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Psychosoziale Belastungen und Mobbing

PSYCHOTERROR

1. Teil

Von Klaus Schiller-Stutz

AM ARBEITSPLATZ

Klaus Schiller-Stutz zeigt die Ursachen, die Folgen und den

Verlauf von psychosozialen Belastungen und Mobbing fiir den Einzelnen,

den Betrieb und die Gesellschaft auf. Er weist auf verschiedene praventive

Massnahmen und Behandlungsmethoden hin, welche dem Mobbingopfer

und dem Betrieb bei einer Konflikteskalation helfen kénnen.

N berall, wo Menschen zusammen-

kommen, gibt es mehr oder weni-
ger Probleme oder Konflikte, welche in
der Regel einfach zu I6sen sind. Fast je-
der arbeitende Mensch kennt langer
anhaltende Auseinandersetzungen am
Arbeitsplatz, sei es mit Kolleginnen und
Kollegen und/oder mit Vorgesetzten,
und weiss, dass darunter das subjektive

“ In unserer Gesell-
schaft verschafft
Arbeit gesell-
schaftliche Aner-
kennung, Selbst-
bestatigung und
Zufriedenheit. ”

Wohlbefinden, das Betriebsklima, die
Teamzusammenarbeit und die Arbeits-
leistung leiden. Diese psychosozialen
Belastungen und Stressoren wurden in
der Stress- und Gesundheitsforschung
bislang jedoch kaum bericksichtigt
(Knorz & Zapf, 1996). Untersuchungen
in verschiedenen Landern (vor allem in
den skandinavischen Landern, Oster-
reich, Deutschland und der Schweiz)
haben nun gezeigt, dass Mobbing in
Bezug auf humanitare und wirtschaftli-
che Gesichtspunkte ein ernst zu neh-
mendes Problem ist. Allein in der
Schweiz werden die wirtschaftlichen
Folgen durch Mobbing auf mehrere
Milliarden Franken geschatzt.

Viele Arbeitgeberinnen/Arbeitgeber
und Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer
stehen haufig an der Grenze ihrer Be-
lastbarkeit, haben aber Mldihe, diese
Realitdt zu akzeptieren. \erdrangen,
Beschonigen und Bagatellisieren der
belastenden Situationen einerseits, An-
klagen und gegenseitiges Beschuldigen
andererseits scheinen oft den Alltag am
Arbeitsplatz zu dominieren. Wenn eine
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konstruktive Auseinandersetzung in ei-
nem Betrieb fehlt und psychosoziale
Belastungen bzw. Arbeitsstress (z.B.
Uber-, Unterforderung, geringer Hand-
lungs- und Entscheidungsspielraum,
Konflikte, Mobbing) tber einen lange-
ren Zeitraum andauern, kénnen psychi-
sche Stérungen und/oder psychosoma-
tische Krankheiten die Folge sein.

Da die Rezession den Druck auf die
Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer und
Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber er-
héht und das starkere Konkurrenzden-
ken unter der Belegschaft zu mehr Kon-
flikten fahrt, gewinnt auch Mobbing an
Aktualitat. Wahrend friher bei Unstim-
migkeiten eher die Mdglichkeit bestan-
den hat, den Arbeitsplatz zu wechseln,
ist dies heute mangels Arbeitsplatzen
nur erschwert moglich. Vor allem fir
die dltere Generation (ab 45 Jahren)
fuhrt dies zu teilweise ausweglosen Si-
tuationen. Soziale Unterstiitzung, ko-
operative Verhaltensweisen wie auch
konstruktive  Konfliktldsungsmodelle
scheinen abzunehmen oder ganz zu
fehlen.

Bedeutung der Arbeit

In unserer Gesellschaft verschafft Arbeit
gesellschaftliche Anerkennung, Selbst-
bestatigung und Zufriedenheit. Sie
tragt zur intellektuellen, handwerkli-
chen und sozialen Entwicklung bei. Ar-
beit kann — bei guter Gestaltung — eine
wichtige Bedingung fur die Gesunder-
haltung des Menschen darstellen.
Wenn der Mensch am Arbeitsplatz Gber
Handlungs- und Entscheidungsspielrdu-
me im Sinne von selbst ausgetbter
Kontrolle verfligt, lassen sich viele
Tatigkeiten leichter bewadltigen und

fihren zu keinen psychischen Bean-
spruchungen oder nur in geringem
Masse, selbst dann, wenn hohe Anfor-
derungen oder Uberforderungen beste-
hen.

