nétig oder méglich mit einer Betriebs-
vereinbarung, zum fairen Umgang Miteinander und bei Erforderlichkeit gere-
gelte Konfliktbearbeitung.

- Klaren welche Aufgaben die betriebliche Interessenvertretung tibernehmen
will. Hier gibt es eine ganze Palette von Mdglichkeiten. Es beginnt bei der Auf-
klarung und kann bis zur aktiven Konfliktregelung durch die betriebliche Inte-
ressenvertretung selbst reichen. Diese Diskussion ist im Gremium griindlich zu
fuhren.

Unabhé&ngig davon wie und was die betriebliche Interessenvertretung tun wird, wird
sie sich qualifizieren missen.

Ich wirde gerne die Diskussion ertéffnen mit zwei Fragen:

~Welche Faktoren bei euch in den Betrieben haben einen negativen Einfluss auf das
Betriebsklima und wie ware das veranderbar?"

~Welche Faktoren bei euch in den Betrieben haben einen positiven Einfluss auf das
Betriebsklima und wie ware das zu stabilisieren?"
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Forum 2

Impulsreferat Lothar Joos,
IG Metall Bildungsstatte WBS, Elisenhohe, 37688 Beverungen-Drenke

Wir haben eine tolle Betriebsvereinbarung, aber wie lauft der reale Alltag?
Austausch iiber Erfahrungen schriftliche Vereinbarungen zum Leben zu
bringen.

Ein altes Sprichwort sagt: ,Papier ist geduldig! so ist es mit allem, auch mit Be-
triebsvereinbarungen die eigentlich Regelungsklarheit, Rechtsklarheit und Befriedung
zwischen Arbeitgeber und ArbeitnehmerInnen bringen sollen, wenn sie nicht mit Le-
ben gefiillt werden.

Liebe Kolleginnen, liebe Kollegen,

leider ist es so, dass viele Betriebsvereinbarungen in der praktischen Umsetzung eher
ein Dornréschendasein fristen, als dass sie wirklich gelebt werden. Das gilt leider
auch flir Mobbing Betriebsvereinbarungen. Warum das so ist hat mannigfache Grin-
de.

Ich méchte mich mit einer aktiv gelebten Betriebsvereinbarung und die von den be-
trieblichen Akteuren gemachten Erfahrungen beschaftigen.

Am Beispiel einer Mobbing Betriebsvereinbarung will ich versuchen einige Kernthesen
herauszuarbeiten.

Die Rahmenbedingungen

Bei dem Unternehmen handelt es sich um einen Konzern der Europaweit agiert und
durch einen Eigentiimer patriarchalisch geflihrt wird.

Das von mir betrachtete Unternehmen ist ein Tochterunternehmen mit ca 700 Be-
schaftigten. Alle Unternehmen im Konzern sind in der Freizeitfahrzeugbranche ange-
siedelt, wobei jedes Unternehmen als eigene Marke am Markt agiert, somit jeder ge-
gen jeden konkurriert. Gefiihrt wird das Unternehmen durch Manager.

Es gibt einen Betriebsrat. Da das Unternehmen an der deutsch-franzdsischen Grenze
beheimatet ist, setzt sich die Belegschaft aus ca "50% Franzosen und ca”10% euro-
pdischen und auBereuropaischen und ca "40% Deutschen ArbeitnehmerInnen zu-
sammen. Der IG Metall Organisationsgrad liegt heute bei (iber 80%. Das war nicht
immer so, denn bis vor einigen Jahren war es so, dass das Unternehmen unter Mit-
wirkung des damaligen Betriebsrats nach der Methode Spalte und Herrsche und
Heuern und Feuern gefiihrt wurde. In der Belegschaft herrschte Misstrauen, Neid,
Hass, Missgunst und gegenseitige Kontrolle, die bis tief in die Privatsphare ging. Wer
nicht spurte wurde diszipliniert oder kurzerhand rausgeworfen ohne wenn und aber,
aber alles immer mit Zustimmung des Betriebsrats. So lag auch der Organisations-
grad zu dem damaligen Zeitpunkt bei nicht einmal 10%.

Diese Praxis konnte durch einige mutige KollegInnen vor ca. 15 Jahren aufgebrochen
und gedndert werden. So ist es nicht verwunderlich, dass das Thema Mobbing ein
zentrales Thema in der Betriebsratsarbeit wurde.
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Dieses Beispiel ist sicherlich nicht alltaglich, dennoch denke ich, dass es als Impuls
fur die Fragestellung durchaus dienlich ist.

Nachdem die ,,neue" Betriebsratszeit eingeldautet war, lag zunachst der Schwerpunkt
des Betriebsrats darauf, dass alle ArbeithehmerInnen nach Recht und Billigkeit durch
die Geschaftsleitung und Vorgesetzten behandelt werden. Denn die bisherige Perso-
nalfihrungspraxis wollte und konnte der Betriebsrat nicht mehr dulden. So wurde mit
der Unternehmensleitung eine sehr harte Gangart eingeschlagen und alles gerligt
was nicht dem ,Normalen™ Menschlichen Umgang entsprach. Parallel dazu haben
sich die Betriebsrate in Sachen Menschenfiihrung, Mobbing und Konflikte weiterge-
bildet.

