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Einleitung

Diese Kurzinformation des Fachbereichs ,Organisation von Sicherheit und Gesundheit” bietet Hilfe-
stellung fur Betriebe im Umgang mit Mobbing am Arbeitsplatz. Sie konzentriert sich auf organisatori-
sche MalRnahmen und stellt ein Modul im gréReren Themenfeld psychischer Belastungen durch in-
terne soziale Konflikte, Ubergriffe oder Gewalt am Arbeitsplatz dar, das im Fachbereich ,Gesundheit
im Betrieb" (FB GiB) bearbeitet wird. Obgleich die Organisationshilfe sich auf das Thema ,Mobbing"
konzentriert, sind einzelne Losungsvorschlage ggf. auch auf andere soziale Konflikte am Arbeitsplatz
wie z. B. sexuelle Belastigung oder Diskriminierung anwendbar.
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1 Vorbemerkungen

Die Unfallversicherungstrager haben die Aufgabe, mit allen geeigneten Mitteln Arbeitsunfalle, Berufs-
krankheiten und arbeitsbedingte Gesundheitsgefahren zu verhiten. Obwohl Mobbing und dessen Fol-
gen weder als Arbeitsunfall noch als Berufskrankheit anerkannt werden, kann es eine arbeitsbedingte
Gesundheitsgefahr sein [1].

Mobbing auf3ert sich auf vielfaltige Weise (s. Anlage 2). Verbale Angriffe beispielsweise kénnen ins-
besondere bei Dauerhaftigkeit eine erhebliche psychische Fehlbeanspruchung hervorrufen. Die damit
einhergehenden negativen Geflhle wie Wut, Verletztheit und Krankung kénnen Stress verursachen.
Dieser wiederum begtinstigt langfristig Gereiztheit, Erschopfungszustéande, Schlaf- und Konzentrati-
onsstorungen [3, 4]. Werden die dahinterstehenden Konflikte nicht bearbeitet, kann die betroffene Per-
son ein Gefuhl anhaltender Bedrohung und Unsicherheit entwickeln. Dies kann zu schwerwiegenden
psychischen Stérungen (z. B. Anpassungsstorung) oder riskantem Suchtmittelkonsum sowie seeli-
schen und kérperlichen Erkrankungen bis hin zur Arbeitsunfahigkeit fiilhren. Mobbing am Arbeitsplatz
belastet auf diese Weise nicht nur das Arbeitsklima, sondern erschwert erfahrungsgeman die Zusam-
menarbeit und verringert die Produktivitat [5].

Um Mobbing entgegenzuwirken, sollten Fiihrung, betriebliche Interessenvertretung und Beschaftigte
deshalb praventiv eine Vorgehensweise vereinbaren, um soziale Konflikte friih zu erkennen und damit
schnell steuernd eingreifen zu kdnnen.

Die vorliegende Empfehlung beschrankt sich auf eine Organisationshilfe in Form einer Handlungsan-
weisung mit Muster-Betriebsvereinbarung (s. Anlage 1).! Sie wird paritatisch von beiden Sozialpart-
nern — Arbeitgeberverbdnden und Gewerkschaften — im Fachbereich ,,Organisation von Sicherheit und
Gesundheit” der DGUV getragen, so dass ein neutraler und objektiver Umgang mit der Thematik mog-
lich ist. Die Betriebsparteien konnen das Muster zudem einvernehmlich auf die betriebsspezifische Si-
tuation anpassen.

2 Hintergrund

Der Begriff Mobbing wird in der Literatur unterschiedlich definiert. Einigkeit besteht darin, dass unter-
schiedliche negative Handlungen von einer Einzelperson oder Gruppe gegen eine andere Person o-
der wenige Personen gerichtet werden. Dabei werden (Macht-)Verhéltnisse ausgenutzt, sodass das
Opfer sich unterlegen fuhlt. Die Handlungen missen, um als Mobbing eingestuft zu werden, sich min-
destens einmal pro Woche ereignen und sich Uber einen langeren Zeitraum, das heif3t mindestens
drei Monate, erstrecken. Charakteristisch sind die Gerichtetheit und Systematik der Handlungen [1].
Art und Inhalt der Mobbinghandlungen sind nicht abschlieRend und einheitlich zu benennen. Checklis-
ten greifen moglicherweise zu kurz, da sie nicht alle mdglichen Handlungen abdecken kénnen, den-
noch kdnnen sie eine grobe Orientierungshilfe bieten. Aus diesem Grund befindet sich im Anhang
eine — nicht abschlie3ende — Checkliste nach Leymann [7].

Fur diese Organisationshilfe soll die subjektive Wahrnehmung der betroffenen Person mitberticksich-
tigt werden. Die Wahrnehmung von Aggression, Bedrohung, Beleidigung und Belastigung soll nicht
infrage gestellt werden. Allerdings ist eine besondere Priifung der Situation angezeigt, wenn nach ers-
tem Eindruck objektiv keine Mobbinghandlungen vorliegen.