WOHLBEFINDEN ODER STRESS?

Wenn hingegen Arbeit ohne Sinn ist,
der Sinn einer Arbeit nicht erkannt
wird, wenn die Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer unterfordert, wenn am
Arbeitsplatz taglich Reibereien und Ar-
gernisse, soziale und personliche Kon-
flikte oder gar traumatisierende Ereig-
nisse vorkommen, dann nehmen die
psychischen  Belastungen zu. Bei
schlechter Gestaltung und Vorliegen
von zwischenmenschlichen Problemen

Ich weiss nicht,

ob es besser werden wird,

wenn es anders werden wird;

aber so viel ist gewiss,

dass es anders werden muss,

wenn es gut werden soll.
Georg Christoph Lichtenberg

kann Arbeit hingegen gesundheitsscha-
digend sein. Die Nicht-Durchschaubar-
keit der Arbeitsablaufe, die Nicht-Vor-
hersehbarkeit von Ereignissen in der Ar-
beit und die Nicht-Beeinflussbarkeit von
Arbeitsbedingungen flihren zu erhoh-
ter psychischer Beanspruchung, wel-
che, wenn sie tber langere Zeit andau-
ern, nach Resch (1994) starke Erschop-
fungsgefihle, depressive Zustande,
Nervositat und Schlaflosigkeit sowie ei-
nen bis zu dreimal héheren Konsum
von Schlaf- und Beruhigungsmittel zur
Folge haben.

Psychosoziale Belastungen

Unter «psychosozialen Belastungen»
versteht man psychische und/oder so-
ziale Bedingungen, die Ausgangspunkt
deutlicher Stérungen des psychischen
Gleichgewichts sein kénnen. Um dem
komplexen Geschehen gerecht zu wer-
den, mussen gemass Udris (1993) alle
Belastungen am Arbeitsplatz in einem
Gesamtzusammenhang aller Arbeitsbe-
dingungen gesehen werden. Dauern
psychosoziale Belastungen Uber einen
ldngeren Zeitraum an, so kénnen sie
nebst der Beeintrachtigung des psychi-
schen Wohlbefindens auch zu psycho-
somatischen Stérungen und einer mas-
siven Beeintrachtigung der Gesundheit
(unter anderem zu Suchtmittel- oder
andere Abhangigkeiten) fihren, wenn
adaquate interne und externe Ressour-



cen zur Bewadltigung fehlen. Frauen lei-
den bedeutend mehr unter organisato-
rischen Stressoren als Manner. Beson-
ders gesundheitsschadigend sind Fakto-
ren wie Diskriminierung bei der Befér-
derung, inaddquate Ausbildung, Bevor-
zugung mdénnlicher Kollegen und man-
gelnde Delegierung von Aufgaben an
Frauen. Psychischer Stress entsteht,
wenn die Beschaftigten in ihren Qualifi-

“ Frauen leiden
bedeutend mehr
unter organisatori-
schen Stressoren
als Manner.

b )

kationen und Reaktionsmoglichkeiten
durch die Leistungsanforderungen qua-
litativ oder quantitativ Gberfordert wer-
den oder wenn die Arbeitssituation die
Verwirklichung von Bedurfnissen, Inter-
essen und Arbeitsanspriichen nicht
zulasst (Schiller-Stutz, 1997). Den stark-
sten negativen Einfluss auf die psychi-
sche und korperliche Gesundheit der
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
spielt — vor allem in wirtschaftlich
schwierigen Zeiten — die Arbeitsplatz-
unsicherheit und die damit verbundene
Angst, den eigenen Arbeitsplatz zu ver-
lieren. Kreativitat und Produktivitat lei-
den darunter. Es ist deshalb aus sozialen
und 6konomischen Griinden an Betrie-
be, Unternehmen und Wirtschaftspoli-
tik die Forderung zu richten, sichere Ar-
beitsmoglichkeiten zu erhalten und
neue zu schaffen. Die Einfihrung von
neuen Arbeitszeitmodellen unter Be-
rlcksichtigung von arbeits- und organi-
sationspsychologischen  Gesichtspunk-
ten drdngt sich auf.