Nachdem dieser erste Schritt getan war, ging der Betriebsrat eine Betriebsvereinba-
rung zum Thema Mobbing an.

Zunachst straubte sich die Geschaftsleitung eine solche Vereinbarung mit dem Be-
triebsrat zu verhandeln, denn sie glaubte, dass eigentlich schon genug getan wurde
und dies reichen wiirde! Ubrigens wurde diese These auch von vielen KollegInnen,
lanciert durch Abteilungsleiter so vertreten. Der Betriebsrat blieb beharrlich und ver-
folgte sein Ziel einer Betriebsvereinbarung zu dem Thema Mobbing. Letzt schluss-
endlich hat er dies auch 2005 erreicht. Der Titel der Betriebsvereinbarung wurde
ganz bewusst nicht ,Mobbing Betriebsvereinbarung" genannt, sondern , Betriebsver-
einbarung zum partnerschaftlichen Verhalten und zur Konfliktlésung im Betrieb".

Die Betriebsvereinbarung unterscheidet sich nicht wesentlich von anderen.

Jetzt galt es aber, diese Vereinbarung zu Leben. Denn nur die Tatsache, dass die
Vorgesetzten nicht mehr wie ,Kerkermeister" herrschten war fiir den Betriebsrat
noch lange nicht Ende der Geschichte. Denn Probleme im Zwischen-menschlichen
Bereich gab es noch zur Genlige. Zum Teil fuBten sie auf alten Geschichten. Zum Teil
gab es durch eine neue Konzernstruktur und die damit verbundenen Umstrukturie-
rungen neue, anders gelagerte als bisherige Problemstellungen. Waren die Problem-
stellungen bisher auf der Ebene des einzelnen Arbeitnehmers vorrangig in den Berei-
chen Einsatz- und Leistungsbereitschaft, so kam jetzt die Losung ,wir sitzen alle in
einem Boot" und mussen gemeinsam Konkurrenzfahig gegen unsere Konzernmutter
und -schwestern und den Marktkonkurrenten werden und bleiben.

Es wurde ein freigestelltes Betriebsratsmitglied ,Mobbingbeauftragter®, der sich
schwerpunktmaBig mit den Themen Konflikte und Mobbing beschéftigt. Die Beleg-
schaft wurde in Betriebs- und Abteilungsversammlungen und Info-Schriften aufge-
klart und informiert.

Eigentlich hat man formal alles getan, doch schauen wir mal genauer hin, wie sich
die Betriebsvereinbarung seit dem Abschluss vor finf Jahren in der Praxis bewahrt
hat und welche Erfahrungen gemacht wurden.

Die Unternehmenskultur

Ein groBes Problem stellt nach wie vor der Vergleich der Konzerntéchter untereinan-
der dar. So wird zum einen auf die Verantwortlichen Druck gemacht die im Konzern
vorgegebenen Kennzahlen zu erreichen. Auch werden im Konzern munter Teilberei-
che abgebaut und in andere Bereiche verlagert. Dies gilt besonders flir den Ange-
stelltenbereich, wo man Wareneinkauf, Entwicklung und Konstruktion, Marketing und
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Werbung, Lohn- und Gehaltsbuchhaltung und andere Funktionen permanent um-
strukturiert.

So wird von den Verantwortlichen der Leistungsdruck erhéht und an die Leistungsbe-
reitschaft appelliert, um die Teilfunktionen nicht zu verlieren aber auch Existenzielle
Angste bei den KollegInnen geschiirt.

So ist es nicht verwunderlich, dass ausgerechnet im Angestelltenbereich die Proble-
me am groBten sind.

Ein weiteres Defizit das die Betriebsrate nennen ist, dass der Arbeitgeber keine Ver-
anlassung sieht die Vorgesetzten zu dem Thema zu qualifizieren. Somit gibt es noch
groBe Defizite im Bereich Umgangsformen, Verhalten gegentiber einzelnen und
Gruppen von ArbeitnehmerInnen und auch mangelnde Konflikterkennung und —
l6sung.

Die Arbeitsorganisation

Die Arbeit ist stringent Tayloristisch organisiert. Dennoch werden mehr als 2/3 der
Arbeiten in Gruppen erledigt. Es gibt also einen Mix aus klassischer FlieBfertigung
und einer nicht naher definierten Gruppenarbeit. Die Vorgesetzten Hierarchie ent-
spricht der traditionellen Form der Bereichsleiter, Vorarbeiter, Meister, Abteilungslei-
ter und Betriebsleiter.

Da die Gruppen gezwungen sind sich zum Teil selbst die Arbeit zu organisieren gibt
es regelmaBig Konflikte zwischen den KollegInnen und den Vorgesetzten. Hier setzen
nicht selten die Vorgesetzten den Hebel an um einzelne ArbeithehmerInnen zu reg-
lementieren und stigmatisieren und bringen so die ArbeithehmerInnen gegeneinan-
der auf.

Wie lauft es in der Praxis?