Nicht immer wird es gelingen, jede Form von Mobbing zu verhindern. Gleichwohl kann durch organi-
satorische MalRhahmen

1. das Risiko von Mobbing im Betrieb reduziert werden und

2. Mobbing friihzeitig erkannt und korrigierend eingegriffen werden.

! Eine ausfuhrlichere Auseinandersetzung mit der Thematik Konflikte und Mobbing am Arbeitsplatz ist im Ratgeber ,Wenn
aus Kollegen Feinde werden* der Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA) [6], erstellt im Rahmen der
Initiative Neue Qualitat der Arbeit (INQA), zu finden.
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3 Handlungshilfe fur den organisatorischen Umgang mit sozia-
len Konflikten und Mobbing am Arbeitsplatz

Grundsatzliches

Der Betrieb sollte eine Unternehmenskultur etablieren, die einen offenen und professionellen Umgang
mit Konflikten erméglicht. Konflikte sind natiirlicher Teil menschlichen Umgangs miteinander. Somit
sind sie zu tolerieren, sofern sie nicht zu gesundheitlichen Schaden der Beteiligten fliihren. Gegenuber
Mobbing sowie auch Gewalt, sexueller Belastigung und Diskriminierung sollte allerdings eine klare
Null-Toleranz-Haltung kommuniziert werden. Dies erleichtert es Betroffenen, sich mit einer solchen
Erfahrung an Fuhrungskrafte oder Vertrauenspersonen zu wenden. Beschéftigte missen Konflikte
ohne Angst vor negativen Konsequenzen ansprechen kdnnen. Grundsatzlich wirkt sich ein wertschat-
zender Umgang aller Beschéftigten miteinander und ihr Einbezug in Entscheidungen — wenn moglich
und sinnvoll — positiv auf das Betriebsklima aus. Eine solche Unternehmenskultur schafft Vertrauen
und Sicherheit.

Wie man Konflikte unter Beschéftigten ansprechen und mit ihnen umgehen kann, wird in den folgen-
den Verfahrensschritten erlautert.

1. Schritt: Kontaktaufnahme
Von Mobbing betroffene Beschaftigte unterliegen dem Schutz und der Fursorgepflicht des Betriebes.

Hat eine Fuhrungskraft den Verdacht oder erlangt Kenntnis dariiber, dass sich mehrere Beschaftigte
miteinander in einer schwierigen Konfliktsituation befinden, die mdglicherweise in Zusammenhang mit
Mobbing steht, sollte sie unverziiglich vertrauliche Einzelgesprache mit den betroffenen Personen ein-
leiten. Die Fuhrungskraft ist verpflichtet, die notwendigen organisatorischen Mal3Bhahmen zu treffen,
um die Gesundheit und Produktivitat der Beschaftigten zu erhalten und das Betriebsklima zu schit-
zen.

Wird eine Beschéftigte oder ein Beschaftigter nach ihrer oder seiner Wahrnehmung Opfer von Mob-
bing oder leidet unter einem anderen gravierenden betriebsbedingten Konflikt, wendet sie oder er sich
vertrauensvoll an ihre oder seine Fuhrungskraft — sofern diese nicht selbst beteiligt ist — oder an die
betriebliche Ansprechperson (z. B. Vertrauensperson, Interessenvertretung, Betriebsarztin oder Be-
triebsarzt). Um dies zu gewahrleisten, wird empfohlen, im Betrieb eine Vertrauensperson als interne
Anlauf- und Beratungsstelle zu benennen, die als ,neutrale Institution“ eine Ansprechpartnerin sowohl
fur die Kontaktaufnahme als auch das nachfolgend beschriebene Erstgesprach darstellt.

2. Schritt: Einzelgesprache mit den Beteiligten

Das erste Gespréch ist ein Einzelgesprach mit der betroffenen Person. Es dient dazu, aus der Situa-
tion einer unmittelbaren emotionalen Belastung auf eine sachliche Ebene zu gelangen. Insbesondere
in einer Akutsituation, etwa unmittelbar nach einem Ubergriff, ist die personliche Sicherheit der be-
troffenen Person prioritar. Am Erstgesprach sollte idealerweise auch die nachste am Konflikt selbst
nicht beteiligte Fihrungskraft teilnehmen.

Im Gesprach selbst sollte eine ruhige Atmosphare geschaffen und auch die Méglichkeit eingeraumt
werden, den Arbeitsplatz kurzfristig zu verlassen. Gefiihlen wie Aufregung, Verwirrung und Angst
sollte mit Verstandnis und Respekt begegnet werden, um die bzw. den Betroffenen zu stabilisieren.
Beim Gesprach sollte das emotionale Erleben allerdings nicht im Fokus stehen, um eine Verschlimme-
rung des Erlebten zu vermeiden. Grundséatzlich ist der Gesprachsbedarf der betroffenen Person hand-
lungsleitend.
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Es wird empfohlen, das Einzelgesprach mit der betroffenen Person schriftlich zu dokumentieren. Darin
sind der Zeitpunkt der Vorfélle, die Konfliktbeteiligten, das empfundene Fehlverhalten und der ge-
wuinschte Losungsweg festzuhalten. Die Unterlagen missen vertraulich aufbewahrt werden.