Was ist Mobbing?

Der Begriff «Mobbing» leitet sich vom
englischen «mob» ab, das den Pobel,
eine Menschenmenge beschreibt, in
der eine gewisse destruktive Aggressi-
vitat brodelt («to mob» heisst anpo-
beln, schikanieren). Mobbing bezeich-
net einen komplexen psychosozialen
Prozess, der Uber den Ublen Kollegen-
scherz eindeutig hinausgeht.

Das Opfer hat das Mobbing nicht
verursacht. Mobbing entsteht vielmehr
in einer konfliktbelastenden Kommuni-
kation, in der eine oder mehrere Perso-
nen gegen eine andere Person verbal
und/oder nonverbal psychische und/
oder physische Gewalttatigkeiten aus-
Uben. Diese Verstosse wiederholen sich
systematisch, dauern tber einen ldange-
ren Zeitraum an und werden in feindli-
cher Absicht begangen (Leymann,
1995, 1996).

WOHLBEFINDEN ODER STRESS?

So entsteht eine Tater-Opfer-Bezie-
hung. Das Opfer wird mit der Zeit ver-
unsichert, geschwdacht und schliesslich
— oft nach einer langeren Krankheits-
phase — aus dem Arbeitsprozess ausge-
stossen. Diese Mobbinghandlungen
kénnen Gesten (z.B. abwertende Blicke)
und/oder Worte (z.B. Diskriminierun-
gen, Demditigungen, Hénseleien) und/
oder Taten (z.B. Stossen, Schlagen,
Kneifen oder aber z.B. Manipulationen
am Computer, Lésen der Radmuttern
am Auto usw.) sein. Im Schulbereich
wird dieser Ausgrenzungsprozess unter
Kindern oder von Lehrerinnen und Leh-
rern gegen Schilerinnen und Schuler
auch als «Bullying» bezeichnet («bully»
heisst tyrannisieren). «Bossing» nennt
man die systematische Schikane durch
Chefs oder Vorgesetzte (Rehbinder,
1997). Handelt es sich um langer anhal-
tende Konflikte am Arbeitsplatz, bei de-
nen korrupte Methoden (Schmier-
geldaffaren, Geldumbuchungen auf ei-
gene Konten usw.) die Ursachen sind,
welche nicht ans Tageslicht kommen
durfen, wird auch von «Whistleblo-
wing» gesprochen. Diese Form scheint
zuzunehmen.

Wer mobbt wen?

Mobbing findet in der Schweiz nach
bisher vorliegenden Studien an erster
Stelle von oben nach unten statt. An
zweiter Stelle wird auf gleicher Hierar-
chiestufe gemobbt. Gemobbt wird
mehrheitlich innerhalb des gleichen Ge-
schlechts. Frauen bevorzugen Mob-
binghandlungen wie Gerlchte verbrei-
ten, jemanden lacherlich machen oder
standig Kritik Uben. Mé&nner neigen
eher zu Strategien wie Zuweisung von
minderwertiger Arbeit, haufiges Unter-
brechen, jemanden nicht ernst nehmen
oder wie Luft behandeln, mit Andeu-
tungen drohen, politische und religiose
Einstellungen kritisieren.

Wer sind die Opfer?

Vorgesetzte und/oder Arbeitskollegin-
nen und -kollegen, Frauen und Manner,
unabhangig von Alter, Zivilstand, dusse-
rer Erscheinung, Bildungshintergrund
oder beruflicher Position. Entgegen der
weitverbreitenden Meinung handelt es
sich bei den Betroffenen nicht um ex-
zentrische Leute oder schwache Person-
lichkeiten. Selbstsichere, korrekte, qua-
lifizierte und kreative Angestellte sind
ebenso héufig Zielscheibe des Psycho-
terrors am Arbeitsplatz. Es kann jede
und jeden treffen.