Zunachst wurde versucht die Person ,Mobbingbeauftragter" Giber verschiedene MaB-
nahmen in der Belegschaft bekannt zu machen und gleichzeitig Vertrauen fir die
Funktion und die Person herzustellen. Was auch gelang, denn zwischenzeitlich kom-
men die betroffenen KollegInnen von sich aus auf ihn zu, was nicht immer der Fall
war.

Wie oben skizziert, ist zu erkennen, dass es an Problemen nicht mangelt. So ist der
Mobbingbeauftragte gerade im Angestelltenbereich sehr oft gefordert. Dort geht es
haufig um Konflikte die eine Gruppe mit einer anderen Gruppe oder Einzelpersonen
untereinander haben. Die Probleme haben sehr oft ihre Griinde indem die eine Grup-
pe der anderen Gruppe mangelndes ,Unternehmerisches™ Verstandnis und Verhalten
vorwirft.

Auch im Produktionsbereich gibt es haufig Konflikte und Stérungen. Hier liegen die
Probleme oft im Zwischen-menschlichen Bereich und/oder der vermeintlichen man-
gelnden Leistungsbereitschaft einzelner oder einer Gruppe.

Was tut der Betriebsrat konkret!
Wie geht der Betriebsrat nun mit solchen ihm bekannt gemachten Konflikten um?
Zum einen hort er sich die Berichte der Betroffenen an. Er macht sich ein Bild vom
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gesamten Geschehensverlauf. Danach entscheidet er welche MaBnahme ergriffen
wird. Wenn es die Situation zuldsst setzt er sich mit allen Beteiligten an einen Tisch
und versucht eine Lésung zu finden. Ist dies nicht der Fall so bildet sich eine Kom-
mission, die dann darliber zu befinden hat. Hat ein Verursacher von solchen Konflik-
ten dann immer noch keine Einsicht in sein Handeln, so kann dies auch Arbeitsrecht-
liche Konsequenzen nach sich ziehen.

Da die Ursache sehr haufig in der Sphare der Vorgesetzten liegt, reagieren diese oft
erschrocken denn sie sind sich oft ihres Handelns meistens nicht bewusst, was zur
Folge hat, dass die Vorgesetzten liber diesen Weg lernen, dass Mobbing — also ihr
Verhalten gegeniber KollegInnen kein Kavaliersdelikt darstellt.

Der nachste Schritt ist die Verdffentlichung der Probleme, es wird also nichts Totge-
schwiegen. Klar ist, dass vertrauliche und geheimhaltungswiirdige Erkenntnisse nicht
genannt werden, aber Verfehlungen im Umgang miteinander werden klar benannt.

Fazit des Betriebsrats:

Insgesamt hat sich die Betriebsvereinbarung bewahrt.

Es ist gelungen Vertrauen zum Mobbingbeauftragten in der Belegschaft herzustellen.
Es ist gelungen den Umgangston der Vorgesetzten gegeniiber den Beschaftigten po-
sitiv zu verandern.

Die KollegInnen erkennen, dass sie sich nicht mehr alles gefallen lassen miissen und
dass Angriffe auf ihre Person zu unterbleiben haben und wenn nicht, kontaktieren sie
den ,,Mobbingbeauftragten®.

Allerdings arbeitet der Betriebsrat nach wie vor daran, dass die Unternehmensleitung
sich selbst und die Vorgesetzten in Sachen Sozialer Kompetenz qualifiziert.

Im weiteren arbeitet der Betriebsrat daran, dass sich die Belegschaft nicht ohne wei-
teres in den alltaglichen ,Kampf" einldsst, sondern erkennt, dass die Ursache all die-
ser Probleme im System, der Unternehmenskultur und der daraus folgenden Lei-
tungskultur zu suchen sind.
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Forum 3

Riidiger Granz
Beratungsstelle Arbeit & Gesundheit, Hamburg

Was tun, wenn der Arbeitgeber sich verweigert?
Wie Betriebs- und Personalrate den Arbeitgeber zur Zusammenarbeit ge-
gen Mobbing und unfairen Umgang bewegen kénnen.

Stichworte zum Impulsreferat:

Die Frage ,Was tun, wenn der Arbeitgeber sich verweigert?" geht davon aus, dass
der Arbeitgeber bzw. die verantwortlich handelnden Personen im Betrieb sich dem
Thema nicht ,freiwillig" stellen. Evtl. ist auch davon auszugehen, dass der Arbeitge-
ber schon mit ,moderaten™ Methoden aufgefordert wurde. Wie kénnen demnach Be-
triebs- und Personalrate den Arbeitgeber zur Zusammenarbeit gegen Mobbing und
damit gegen unfairen Umgang bewegen?

Die rechtliche Lage ist eindeutig:
» Beteiligungsrechte von Betriebs- und Personalraten
» Einschlagige gesetzliche Regelungen
» Arbeitsrechtliche Aspekte
» Eine Reihe von Gerichtsurteilen
» Die juristischen Folgen fiir den Arbeitgeber aufzeigen

Das betriebspolitische Handeln ist notwendig:

» Die Zivilcourage jedes Einzelnen

« Die Bereitschaft von BR/PR zu diesem Thema den Konflikt zu suchen /
fur fairen Umgang zu streiten

» Den Arbeitgeber auffordern zu handeln — mit welchen Mitteln?