Ein solches Einzelgesprach wird ebenfalls schnellstméglich mit der beschuldigten Person gefiihrt.
Auch ihre Schilderungen sowie Wiinsche zum Umgang mit der Situation werden festgehalten. Der be-
schuldigten Person wird ebenfalls mit Respekt und Verstandnis sowie ohne Schuldzuweisungen be-
gegnet. Das Gesprach dient der Feststellung, ob es sich um Mobbing handeln kann bzw. ob im vor-
handenen Konflikt bereits erste Losungsmaoglichkeiten erkennbar sind.

Die Fuhrungskraft oder Vertrauensperson bietet der betroffenen Person Unterstiitzung bei der Klarung
an. Dabei ist zu berlcksichtigen, dass jeder Mensch anders mit Konflikten umgeht.
Als Lésungsmadoglichkeiten bieten sich beispielsweise an:
- Schlichtungsgesprach der Beteiligten mit der ndchsten am Konflikt selbst nicht beteiligten Fih-
rungskraft, ggf. unter Hinzuziehung einer Vertrauensperson oder Interessenvertretung
- Verbesserung der Arbeitsbedingungen durch organisatorische MaRnahmen (z. B. Anderung
der Raumbelegung, angemessene Aufgabenverteilung, Mitspracherecht bei der Aufstellung
von Schichtplanen)
- Einbeziehung weiterer interner oder externer Beratungsstellen

Sofern deutlich wird, dass andere Faktoren, z. B. psychische Erkrankungen, im Konflikt eine Rolle
spielen, sollte eine externe professionelle Hilfe vermittelt werden.

3. Schritt: Klarungsgesprach

Entscheidet sich die betroffene Person fir eine Aufarbeitung des Geschehenen mit der anderen Kon-
fliktpartei, findet ein Vermittlungsgespréach statt. Dieses wird in der Regel von der nachsten am Konflikt
selbst nicht beteiligten Fihrungskraft geleitet und findet ggf. im Beisein einer betrieblichen Vertrauens-
person oder einer Interessenvertretung statt.

Beiden Parteien ist mit Respekt zu begegnen. Beide haben die Gelegenheit, die Vorfalle aus ihrer
Sicht zu schildern. Dabei sind Schuldzuweisungen zu vermeiden. Im Vordergrund steht die konstruk-
tive Klarung.

Ziel ist es, die Situation fUr alle Beteiligten zufriedenstellend zu klaren und eine Vorgehensweise zur
Wiederherstellung respektvollen Miteinanders zu vereinbaren. Wird diese Vereinbarung in der folgen-
den Zeit eingehalten, sind keine weiteren Schritte notwendig.

4. Schritt: Weiteres Vorgehen bei Scheitern der MalRnahmen

Stellen alle moglichen Losungswege fir die betroffene Person und/oder die andere Partei keine Op-
tion dar oder fihren die ergriffenen MaRnahmen nach vier bis sechs Wochen Erprobungszeit nicht
zum Erfolg, kann die betroffene Person eine schriftliche Mitteilung an die nachste am Konflikt selbst
nicht beteiligte Flhrungskraft richten, ggf. unter Mithilfe der Vertrauensperson oder Interessenvertre-
tung. Auch die andere Partei hat die Méglichkeit, sich schriftlich zu auf3ern.

Die nachste am Konflikt selbst nicht beteiligte Filhrungskraft unternimmt einen letzten Losungsver-
such.

Scheitert auch dieser binnen einer vereinbarten Zeit, z. B. zwei Wochen, sind die Rechts- und Perso-
nalabteilungen wegen etwaiger juristischer, insbesondere arbeitsrechtlicher Konsequenzen einzu-
schalten. Mit dem Ziel der Einigung kann (auf Grundlage einer Betriebsvereinbarung) insbesondere in
groRReren Betrieben eine Konfliktlosungskommission im betroffenen Betrieb einberufen werden. Den
Vorsitz sollte eine (ggf. externe) neutrale Person als Konfliktvermittler/in innehaben. Weitere Mitglieder
der Kommission sollten die Flhrungskraft, die betriebliche Interessenvertretung und Vertrauensper-
son(en) sein.
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Die Kommission ladt die Beteiligten tber die Konfliktvermittlerin oder den Konfliktvermittler zu einem
gemeinsamen Gespréach ein, das protokolliert wird. Den Beteiligten wird erklart, dass die sofortige
Wiederherstellung des Betriebsfriedens zu erzielen ist, ansonsten wirden arbeits- oder dienstrechtli-
che Konsequenzen ergriffen werden. Eine Um- oder Versetzung der angegriffenen Person darf nur
auf deren ausdricklichen Wunsch erfolgen.