Aufgrund der bisherigen Studien
lasst sich kein klarer Schluss ziehen, ob
Frauen mehr oder 6fters gemobbt wer-
den. Allerdings gelangen mehr Frauen

an Beratungsstellen, und prozentuell
mehr Frauen haben an Studien tber
Mobbing teilgenommen. Ferner arbei-
ten Frauen oOfters in Branchen, in denen
Mobbinghandlungen  vergleichsweise
haufig vorkommen (Zapf, 1997). Dies
wird unter anderem damit erklart, dass
in Berufen des Erziehungs-, Justiz-, Ge-
sundheits- und Sozialwesens die Qua-
litat der Arbeitsleistung weniger klar
beurteilt werden kann, was einerseits
Anlass zu Auseinandersetzungen, zum
anderen aber auch Angriffsmoglichkei-
ten flir Mobbing bietet. Eine andere Er-
klarung daftr, dass Frauen ofters um
Hilfe nachfragen, konnte im «Leidens-
vorsprung» der Frauen gesehen wer-
den. Der von Horst Eberhard Richter ge-
pragte Begriff umschreibt die Bereit-
schaft der Frauen, Leid zu zulassen,
wahrend Manner mehr dazu neigen,
die Probleme zu verniedlichen («ist
nicht so schlimm») oder mittels Sucht-
verhalten (Arbeitssucht, Alkoholismus
usw.)» zu verdrangen.

Ursachen von Mobbing

Es handelt sich um ein komplexes Ge-
schehen, bei dem mehrere Faktoren
eine Rolle spielen. Gemdss wissen-
schaftlichen Untersuchungen fihren
meist unklare strukturelle und arbeits-
organisatorische Abldufe bei teilweise
mangelnder sozialer Kompetenz im
Fhrungsbereich zu einer destruktiven
Gruppendynamik.  Autoritatsglaubig-
keit (siehe dazu das Milgram-Experi-
ment in: Vontobel, 1995), Uberange-
passtheit, Einschichterung und Kon-

“ Mobbing entsteht
in einer konflikt-
belastenden
Kommunikation.”

trolle, Angst vor Image- und/oder Ar-
beitsplatzverlust sowie mangelnde Zivil-
courage unterstitzen die Entwicklung
eines Mobbingprozesses. Ziel- und Ori-
entierungslosigkeit sowie Neid und Ei-
fersucht unter Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern kénnen die feindseligen
Handlungen verstarken, welche ein Be-
triebsklima vermiesen. Weitere Fakto-
ren auf Team- und/oder Fiihrungsebene
férdern derartige Verstrickungen, zum
Beispiel allgemeine Hilflosigkeit («was
kann ein einzelner schon ausrichten»),
das Prinzip der delegierten Verantwor-
tung («das ist doch nicht meine Aufga-
bel») oder die aus dem Suchtbereich
bekannte Co-Abhangigkeit («man lasst
am besten alles so, wie es ist, und redet
nicht dartiber»).

Mobbingopfer schaffen nur selten
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WOHLBEFINDEN ODER STRESS?

Weiterbildung liber Mobbing

Informationen tber Weiterbildungsveranstaltungen zum Themenkomplex Mob-
bing, Forderung der sozialen Kompetenz und Wohlbefinden am Arbeitsplatz oder
Uber Seminarien flr Betroffene erhalten Sie bei: Klaus Schiller-Stutz, Psychothe-
rapeut FSP, Kaltackerstr. 17, 8908 Hedingen. Bitte ein an Sie adressiertes und

frankiertes Couvert beilegen.

Der Autor

Klaus Schiller-Stutz, lic. phil. I, Psychologe / Psychotherapeut FSP, Vorstandsmit-
glied der «Gesellschaft gegen psychosozialen Stress und Mobbing (GpSM)
Schweiz. Er arbeitet in eigener Praxis in Dietikon und in Hedingen als Einzel-, Paar-
und Familientherapeut. Seine Schwerpunkte sind Beratungen und Therapien bei
(Suchtmittel-)Abhangigkeiten und bei Mobbingbetroffenen. Er ist als Konfliktbe-
rater und Supervisor in Betrieben und Institutionen tatig, halt Vortrage und fuhrt
Weiterbildungsveranstaltungen flr Berufstatige (auch Kaderschulung) durch so-
wie Seminarien und begleitete Gesprachsgruppen fir Mobbingbetroffene.