» Signale + Forderungen aus der Belegschaft, dass der Arbeitgeber handeln
mulB

« Das Thema ,gesunde, menschengerechte Arbeit" forcieren und einfordern

» Integrierter Arbeits- und Gesundheitsschutz, MaBnahmen zur Gesundheitsfor-
derung

« Erfassung von unfairem, konfliktreichem und damit ungesundem Handeln im
Rahmen der Gefahrdungsbeurteilung (nach Arbeitsschutzgesetz)

e Zusammenspiel von Verhaltens- und Verhaltnispravention

Das Impulsreferat wird methodisch in Moderationsform und anhand ausgelegter Ma-
terialien vorgetragen. Formulierte Fragestellungen sollen die betriebliche Handlungs-
ebene gegenliber dem Arbeitgeber aufbereiten.
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Die Fiirsorgepflicht des Arbeitgebers|

Grundsétzlich ist der Arbeitgeber verpflichtet, dass allgemeine Personlichkeitsrecht der bei
im beschaftigten Arbeitnehmer zu schiitzen. Der Schutz erfolgt dadurch, dass keine eigenen
Verletzungshandelungen vorgenommen werden und durch den Schutz des Arbeitnehmers
vor Beléstigungen durch Mitarbeiter oder Dritte.

Mobbing-Pravention und Mobbing-Bekémpfung gehoéren zu den Fursorgepflichten des
Arbeitgebers.

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

Ansonsten ist der Arbeitgeber schadenersatzpflichtig, weil er die arbeitsvertragliche Pflicht
zur Respektierung von Personlichkeit und Gesundheit des/der Beschaftigten verletzt hat (§
278 BGB). Bei schweren Fllen 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 Grundsétzen von
Recht und Billigkeit zu behandeln,

» die freie Entfaltung der Persdnlichkeit der Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer zu schiitzen und zu fordern.

[Grundpflichten des AG laut § 3 ArbSchG:|

JDer Arbeitgeber ist verpflichtet, die erforderlichen MaBlnahmen des
Arbeitsschutzes unter Beriicksichtigung der Umsténde zu treffen, die
Sicherheit und Gesundheit der Beschaftigien bei ihrer Arbeit beeinflussen.
Er hat die MaBnahmen auf ihre Wirksamkeit zu @berprifen und
erforderlichenfalls sich &ndernde Gegebenheiten anzupassen. Dabei hat er
eine Verbesserung von Sicherheit und Gesundheitsschuiz der
Beschaftigten anzustreben.”
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[Rechtliche Grundlagen fiir Mobbing-Opfer]

rundgesetz]

Art. 1 Abs.1: Die Wurde des Menschen ist unantastbar.

Art. 2 Abs.1: Jeder hat das Recht auf die freie Entfaltung seiner Personlichkeit.

Art. 2 Abs. 2: Jeder hat das Recht auf Leben und kérperliche Unversehrtheit.

Art. 3 Abs. 3: 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: Sprechstunden des Betriebsrates besuchen
§ 75: Gleichbehandlung und freie Persdnlichkeitsentwicklung einfordern
§ 83: Einsicht in die Personalakte nehmen
§§ 84, 85: Beschwerderechte beim Betriebsrat und Arbeitgeber nutzen
§ 119 Straftaten gegen Betriebsverfassungsorgane und ihre Mitglieder
ahnden
Biirgerliches Gesetzbuch|
§ 253 Schadenersatzanspriiche fiir immateriellen Schaden
§§ 823, 826: Schadenersatzanspriche stellen
§ 830 Schadenersatzanspriiche an gemeinschaftlich Handelnde stellen
§§ 253, 847: Schmerzensgeld einfordern
§273 Leistungsverweigerungsrecht (Zuriickbehaltungsrecht) nutzen

Gesetz zum Schutz der Beschiftigten vor sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz
(Beschéftigtenschutzgesetz)

§§1-7 Wahrung der Wirde von Frauen und Mannern durch den Schutz vor
sexueller Belastigung am Arbeitsplatz
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Rechte und Pflichten des Betriebsrates bei ,Mobbing“ nach dem BetrVG

§ 23(3) Antrag beim Arbeitsgericht auf Unterlassung oder auf Vomahme einer Handlung des
Arbeitgeber, wenn der AG selber mobbt oder untétig ist und Mobbing duldet

37 Qualifizierung/Schulung des Betriebsrates zum Thema ,Mobbing"
39 Einrichtung von Sprechstunden
45 Betriebsversammiungen zwecks innerbefrieblicher Demokratie, Information und

Aussprache, Kampf gegen Diskriminierung, Rassismus, Fremdenfeindlichkeit

§ 74 Betriebsrat und Arbeitgeber sollen sich mindestens einmal im Monat zu einer Besprechung
zusammensetzen und strittige Fragen mit dem emsten Willen zur Einigung behandeln und
Vorschlage for die Beilegung von Meinungsverschiedenheiten machen