Die Ubernahme der Kosten des Verfahrens sollte in der entsprechenden Betriebsvereinbarung gere-
gelt werden.

5. Schritt: Arbeitsrechtliche Konsequenzen bei Scheitern der Wiederherstellung des Be-
triebsfriedens

Wird der Betriebsfrieden nicht wiederhergestellt, werden gegentber der Verursacherin oder dem Ver-
ursacher arbeitsrechtliche MaRnahmen ergriffen.

Nur in begriindeten Fallen darf von dieser Abfolge abgewichen werden.
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Arbeitsschutzgesetz — ArbSchG vom 7. August 1996 (BGBI. | S. 1246), das zuletzt durch Artikel 427
der Verordnung vom 31. August 2015 (BGBI. | S. 1474) geandert worden ist.

Leymann, Heinz (1993): Mobbing: Psychoterror am Arbeitsplatz und wie man sich dagegen wehren
kann. Reinbek bei Hamburg: Rowohlt.

Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz vom 14. August 2006 (BGBI. | S. 1897), das zuletzt durch Arti-
kel 8 des Gesetzes vom 3. April 2013 (BGBI. | S. 610) geandert worden ist.

Anlage 1 Muster-Betriebsvereinbarung

Muster-Vereinbarung
zur Vermeidung und zur Lésung von Konflikten am Arbeitsplatz (Mobbing)
zwischen ... (Arbeitgeber)
und der betrieblichen Interessenvertretung, vertreten durch ...

Praambel

Es besteht Einigkeit darin, dass soziales Fehlverhalten wie Mobbing, Diskriminierung, sexuelle Belas-
tigung und jegliche andere Form von Gewalt nicht toleriert wird.

Soziales Fehlverhalten beeinflusst das Betriebsklima negativ, fihrt zu Beeintrachtigungen der Ge-
sundheit sowie zu Stérungen der Arbeitsablaufe und des Betriebsfriedens und beeintrachtigt die Qua-
litat und Quantitat der Arbeitsergebnisse.

Hierdurch entstehen Schaden flr Beschaftigte und den Betrieb (durch Fehlzeiten, Fehl- und Minder-
leistungen, Fluktuation etc.) sowie die Gesellschaft (Kosten durch Heilbehandlung, Rehabilitation, Ar-
beitslosigkeit, Frihberentung und Zerrittung von Familien).

Unser Unternehmen verpflichtet sich, organisatorisch und praventiv arbeitsbedingten Erkrankungen
entgegenzuwirken, deren Ursache in der psychischen Belastung durch Mobbing, Diskriminierung, se-
xuelle Belastigung und Gewalt liegt. Es sieht sich aul3erdem in besonderem MalRe dem Praventions-
begriff entsprechend SGB VI12 und dem Arbeitsschutzgesetz® verbunden.

Unser Unternehmen steht fur eine Unternehmenskultur ein, die von partnerschaftlichem und respekt-
vollem Umgang am Arbeitsplatz gepréagt ist. Dies schafft die Basis fir ein positives innerbetriebliches
Arbeitsklima und férdert damit die Gesundheit am Arbeitsplatz.

Die vorliegende Vereinbarung soll dazu beitragen, Mobbing sowie ggf. andere soziale Konflikte wie
Diskriminierung und sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz zu minimieren. Sie soll dadurch ein partner-
schaftliches Klima aufrechterhalten sowie férdern. Dartiber hinaus regelt sie das Verfahren bei Konflik-
ten sowie VerstoRen und dient als Unterstiitzung bei arbeits- und berufsrechtlichen Problemen.

8 1 Begriffsbestimmungen

(1) Mobbing findet statt, wenn eine Person von einer oder mehreren anderen Personen systematisch
und oft, d. h. im Regelfall mindestens wochentlich Gber mindestens drei Monate hinweg, am Arbeits-

2 Sozialgesetzbuch VII, Gesetzliche Unfallversicherung.
3 Arbeitsschutzgesetz, ArbSchG.
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platz schikaniert, bedrangt, herabgesetzt oder ausgegrenzt wird. Mobbing beeintrachtigt die Person-
lichkeitsentwicklung, das Selbstwertgeflihl sowie die Handlungs- und Entscheidungsfreiheit der be-
troffenen Person, es verletzt ihre Wirde und ihr soziales Ansehen. Mobbing verhindert, dass die Be-
troffenen ihre Fahigkeiten einbringen und ihre fachlichen Aufgaben sinnvoll wahrnehmen kénnen.

Unser Betrieb orientiert sich bei der Einschatzung, ob Mobbing vorliegt, an den von Leymann* ge-
nannten finf Klassen.