Adresse

Psychologisch-Psychotherapeutische Praxis

Klaus Schiller-Stutz, lic. phil. |, Psychotherapeut FSP
Bremgartnerstr. 56, 8953 Dietikon, (Telb.: 01/741 58 92 oder 01/760 00 69)

den Ausstieg aus einem derartigen
Szenarium, welil sie sich als sehr abhan-
gig vom Arbeitgeber erleben oder sich
aus Loyalitat zur Institution oder Firma
nicht zur Wehr setzen wollen/kénnen.
Kolleginnen/Kollegen und Vorgesetzte
fihlen sich meist nicht verantwortlich,
man lasst es laufen. Auch ist es — vor al-
lem in Non-Profit-Unternehmen — sel-
ten und kaum erwtnscht, dass sich je-
mand einmischt oder eine externe Per-
son zur Schlichtung derartiger Konflikte
beigezogen wird. Eine/n externen Bera-
terin/Berater zur Klarung zu engagie-
ren, hiesse, eine Schwache zugeben zu
mussen, was in dysfunktionalen Syste-
men meist weit von sich gewiesen wird.
Lieber wird still schweigend davon aus-
gegangen, dass Erwachsene Konflikte
selbst 16sen kénnen.

Obwohl alle im gleichen Boot sitzen,
fehlt meist ein derartiges Bewusstsein.
Stigmatisierungen, Stindenbockdenken
(Wir/ich sind/bin o.k. — Du bist nicht
o0.k.) und Personifizierungen pragen das
Verhalten. Verschiedene Doppelbindun-
gen verunmoglichen es der gemobbten
Person, richtig zu reagieren. Alle Betei-
ligten im Betrieb werden so stark von
ihrer Emotionalitat geleitet, dass sachli-
che und problemorientierte Gesprache
ohne fremde Hilfe (z.B. mit daftir ge-
schulte Gesprachsleiterinnen oder Su-
pervisorinnen und Supervisoren) kaum
moglich sind. Da in wirtschaftlich
schwierigen Zeiten der Arbeitsplatz sel-
ten einfach gewechselt werden kann,
nimmt die Bereitschaft zu, sich anzu-
passen, keine Kritik zu aussern und
«sich ausnttzen zu lassen». Dieses Ver-
halten kann zur Betriebsregel werden
im Sinne «es ist normal, dass alles
schlecht ist», bis es keinen Ausweg
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mehr gibt. Mit Klagen und Jammern
bestatigt man sich gegenseitig.

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter,
welche sich nicht an derartige Spielre-
geln halten, Plausch an ihrer Arbeit ha-
ben und nach Veranderungen oder Lo-
sungswegen flr das Team oder die In-
stitution suchen, stellen fir das restliche
Personal eine Bedrohung von dessen
negativem Konsens dar. Sie laufen da-
her Gefahr, in die Aussenseiterrolle ge-
drangt und als Querulanten abgestem-
pelt zu werden. Diese Gefahr ist um so
grosser, wenn in der leitenden Position
eine Person mit rigider Personlichkeits-
struktur sitzt, die in ihrer Arbeit keine
Erfullung findet oder Uberfordert ist.
Solche Menschen spuren ihre Hilflosig-
keit nicht, wollen ihre Inkompetenz
nicht wahrhaben (Unfehlbarkeitsneuro-
se) und wehren jede Veranderung im
Sinne einer Verbesserung strikt ab. Sie
neigen dazu, andere Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter zu manipulieren, damit
in ihrem Sinne gearbeitet wird.