§ 75 Gewahrielstung der Gleichbehandlung und der freien Persdnlichkeitsentwicklung
§ 76 Der BR kann die Einrichtung einer standigen Einigungsstelle anregen
§ 77 Abschluss einer zwingenden und freiwilligen Betriebsvereinbarung zum Thema .Mobbing"
§ T8 Schutzbestimmungen fir Betriebsrate, Jugend- und Auszubildendenvertreter efc.
§ 80 Uberwachung der Einhaltung aller gesetzlichen Schutzbestimmungen, Maflnahmen beim
Arbeitgeber beantragen, die der Belegschaft und dem Betrieb dienen — Vorschlége zur
Lésung des Problems Mobbing machen, Einbeziehung sachkundiger Arbeitnehmer als
Auskunftspersonen und Einbeziehung von externem Sachverstand
85 Beschwerden der Arbeitnehmer entgegennehmen und bearbeiten
86a Vorschlage der Arbeitnehmer entgegennehmen und bearbeiten
§ 87 Mitbestimmung bei sozialen Angelegenheiten, bei Fragen der betrieblichen Ordnung und
des Verhaltens der AN im Betrieb, Abschluss von mitbestimmungspfiichtigen Regelungen
im Rahmen einer BV zum Thema ,Mobbing®, Arbeits- und Gesundheitsschutz, Regelungen
zur Durchftthrung bei Gruppenarbeit, Einigungsstelie
88 Bestandteile einer Mobbing - BV im Rahmen einer freiwilligen BV
89 Zusammenarbeit mit den far den Arbeitsschutz zustandigen Stellen zur Bek&mpfung von
Unfall- und Gesundheitsgefahren
§§96-98 Qualifizierung der Kolleginnen zum Thema ,Mobbing”, Mitbestimmung bei der
Durchfohrung, den Inhalten, der Auswahl der Durchfohrenden und der Teilnehmenden,
Schulungen zur sozialen Kompetenz alle Beschaftigten
§ 99 Verhinderung unerwiinschter Versetzungen der Opfer
§ 102 Widerspruch bei Kiindigungen von Opfern
§ 104 Eventuell Antrag auf Entlassung oder Versetzung des Belastigers

Rechtliche Bewertung des Verhaltens des Betriebsrates bei Mobhing

Die Konsequenz bei Verletzung seiner Pflichten nach §§ 75, 85 BetrVG kénnte der Ausschluss / die Aufidsung
des Betriebsrates nach § 23 (1 ) BetrVG sein. Sofern Betriebsrate an Mobbing beteiligt sind, kann dies auch
nach § 23 (1) BetrVG zum Ausschluss fithren.
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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 Regeiungen zur Verhitung von Arbeits-
unfallen, Berufskrankheiten sowie zum betrieblichen Gesundheitsschutz

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

§§ 90, 91 Unterrichtungs- und Beratungsrechte zur Beriicksichtigung der gesicherten
arbeitswissenschaftlichen Erkenntnisse iber menschengerechte Gestaltung
der Arbeit

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
Arbeitsunfallen, 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

Mitwirkungs- und Beschwerderecht des Arbeitnehmers nach BetrVG:

(keine analogen Regelungen im PersVG)

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

§ 82 Abs. 1 Anhorungs- und Erdrterungsrecht des Arbeitnehmers Uber die
Gestaltung des Arbeitsplatzes

§ 84 Beschwerderecht des Arbeitnehmers - Nachteilsverbot

§ 85 Behandlung von Beschwerden der Arbeitnehmer durch den BR

Arbeitsschutzgesetz (ArbSchG)

§ 3 Grundpflichten des Arbeitgebers fir Sicherheit und Gesundheit der Beschaftigten

§ 4 Allgemeine Grundsétze zur Gestaltung des Arbeitsplatzes

§ 5 Beurteilung der Arbeitsbedingungen (vorgeschriebene Gefahrdungsbeurteilung)

§ 6 Dokumentation (der Beurteilung nach § 5)

§ 11 Arbeitsmedizinische Vorsorge (arbeitsmedizinische Untersuchung)

§ 12 Unterweisung (Anweisung und Erlduterung am Arbeitsplatz zur Vermeidung
von Gesundheitsgefahren)
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Die rechtliche Bewertung von Mobbing — ein Gesamtiiberblick

Strafrechtliche Einschétzung des Mobber-Verhaltens:

vorsétziiche und fahriassige Korperverletzung (§§ 223 bzw. 230 StGB)
Nétigung (§ 240 StGB)

Beleidigung (§ 185 StGB)

Uible Nachrede (§ 186 StGB)

Verleumdung (§ 187 StGB)

Beleidigung trotz Wahrheitsbeweises (§ 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 Méglichkeiten gegen Mobber:

=  Emahnung
=  Abmahnung
=  Kondigung, Anderungskindigung

Rechtliche Beurteilung des Arbeitgeberverhaltens:

Anstiftung (§ 26 StGB)

Beihilfe (§ 27 StGB)

Unterlassen (§ 13 StGB)

Schadensersatzpflicht, Schmerzensgeld (§ § 253, 823 Abs. 1 BGB)
Nichterfilllen der Forsorgepflicht