Leymann nennt 5 Klassen von Handlungen, die, wenn sie ausreichend lange und wiederholt auftreten,
Mobbing ausmachen:

* Angriffe auf die Moéglichkeit, sich mitzuteilen

 Angriffe auf die sozialen Beziehungen

* Angriffe auf das soziale Ansehen

*» Angriffe auf die Qualitéat der Berufs- und Lebenssituation

» Angriffe auf die Gesundheit

Die von Leymann erstellte Liste ist nicht abschliel3end. Auch ahnliche und andere Schikanen kénnen
Mobbing sein.

Als unangenehm empfundene Arbeitsauftrage, disziplinarische MaZnahmen, Anordnungen und ahnli-
ches, die dem Weisungsrecht des Arbeitgebers oder der Flhrungskraft entstammen, sind kein Mob-
bing, sofern sie sachlich begriindet sind und nicht einzelne Personen grundlos benachteiligen.

(2) Diskriminierung ist die Herabsetzung von Beschaftigten aufgrund der Rasse oder wegen der ethni-
schen Herkunft oder Nationalitat, des Geschlechts, der Religion oder Weltanschauung, einer Behinde-
rung, des Alters, des Aussehens oder der sexuellen Identitat und verletzt die Wirde der betroffenen
Personen sowie ihre Grundrechte.

(3) Sexuelle Belastigung liegt vor, wenn ein unerwiinschtes, sexuell bestimmtes Verhalten bezweckt
oder bewirkt, dass die Wirde der betroffenen Person verletzt wird, etwa wenn gegen den ausdruckli-
chen Willen der betroffenen Person verbal oder durch Handlungen in deren Intimsphére eingedrungen
wird. Als besonders schwerwiegend wird die Belastigung angesehen, wenn sie sich gegen Nachge-
ordnete richtet oder mit Hinweisen auf eine mogliche Verkniipfung der Erfiillung von sexuellen Forde-
rungen und dem Fortkommen oder — bei Nichterfillung — der Benachteiligung im Arbeitsleben verbun-
den wird.®

Sowohl sexuelle Belastigungen als auch Diskriminierungen kénnen Varianten von Mobbing sein.

§ 2 Geltungsbereich

Diese Vereinbarung gilt fur alle Beschaftigten des Betriebs.

Sie gilt auRerdem fur den Umgang der Beschéftigten mit Fremdfirmenangehdérigen, die in einer Ar-
beitsbeziehung zu unserem Unternehmen stehen.

8 3 Grundsatze

(1) Alle Betriebsangehdrigen verpflichten sich, zur Einhaltung des Arbeitsfriedens beizutragen, ein

partnerschaftliches Arbeitsklima aufrechtzuerhalten und zu férdern. Hierzu gehdort vor allem, die Per-
sonlichkeit jeder und jedes Beschéftigten zu respektieren.

4 Leymann, H. (1993): Mobbing: Psychoterror am Arbeitsplatz und wie man sich dagegen wehren kann. Reinbek bei Hamburg: Rowohit.
5 Fur die genauere Definition s. § 3 IV AGG.
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(2) Die Beschaftigten haben die Aufgabe, im Rahmen ihrer Mdglichkeiten gegen Mobbing, sexuelle
Belastigung und Diskriminierung vorzugehen und die Fihrungskrafte bei der Lésung der Konflikte zu
unterstutzen.

(3) Die Beschéftigten werden ausdricklich ermutigt, ein Fehlverhalten im Sinne dieser Vereinbarung
nicht hinzunehmen, sondern sich dagegen zur Wehr zu setzen. Fuhlen sich Betroffene nicht in der
Lage, den Konflikt selbst zu l6sen, kdnnen sie sich durch die Vertrauensperson des Betriebs (s. § 6)
beraten bzw. unterstiitzen lassen.

(4) Bei Verstdl3en gegen die in Absatz 1 und 2 beschriebenen Grundsatze, insbesondere in gravieren-
den und wiederholten Fallen, werden disziplinarische bzw. arbeitsrechtliche Schritte eingeleitet.

(5) Die sonstigen Rechte der Personalvertretung (betriebliche Interessenvertretung, Betriebsrat ...)
bleiben unberihrt.

§ 4 Pflichten des Arbeitgebers

(1) (Der Betrieb) als Arbeitgeber missbilligt jede Form von Mobbing und Diskriminierung sowie sexuel-
ler Belastigung am Arbeitsplatz und verpflichtet sich zu praventiven Malinahmen.

(2) (Der Betrieb) verpflichtet sich, in Abstimmung mit den Betroffenen das in dieser Vereinbarung vor-
geschlagene Verfahren zur Losung von Konflikten einzuhalten.

(3) Um die Mitwirkung aller Beschéftigten und Fuhrungskrafte bei der Pravention von Mobbing, sexu-
eller Belastigung und Diskriminierung zu sichern, wird der Arbeitgeber diese in geeigneter Weise infor-
mieren, sensibilisieren und ggf. qualifizieren.