Stindenbock-Komplex

Als Stindenb6cke werden nach Perera
(1987) Einzelpersonen oder Gruppen
bezeichnet, die man der Verursachung
von Ungltick und Unheil bezichtigt. Die
Gemeinschaft oder Familie findet in ih-
nen jene willkommenen Opfer, die sie
mit dem Bosen identifizieren, dafur al-
lein  verantwortlich  machen und
schliesslich aus der Gesellschaft aus-
stossen koénnen, um sich selbst im Ge-
fuhl der Macht, der Rechtschaffenheit
und Unschuld zu bestdrken. Aus psy-
chologischer Sicht ist dieses Zum-Sin-
denbock-Machen eine Form, den eige-
nen Schatten zu verleugnen, zu ver-

drangen und abzuspalten, um ihn als
teuflisch jemand anderem aufzubiir-
den.

Die Mobbinghandlungen
im einzelnen

Mit Hilfe eines Fragebogens nach Prof.
Leymann lassen sich die Handlungen in
folgende Kategorien unterteilen: An-
griffe auf die Méglichkeit, sich mitzutei-
len (Beschimpfungen, Drohungen), An-
griffe auf die sozialen Beziehungen (je-
manden wie Luft behandeln, nicht
mehr ansprechen), Angriffe auf das so-
ziale Ansehen (Verbreitung von Gertich-
ten, schlecht machen), Angriffe auf die
Qualitédt der Berufs- und Lebensssitua-
tion (Uber- oder Unterfordern des Be-
troffenen, um ihn zu diskreditieren),
Angriffe auf die Gesundheit (Zwang zu
gesundheitsschadlichen Arbeiten, An-
drohung von kérperlicher Gewalt, se-
xuelle Belastigung).

Verlauf von Mobbing

Der Mobbingprozess lauft in mehreren
Phasen ab, die sich teils tberschneiden
kénnen, und hinterlasst bei den Betrof-
fenen, je nach Stadium, zunehmend
gesundheitliche Storungen.

Die erste Phase zeichnet sich durch
eine schlechte Konfliktbewaltigung aus.
Strukturelle, organisatorische, fachliche
und/oder zwischenmenschliche Proble-
me werden zu wenig ernstgenommen.
Es besteht noch ein Kraftegleichge-
wicht unter den verschiedenen Mei-
nungsvertreterinnen und -vertretern. Es

“ Es kann jede und
jeden treffen. ”

entsteht ein latenter «Schwelbrand».
In der zweiten Phase nehmen die
Feindseligkeiten gegentiber einer Per-
son zu, die — oftmals in der Sinden-
bockrolle - verantwortlich gemacht
wird fir Unglick und Misserfolg (z.B.
schlechtes Betriebsklima, Riickgang der
Produktivitat im Betrieb usw.). Der sach-
lich begrtindete Konflikt ist in den Hin-
tergrund gertlickt. Es kommt zur Polari-
sierung zwischen «Opfer» und «Tater».
Uber die gemobbte Person ranken sich
Mythen. Schon in dieser Phase
schrumpft beim Opfer das Selbstver-
trauen. Es zeigt Stresssymptome,
manchmal sogar nackte Existenzangst.
In der dritten Phase schalten sich Ar-
beitgeberinnen und Arbeitgeber, Vor-
gesetzte, Personalabteilung, Vorstand
oder Kommissionsmitglieder ein, die
durch eine Verschlechterung des Be-
triebsklimas oder durch einen Produk-



tionsrtickgang alarmiert wurden. lhre
Interventionen gleichen aber meist ei-
ner «Hauruckmethode». Die schlechte
Befindlichkeit der Betroffenen, welche
erst durch die Mobbinghandlungen
entstanden ist, wird als Rechtfertigung
fur weitergehende Ausgrenzung be-
nutzt. Es erfolgen interne Versetzungen
oder die Zuweisung «einfacherer» Auf-
gaben. Das sind jedoch Massnahmen,
die den Betroffenen nicht nur nicht hel-
fen, sondern sie weiter kranken.