Rechtliche Méglichkeiten des Mobbing-Betroffenen

Beschwerde an den Betriebsrat oder den Arbeitgeber
Abmahnung des Arbeitgebers

Kandigung und Schadensersatzkliage

Strafantrag gegen Mobber bzw. Arbeitgeber
Sthneversuch

Privatklage gegen den/die Mobber

Rechtliche Mdglichkeiten des Betriebsrats

* Strafanzeige, Strafantrag
= Veranlassung von Abmahnung und Entlassung gegenber Mobbern
= Abschluss einer Betriebsvereinbarung .Mobbing”
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Arbeitsschutzgesetz — ArbSchG

Erster Abschnitt — Allgemeine Vorschriften

§1 Zielsetzung und Anwendungsbereich (1) Dicses Gesez dient
dazu, Sicherheit und Gesundheitsschuitz der Beschiiftigten bei der Ar-
beit durch MaBnahimen des Arbeitsschutzes zu sichemn und zu verbes-
sern. Es gilt in allen Titigkeitsbereichen. s '

(2) Dieses Gesetz gilt nicht fir den Arbeitsschutz von Hausange-
stellten in privaten Haushalten. Es gilt nicht filr den Arbeitsschutz von
Beschiiftigten auf Seeschiffen und in Betricben, dic dem Bundesberg-
g;st:zn unterlicgen, soweil dafiir entsprechende Rechtsvorschriften be-
s e
. (3) Pilichten, dic dic Arbeitgeber zur Gewdhrleistung von Sicherheit
und Gesundheitsschutz der Beschiftigten bei der Arbeit nach sonstigen -
Rechtsvorschriften haben, bleiben unberiihrt, Satz 1 gilt entsprechend
fiir Pflichten und Rechte der Beschiftigten. Unberithrt bleiben Gesetze,
die andere Personen als Arbeitgeber zu MaBnahmen des Arbeitsschut-
zes verpflichten.

(4) Bei dffentlich-rechtlichen Religionsgemeinschafien treten an die
Stelle der Betriebs- oder Personalriite die Mitarbeitgrvertretungen ent-
sprechend dem kirchlichen Recht.

Zweiter Abschnitt - Pflichten des Arbeitgebers

$3 Grundpflichten des Arbeitgebers (1) Der Arbeitgeber ist ver-

fichtet, die edorderlichen Malinahmen des Arbeitsschutzes unter
Beriicksichtigung der Umstnde zu ureficn, dic_Sicherheit und Ge-

sundheil_der Beschaliglen bel der Arbell beemilussen. Er hat die
MaBnahmen auf thre Wi keil zu Uberprilfen und ecforderlichen-

falls sich éndemden Gegebenheiten nnzu%ﬂ. Dabei hat er eine
Verbesserung von Sicherheit und Gesundheitsschutz der Beschaltigien
anzustreben. . £
(2) Zur Planung und Durchtithrung der MaBnahmen nach Absatz |
hat der Arbeitgeber unter Beriicksichtigung der Art der Tiitigkeiten und
der Zahl der Beschiiftigten
1. fiir cine geeignete Organisation zu sorgen und die erforderlichen
Mittel bereitzustellen sowie
2. Vorkehruagen zu treffen, daf die MaBnahmen erforderfichenfalls bei
allen Tatigkeiten und eingebunden in die betrieblichen Fihrungs-
strukturen beachtet werden und die Beschiiftigten ihren Mitwir-
kungspflichten nachkommen kéanen.
(3) Kosten fiir MaBnahmen nach diesem Gesetz darf der Arbeitgeber
nicht den Beschiftigten auferlegen.

54 Allge.meine Grundsiitze Der Arbeitgeber hat bei Matnahmen

des Arbeitsschulzes von fulgenden allgemeinen Grundsiltzen auszu-
en

1. Die Arbeil ist so zu Eczaullcn, dall eine Gcl‘ihrdun:; fiir Leben und

esul t moglichst vermieden und die sibende Gel ung

miiglichst gering Ehnlu:n wird:

2. Gefahren sind an jhrer Quelle zu bekiimpfen;
3. bei den MuBnahmen sind der Stand von Technik, Arbeilsmedizin

und Hygiene sawic sonstige gesicherie arbelswissenschafiiche Er-

+kenntnisse zu berlicksichtipen: i
4, MaBuahmen sind mit dem Ziel 2u planen, Technik, Arbeitsorgani
» e : ezichung

o sonslig

fen; *
5. individuelle SchutzmaBnahmen sind nachrangig zu anderen MaB-

6. speziclle Gefahren fiir besonders schutzbediirfiige Beschiiltigten-
gruppen sind zu berlicksichtigen;

7. den Beschiftigien sind geeignetc Anweisungen zu eneilen;

8. mittelbar oder unmittelbar geschlechtsspezifisch wirkende Rege-
Jungen sind nur zulissig, wenn dies aus biologischen Grilnden zwin-
gend gebolen ist

§5 Beurteilung der Arbeitsbedingungen (1) Der_Arbeitgeber hat
durch eine Beurteilung der fur die Beschifiigten mit ihrer Arbeit ver-
bundenen Geldhrdung zu crmittein, welche MaBnah des Arbeits-

schutzes erforderlich sind.