8 5 Verantwortung der Fuhrungskrafte

(1) Die Fuhrungskréafte tragen durch ihr Verhalten zu einem Betriebsklima bei, in dem die personliche
Integritat und die Selbstachtung aller Beschaftigten respektiert werden.

(2) Die FUhrungskrafte ergreifen MalRnahmen zur Pravention von Konflikten am Arbeitsplatz. Entspre-
chende Leitlinien sind innerhalb von drei Monaten nach Inkrafttreten der Vereinbarung auszuarbeiten
und jeder Beschaftigten und jedem Beschaftigten sowie der unter § 6 genannten Vertrauensperson
zur Verfligung zu stellen.

(3) Die Fuhrungskrafte tragen die Verantwortung dafir, Hinweisen auf Mobbing, Diskriminierung und
sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz unverziiglich nachzugehen und diese bei tatsachlichem Vorlie-
gen unverzuglich nach Bekanntwerden zu unterbinden. Sie haben schnellstmdglich gemeinsam mit
den Konfliktparteien sowie bei Bedarf auch mit der nachsthéheren Fuhrungsebene und unterstitzen-
den Stellen eine Klarung anzustreben, nach Lésungen zu suchen und diese umzusetzen. Die Ver-
pflichtung besteht grundsatzlich auch dann, wenn die betroffene Person nicht selbst um Unterstiitzung
bittet.

(4) Far die Fuhrungskrafte mit Personalverantwortung sind Schulungen verpflichtend, in denen das
Thema soziale Konflikte am Arbeitsplatz behandelt wird. Gleiches gilt fir Personen, die an der inter-
nen Ausbildung von Nachwuchskréaften mitwirken, z. B. Ausbilderinnen und Ausbilder bei Trainee-Pro-
grammen.

(5) Die Fuhrungskrafte verpflichten sich, die genannten Verhaltensregeln und Mafinahmen einzuhal-
ten.
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8§ 6 Unterstitzung und Beratung der Betroffenen

(1) (Der Betrieb) benennt mindestens eine betriebliche Vertrauensperson als neutrale Anlauf- und Be-
ratungsstelle fir Betroffene. Diese Vertrauensperson kann eine Person der Personal-, Schwerbehin-
derten-, Jugend- und Auszubildendenvertretungen, des Personalamts bzw. der Personalabteilung, die
Beschwerdestellung gem. § 13 AGG, die oder der Gleichstellungsbeauftragte, die Betriebsarztin oder
der Betriebsarzt oder eine bereits anderweitig bestellte Vertrauensperson sein.

Betroffene sind neben der direkt beeintrachtigten Person auch die Fihrungskréfte sowie Kolleginnen
und Kollegen, die Zeugen derartiger Vorfalle wurden und/oder einen Konfliktiésungsprozess unterstit-
zen mochten. Betroffene haben das Recht, sich wahrend der Arbeitszeit unter Fortzahlung der Vergu-
tung durch die 0. g. Vertrauensperson beraten und unterstiitzen zu lassen. Der Kontakt mit den Stel-
len darf nicht zu Nachteilen fihren.

(2) Die Vertrauensperson ist weisungsunabhangig in der Wahrnehmung dieser Funktion. Sie soll tber
eine hohe Akzeptanz bei den Beschaftigten verfigen.

(3) Die Vertrauensperson hat folgende Aufgaben:
» Sensibilisierung durch betriebsinterne Kommunikation dieser Vereinbarung
* Entgegennahme von Beschwerden
e Prifung, ob es sich um einen Fall im Sinne dieser Vereinbarung handelt
« Beratung und Unterstiitzung der Betroffenen
* Dbei Bedarf Einleitung eines betriebsinternen Schlichtungsverfahrens, ggf. unter Einbeziehung
externer Hilfen
« auf Wunsch Mediation/Moderation von Konfliktldsungsgesprachen
» bei Bedarf Vermittlung weitergehender Hilfsangebote
» Erstellen einer Dokumentation

(4) Der Vertrauensperson darf aus dieser Funktion kein beruflicher oder arbeitsrechtlicher Nachteil
entstehen.

(5) Die Vertrauensperson wird von anderweitigen arbeitsbezogenen Tatigkeiten freigestellt, soweit es
zur ordnungsgemaflen Wahrnehmung ihrer Aufgaben als Anlauf- und Beratungsstelle erforderlich ist.
Die Fortzahlung des Arbeitsentgeltes ist gewahrleistet.

(6) Die Vertrauensperson wird fur diese Aufgabe geschult. (Der Betrieb) ermdglicht es der Vertrauens-
person nicht nur, Fortbildungen zu den Themen Mobbing, Diskriminierung, sexuelle Belastigung und
Konfliktmanagement zu besuchen, sondern empfiehlt dies ausdricklich.