In der vierten Phase erfolgt der Aus-
schluss der betroffenen Person aus der
Arbeitswelt. Entweder ist die betroffene
Person durch die Diskriminierungen,
den Druck seitens der Kolleginnen und
Kollegen oder des Vorgesetzten bereits
derart geschwacht und erkrankt, dass
sie via arztliches Zeugnis krankgeschrie-
ben wird. Oder die Vorgesetzten dran-
gen die Betroffene zu einer psychiatri-
schen Behandlung und/oder Begutach-
tung. Ferner wird dem Betroffenen
nahe gelegt zu kindigen oder es er-
folgt eine Freistellung. Rechtliches
Gehor wird dabei meist nicht gewahrt.
Da die betroffene Person in ihrem Ar-
beitszeugnis oft nicht ihrem Arbeitsein-
satz entsprechend gewdirdigt wird — die
personlichen Krankungen und Rache-
gefuihle des Arbeitgebers sind oft in
den Zeugnissen sichtbar enthalten — hat
sie in der Folge auf dem Arbeitsmarkt
grosste Muhe, wieder eine Anstellung
zu finden. Hier bedarf es oft juristische
Unterstttzung.

Durch die arztlichen Zeugnisse oder
die psychiatrische/psychologische Dia-
gnostik erfolgt — unbeabsichtigt — eine
Bestatigung des Urteils Uber die betrof-
fene Person, was die Arbeitskolleginnen
und -kollegen in der Richtigkeit ihres
Entscheides nochmals bestarkt. Diese
Etikettierung wird teilweise als flinfte
Phase beschrieben. Oft folgt in dieser
Phase eine Invalidisierung der betroffe-
nen Person.

Haufigkeit

Gemadss reprasentativen Untersuchun-
gen in Schweden sind 3,5 Prozent der
arbeitenden  Bevolkerung Mobbing-
handlungen ausgesetzt. Im Laufe eines
Berufslebens von zirka 25 Jahren wird
jede vierte angestellte Person minde-
stens einmal gemobbt. Derartige repra-
sentative Studien sind bisher in der
Schweiz nicht durchgefiihrt worden.
Eine Umfrage des Kaufméannischen Ver-
bandes Zurich und des Schweizerischen
Beobachters ergab, dass in offentlichen
Institutionen, Banken und Spitélern
Mobbing 6fters vorkommt als in der Pri-
vatwirtschaft (Enkelmann, 1994, in:
Schiipbach & Torre, 1996). Uber 70 Pro-
zent aller Beschaftigten fiihlen sich dem

WOHLBEFINDEN ODER STRESS?

Ergebnis einer Infas-Studie zufolge von
Intrigen am Arbeitsplatz belastet. Sie
sind haufiger in Unternehmen anzutref-
fen, in denen gegenseitige Konkurrenz
zu Reibungen im Alltag fuhrt. In Umfra-
gen bei Spitalangestellten in Osterreich
gaben 26 Prozent der Angestellten
(Arztinnen und Arzte, Krankenschwe-
stern und -pfleger, Therapeutinnen und
Therapeuten) an, gemobbt zu werden.
Ahnliche hohe Ergebnisse in Deutsch-
land haben unter anderem dazu ge-
fuhrt, dass sich kirzlich die Deutsche
Bundesdrztekammer diesem Thema ge-
widmet hat und praventive Massnah-
men flr das Personal auf politischer
Ebene gefordert hat. Wenn derartige
Mobbinghandlungen unter dem Pflege-
personal vorkommen, kann dieses de-
struktive Konfliktmanagement zusatz-
lich fur aussenstehende Drittpersonen —
in diesem Fall fur Patientinnen und Pa-
tienten — zum Teil lebensgefahrliche Si-
tuationen zur Folge haben.
Fortsetzung folgt
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Mobbing — Wie kann man sich dagegen wehren?
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8953 Dietikon
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Zielgruppe:  Kurs fur leitende Personen in Betrieben
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Wohlbefinden am Arbeitsplatz und Forderung der sozialen Kompetenz

Zielgruppe: Berufstatige aus dem Erziehungs-, Sozial- und Gesundheitswesen
Zeit: 24. bis 25. April und 29. Mai 1998

Ort: Hotel Rigi, Weggis

Anmeldung: HLS, Abteilung fur Fort- und Weiterbildung
Hohere Fachschule fiir Sozialpadagogik Luzern
(Telefon 041/419 01 72)
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