(2) Der Arbeilgeber hat die Beurteilung je nach An der Titigkeiten
vorzunchmen. Bei gleichartigen Arbeitsbedingungen ist die Beurtei-
lung cines Arbeitsplatzes oder ciner Tatigkeit ausreichend.

(3) Eine Gefiihrdung kann sich insbesondere ergeben durch

. die Gestaltung und die Einrichiung der Arbeilsstitic und des Ar-

beitsplaizes,

physikalische, chemische und biolagische Einwirkungen,

. die Gestalung. die Auswahl und den Einsaiz von Arbeilsmitieln,
insbesondere von Arbeitsstoffen, Maschinen, Geriiten und Anlagen
sowie dén Umgang damit:

4. die Gestaltung von Arbeits- und Fertigungsverfahren, Arbeitsablau-

fen und Arbeilszeil und deren Zusammenwirken,

unzureichende Qualifikation und Unterwéisung der Beschiiftigien.

)

i

§ 6 Dokumentation (1) Der Arbeilgeber mul Gber die je nach Art der
Tiitigkeiten und der Zahl der Beschiiltigen erforderlichen Unterlagen
verfiigen, aus denen das Ergebnis der Gefihrdungsbeurteilung. die von
ihm festgelegten MaBnahmen des Arbeitsschutzes und das Ergebnis
ihrer Uberpriifung ersichtlich sind. Bei gleichartiger Gefihrdungssitua-
lion ist es ausreichend, wenn die Unterlugen zusammengefuBie Anga-
ben enthalten. Soweil in sonstigen Rechusvorschrifien nichis anderes
bestimmi ist. gilt Sutz | nicht fir Arbeitgeber mit zehn oder weniger
Beschiifliglen; die zustindige Behtirde kann, wenn besondere Gelihr-
dungssituationen gegeben sind, anordnen, daB Umerlugen verfiighar
sein milssen. Bei der Festsiellung der Zahl der Beschiiftigien nach
Satz 3 sind Teilzeitheschilftigte mit einer regelmiBigen wichentlichen
Arbeitszeit von nicht mehr als 20 Stunden mit 0.5 und nicht mehr uls 30
Swunden mit 0,75 zu beriicksichtigen.

(2) Unfille in seinem Belrich, bei denen ein Beschifligler petiitel
oder so verletzt wird, dubb er stirbl oder fir mehr als drei Tuge vidlliy

oder teilweise arbeits- oder dienstunfiihig wird, hat der Arbeitgeber zu
erfassen.

§12 Unterweisung (1) Der Arbeilgeber hat die Beschiifliglen iiber
Sicherheit und Gesundheitsschutz bei der Arbeit withrend ihrer Arbeils-
zeit ausreichend und angemessen zu uiterweisen. Die Unterweisung
umfabt Anweisungen und Erlduterungen, die eigens aul den Arbeils-
platz oder den Aufgabenbereich der Beschiifligten susgerichtet sind.
Dic Unterweisung muB bei der Einstellung, bei Verinderungen im Aul-
gabenbereich, der Einfilhrung neuer Arbeitsmiltel oder einer neuen
Technologie vor Aufnahme der Titigkeit der Beschiftiglen erfolgen.
Die Unterweisung muB an die Gefihrdungsentwicklunp angepabt sein
ichenfalls regelminig wiederholl werden.

(2) Bei einer Arbeitnchmeriiberlassung ifft die Pilichi zur Unter-
weisung nach Absatz | den Entleiher. Er hat die Unterweisung unter
Beriicksichtigung der Qualifikation und der Erfahrung der Personen,
die’ ihm zur Arbeitsleistung fiberlassen werden, vorzunehmen. Die
sonstigen Arbeitsschutzpflichten des Verleihers bleiben unberiihr.
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Einfluss unterschiedlicher Stress-/ Belastungsfaktoren
auf den Menschen am Arbeitsplatz (watter,1993)

Psychische Belastung

Angst vor Aufgaben, Misserfolg,

Soziale Belastung

Einzelarbeit

Gruppenarbeit

Soziale Dichte / ,Uberbelegung"
Soziale Isolation / ,Unterbelegung”

Tadel und negativen Folgen
eigenen Verhalten
Arbeitsplatzunsicherheit aufgrund
schlechter wirtschaftlicher Lage
Familigre Konflikte, private Sorgen
Fehlende Anerkennung und
Unterstiitzung

Fehlende Entspannung und
Erholung

Fremdbestimmung durch
gegebene Herrschaftsverhalinisse
Informationsmangel

Betriebsklima

Konflikte mit Vorgesetzten oder
Kollegen

Konkurrenzdruck

Konzentration und Aufmerksamkeit
Storungen und Unterbrechungen
Zeit- und Termindruck
Unfaligefahren

Unklare, widerspriichliche Aufirége
Unterforderung (Monotonie, zu
kleine Arbeitsinhalte)
Verantwortungsdruck