(7) Die Vertrauensperson unterliegt der Schweigepflicht. Sie sichert absolute Vertraulichkeit der ihr im
Rahmen ihrer Beratungstatigkeit tbermittelten Informationen einschlie3lich persdnlicher Daten, der
Gesprache und Vorkommnisse zu, soweit nicht ausdriickliches Einverstandnis zur Weitergabe von be-
stimmten Informationen besteht.

(8) (Fur Betriebe mit mehreren Abteilungen:) Der Vertrauensperson wird die Mdglichkeit gegeben, den
Krankenstand der einzelnen Abteilungen und ggf. die Ergebnisse der in einer Gefahrdungsanalyse
nach 8 5 Arbeitsschutzgesetz festgestellten psychischen Belastungen anonymisiert unter Wahrung
des Datenschutzes auszuwerten (keine personenbezogene Zuordnung mdaglich).

(9) (Der Betrieb) stellt der Vertrauensperson Raumlichkeiten zur Verfiigung, die vertrauliche Gespra-
che und die sichere Aufbewahrung von Unterlagen ermdglichen.

(10) Die Vertrauensperson ist Uber eine Telefonnummer zur Kontaktaufnahme erreichbar. Sie gibt re-
gelmafige Sprechzeiten bekannt
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8 7 Verfahrensschritte der Vertrauensperson und Zeitrahmen

(1) Die oder der Betroffene oder eine Zeugin oder ein Zeuge nimmt telefonisch oder persénlich Kon-
takt mit der Vertrauensperson auf.

(2) Betroffenen ist innerhalb von zwei Wochen nach erster Kontaktaufnahme ein Beratungstermin ein-
zuraumen.

(3) Die Vertrauensperson prift, ob es sich um einen Fall im Sinne dieser Vereinbarung handelt.

(4) Die Vertrauensperson leitet mit Einverstandnis der oder des Betroffenen ggf. ein betriebsinternes
Schlichtungsverfahren ein. Hierzu kann sie alle Beteiligten zu Stellungnahmen auffordern. Diese mis-
sen binnen einer Frist von ... (in der Vereinbarung festzulegen; empfohlen wird eine zweiwdchige
Frist) der Vertrauensperson vorgelegt werden.

(5) Die Vertrauensperson kann die Beteiligten zu einem Schlichtungsgesprach einladen. Das Ge-
spréach soll in angemessener Frist (in der Regel innerhalb von zwei Wochen) stattfinden.

(6) Das Ergebnis des Gesprachs sowie die vereinbarten Regelungen zur Konfliktldsung werden proto-
kolliert.

(7) Halt die Vertrauensperson es fur erforderlich, kann externe Hilfe (z. B. Mediatorinnen und Mediato-
ren, Konfliktberaterinnen und -berater, Moderatorinnen und Moderatoren etc.) nach Ricksprache mit
(Betrieb) als Arbeitgeberin oder Arbeitgeber sowie mit deren oder dessen Zustimmung einbezogen
werden. Die Kosten des Verfahrens tragt ... (betriebseigene Regelung).

8§ 8 Informationspflicht

(1) Die Vereinbarung ist in jeder Abteilung bekanntzumachen, so dass alle Beschéftigten Einsicht neh-
men kdnnen.

(2) Die Vertragsparteien verpflichten sich, nach der endgultigen Einfuhrung die in dieser Vereinbarung
festgeschriebenen Punkte umzusetzen, aufmerksam zu verfolgen, die Erfahrungen auszuwerten und
die Vereinbarung bei Bedarf fortzuschreiben.

8 9 Inkrafttreten, Geltungsdauer, Salvatorische Klausel

(1) Diese Vereinbarung tritt zum ... in Kraft. Sie gilt, bis sie durch eine andere Vereinbarung ersetzt
wird. Sie verliert ihre Giiltigkeit oder kann gekiindigt werden, sofern sich eine Anderung einschlagiger
gesetzlicher Vorschriften oder Rechtsprechung ergibt. Werden einzelne Bestimmungen dieser Be-
triebsvereinbarung aufgrund einer Anderung der Rechtslage unwirksam, so beriihrt dies nicht die
Wirksamkeit der Ubrigen Bestimmungen dieser Vereinbarung.

(2) Im Falle der Unwirksamkeit einer Bestimmung oder mehrerer Bestimmungen werden die Parteien
eine der unwirksamen Regelungen mdaglichst nahekommende rechtswirksame Ersatzregelung treffen.
Ist dann der Abschluss einer neuen Vereinbarung erforderlich, gelten die Festlegungen dieser Verein-
barung bis zu deren Abschluss weiter.