Der
Mensch
am
Arbeitsplatz

N/

Physische Belastung

= Allseitige Muskelbelastung
= Einseitige Muskelbelastung
» Statische Muskelbelastung

2

Organisatorische Belastung

= Arbeitsschwierigkeit
» Arbeitstempo
= Arbeitsumfang
= Arbeitplatzabmessungen
= | eistungsnormen
» Arbeitszeiten
s Gleitzeit
e Schicht- und Nachtarbeit
e Uberstunden
« Verteilung der taglichen und

Sachliche Belastung

= Beleuchtung

= Kilima

= Handhabbarkeit von
Werkzeugen und
Bedienungselementen
Larm

Schadstoffe

Technische Einrichtungen
Werkstoffe

wdchentlichen Arbeitszeit
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rel
Betriebsrat E’
Fragebogen zu Belastungen am Arbeitsplatz.
Fragen . " Ja a_hEI' -eher nein
I ja | nein

1 Arbeitsanforderungen

Besteht die Arbeit hauptsachlich aus sich mederholenden
monotonen Tétigkeiten?

Erfordert die Arbeit [@ngere Phasen hoher
Aufmerksamkeit?

Ist die Arbeit storungsfrei ohne Unterberechungen zu
bewéltigen?

Ist die Arbeit gefihismaRig belastend {z.B. durch
Kundenkonflikte, Gerateausfélle)?

Unterfordert Sie Ihre Ar’oelt'?
2 Organisaﬂon _
Sind die Zustandlgkelten und Rollen klar'P

Fehlen Informationen, Unterlagen, Arbensmlttel Zum
Erfallen der Arbeitsaufgabe?

Sind die Arbeitsaufgaben ausreichend planbar und
vorhersehbar?

Erfolgt rechtzeitige und ausreichende Einweisung in neue
Arbeitsaufgaben?

Belasten Sie die Arbeitszeiten (z. B. Uberstunden,
Wochenendarbeit, FLAZ)?

Entstehen durch Sprachschvwengkarten Belastungen'?
'3 Perspekﬂven am Arheltspla‘lz

Erfolgt die Anerkennung von guten At‘beﬂsletstungen
(Lob)?

Gibt es Rickmeldungen Gber die Qualitat der Arbeit?
Sehen Sie Aufstiegs- und Entwicklungsmdglichkeiten?
Machen Sie sich Sorgen um Ihren Arbeitsplatz?

Fhlen Sie sich ausreichend informiert Giber betriebliche
Angelegenheiten?

Ist fir Sie die fachliche Unterstiitzung durch lhre
Vorgesetzten ausreichend?

Sind Sie mit der sozialen Unterstiitzung durch Ihre
Vorgesetzien zufrieden, z.B. persénliche Probleme?
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el

Betriebsrat E

Fragen

ja

eher

Ja, .

eher

nein

nein |. .

Handlungsspieiraum

Gibt es die Maglichkeit, mit den Kolleginnen/Kollegen und
Vorgesetzten Problemidsungen zu erarbeiten?

Lasst die Tatigkeit Spielrdume und Selbstbestimmung zu
(z.B. Zeiteinteilung, Arbeitsschritte, Wahl| der Arbeitsmittel)?

Fiihlen Sie sich Gberlastet durch ein streng vorgegebenes
Arbeitstempo oder Zeit-/Termindruck?

Soziales Klima

Gibt es Disknmlniemngen und Benachtethgungen (z.B.
wegen Alter, Geschlecht, Nationalitat,
Gewerkschaftszugeharigkeit)?

| Ist das Verhaltnis Beschéaftige(r) / Vorgesetzte(r) gespannt?

st die Stimmung zwischen den Beschatftigten gereizt?

Gibt es in der Kollegenschaft gegenseitige Unterstitzung
bei Problemen am Arbeitsplatz?

Ist das (aligemeine) Betriebskiima gut?

Fihlen Sie sich gemobbi?

" Raumliche Verhdltnissé und Umgebungseinflisse.am Arbeltsplatz

Sind die Platzverhaltnisse ausreichend?

Sind Sie mit _den Lichtverhdltnissen zufrieden?

Sind Zugluft, Hitze, Kalte ein Problem?

Tritt L&rm am Arbeitsplatz auf?

Gibt es Beeintrachtigungen durch Arbeitsstoffe, Dampfe,
Staube?

Ist Rauchen am Arbeitsplatz ein Problem?

: Muskelhalastung am Arbeitsplatz.

Ist Kraftanstrengung durch Muskelarbeﬁ gegeben'?

Arbeitsverhaltnis

Angestellter. Géwerbiicher Beschéattigter:

Weitere Ma@ngel, Anregungen, Meinungen:
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Diskussionsergebnisse Forum 3
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Zweiter Tagungstag
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1. Forum

Aufklidrungs- und Offentlichkeitsarbeit zu den Themen Mobbing und fairer
Umgang, Ideen und Erfahrungen

Diskussions- Ergebnis

Qa"eu wich
zv lauge
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2. Forum

Mdgliche und sinnvolle Vernetzung betrieblicher Interessenvertretungen
sowohl innerbetrieblich wie auBerbetrieblich

Diskussions-Ergebnis
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