Ort, Datum

(Der Betrieb), vertreten durch ... Personalvertretung
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Anlage 2: Mobbing-Checkliste nach Leymann

Zu 8§ 1 der Muster-Vereinbarung zur Vermeidung und zur Losung von Konflikten am Arbeits-
platz (Mobbing)

Beispiele ftir Mobbing-Handlungen: Die ,45er-Liste* nach Leymann (1993)°

1. Angriffe auf die Moglichkeit, sich mitzuteilen:

Die Fuhrungskraft schrankt die Moglichkeiten ein, sich zu au3ern (1)

Man wird standig unterbrochen (2)

Kolleginnen und Kollegen schranken die Moglichkeit ein, sich zu &uRern (3)
Anschreien oder lautes Schimpfen (4)

Standige Kritik an der Arbeit (5)

Standige Kritik am Privatleben (6)

Telefonterror (7)

Mundliche Drohungen (8)

Schriftliche Drohungen (9)

Kontaktverweigerung durch abwertende Blicke oder Gesten (10)
Kontaktverweigerung durch Andeutungen, ohne dass man etwas direkt ausspricht (11)

2. Angriffe auf die sozialen Beziehungen:
* Man spricht nicht mehr mit der oder dem Betroffenen (12)
* Man lasst sich nicht von der oder dem Betroffenen ansprechen (13)
* Versetzung in einem Raum weitab von den Kolleginnen und Kollegen (14)
» Den Kolleginnen und Kollegen wird verboten, die oder den Betroffenen anzusprechen (15)
e Man wird wie ,Luft* behandelt (16)

3. Angriffe auf das soziale Ansehen:
* Hinter dem Ricken der oder des Betroffenen wird schlecht tiber sie oder ihn gesprochen (17)
e Man verbreitet Geriichte (18)
« Man macht die Betroffene oder den Betroffenen lacherlich (19)
* Man verdéachtigt die Betroffene oder den Betroffenen, psychisch krank zu sein (20)
« Man will die Betroffene oder den Betroffenen zu einer psychiatrischen Untersuchung zwingen
(21)
* Man macht sich tber eine Behinderung lustig (22)
* Man imitiert den Gang, die Stimme oder Gesten, um die Betroffene oder den Betroffenen I&-
cherlich zu machen (23)
Man greift die politische oder religitse Einstellung an (24)
Man macht sich Uber das Privatleben lustig (25)
Man macht sich Uber die Nationalitat lustig (26)
Man zwingt die Betroffene oder den Betroffenen, Arbeiten auszufiihren, die ihr oder sein
Selbstbewusstsein verletzten (27)
Man beurteilt den Arbeitseinsatz in falscher und krankender Weise (28)
Man stellt die Entscheidungen der oder des Betroffenen in Frage (29)
Man ruft ihr oder ihm obszdne Schimpfworte oder andere entwirdigende Ausdriicke nach (30)
Sexuelle Annaherungen oder verbale sexuelle Angebote (31)

4. Angriffe auf die Qualitat der Berufs- und Lebenssituation:
* Man weist der oder dem Betroffenen keine Arbeitsaufgaben zu (32)
« Man nimmt ihr oder ihm jede Beschaftigung am Arbeitsplatz, so dass sie oder er sich nicht ein-
mal selbst Aufgaben ausdenken kann (33)
* Man gibt ihr oder ihm sinnlose Arbeitsaufgaben (34)

5 Leymann, H. (1993): Mobbing: Psychoterror am Arbeitsplatz und wie man sich dagegen wehren kann. Reinbek bei Hamburg: Rowohlt.
11/12




Fachbereich AKTUELL FBORG-003

* Man gibt ihr oder ihm Aufgaben weit unter ihrem oder seinem eigentlichen Kénnen (35)

* Man gibt ihr oder ihm stéandig neue Arbeitsaufgaben (36)

* Man gibt ihr oder ihm ,krankende" Arbeitsaufgaben (37)

* Man gibt ihr oder ihm Arbeitsaufgaben, die ihre oder seine Qualifikation tGibersteigen, um sie
oder ihn zu diskreditieren (38)

5. Angriffe auf die Gesundheit:

» Zwang zu gesundheitsschadlichen Arbeiten (39)

» Androhung korperlicher Gewalt (40)

» Anwendung leichter Gewalt, zum Beispiel um jemanden einen ,Denkzettel* zu verpassen (41)

o Korperliche Misshandlung (42)

» Man verursacht Kosten fir die Betroffene oder den Betroffenen, um ihr oder ihm zu schaden
(43)

» Man richtet physischen Schaden in Heim oder am Arbeitsplatz der oder des Betroffenen an
(44)

» Sexuelle Handgreiflichkeiten (45)

Anmerkungen des FB ORG:

Die von Leymann erstellte Liste ist nicht abschliel3end. Auch ahnliche und andere Schikanen kénnen
Mobbing sein.

Fur andere soziale Konflikte (sexuelle Belastigungen, Diskriminierungen o. 4.) gibt es keine vergleich-
baren Listen. Viele der von Leymann benannten Handlungen haben allerdings Schnittmengen mit die-
sen Konflikten.
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