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Abstract

Durch diese Literaturarbeit konnte aufgezeigt werden, dass Mobbing geschlechtsspezifische
Aspekte aufweist. Die Unterschiede zwischen Minnern und Frauen in dieser Problematik
konnten bisher erst in einigen Bereichen nachgewiesen werden:

Klare Geschlechtsunterschiede finden sich bei der Bevorzugung der Art der
Mobbinghandlungen und der Reaktion auf solche. Weitere Fakten sind, dass Ménner in den
meisten Fillen am Mobbing beteiligt, Frauen viel hidufiger sexueller Beldstigungen als
Mobbinghandlung ausgesetzt sind und Frauen mehr iiber psychische und psychosomatische
Beschwerden aufgrund von Mobbing klagen. Ebenfalls unterscheiden sich die Geschlechter in
der Art der gesundheitlichen Folgen.

Die zentrale Frage, ob Minner oder Frauen hdufiger von Mobbing betroffen sind, konnte
aufgrund der heterogenen Befunde nicht geklédrt werden. Auch inwiefern die hierachisch
tieferen Positionen von Frauen einen Einfluss auf Mobbing haben und welche Branchen

hiufiger betroffen sind, bleibt offen.
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1. Einleitung

Mobbing, resp. Feindseligkeiten am Arbeitsplatz, sind kein neues Phinomen. Jedoch begann
die systematische Erforschung von Mobbing erst Ende der achtziger Jahre unter anderen
durch die nordeuropidischen Autoren: Leymann, Matthiesen, Raknes. Das Interesse der
anderen europdischen Linder wurde erst Mitte der neunziger Jahre geweckt. Deshalb kann die
empirisch orientierte Mobbingforschung als ,,junges Forschungsgebiet* bezeichnet werden.
Die Presse zeigt ebenfalls grosses Interesse fiir die Thematik Mobbing, aufgrund der
schweren Auswirkungen auf das Individuum und die Unternehmungen.

Mobbing ist fiir die Sozialpsychologie von Bedeutung, da das Individuum im sozialen
Kontext mit seiner Wahrnehmung, seinem Erleben, Denken und Verhalten im Mittelpunkt
steht. Mobbing hat fiir die betroffene Person massive Konsequenzen im gesundheitlichen
Bereich, aber auch ihre Existenz wird massgeblich bedroht. Neben den individuellen Folgen
ist ebenfalls das soziale Umfeld der Betroffenen beeintrichtigt. Die Sorgen um den
Arbeitsplatz, die Angst vor dem Morgen konnen ausserhalb der Arbeitszeit nicht einfach zur
Seite geschoben werden. Auch der Betrieb ist von den Folgen von Mobbing betroffen. Die
Produktivitiat geht zuriick und die Kosten nehmen zu. Durch die schweren Folgen kann
Mobbing zu Frithberentung, langfristiger Krankschreibung oder zu Arbeitslosigkeit fiihren,

was wiederum die Gesellschaft, insbesondere die Sozialversicherungen belastet.

In den letzten Jahrzehnten hat sich die traditionelle Rollenverteilung von Mann und Frau
gedndert. In der Schweiz sind fast 60 % der Frauen ebenfalls erwerbstitig (Schweizerische
Arbeitskrifteerhebung, 2002). Die Bildungsméglichkeiten der Frauen haben sich denjenigen
der Ménnern angeglichen, jedoch steht diesen noch keine addaquate Berufswirklichkeit
gegeniiber (Hollstein, 1993). Die meisten Frauen arbeiten weiterhin in hierarchisch tieferen
Positionen als Ménner (Hupprecht & Schieffers, 1996; Prosch, 1995; Zapf, 1999a). Die
Kampfmittel von Frauen und Ménnern in Beziehungen unterscheiden sich (Hollstein, 1993).
Ebenso stehen je nach Geschlecht andere psychosomatische und psychische Beschwerden im
Vordergrund (Felder & Brihler, 1999; Sieverding, 1999). Daraus konnte abgeleitet werden,
dass es auch geschlechtsspezifische Unterschiede beim Mobbing gibt.
Wiihrend in den sechziger und siebziger Jahren das zentrale Thema die Gleichheit der
Geschlechter war, stand spiter die Forderung in der 6ffentlichen Diskussion zuerst nach
,Gleichberechtigung® und dann nach ,,Gleichstellung* der Geschlechter im Mittelpunkt.
Inzwischen hat sich der Zeitgeist wieder gewandelt und die Diskussion geht iiber zur
Thematik ,,Unterschiedlichkeit* der Geschlechter und die Differenzen zwischen Weiblichkeit
und Minnlichkeit (Hollstein, 1993). Genau dieser Thematik, also der ,,Unterschiedlichkeit*
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der Geschlechter in Bezug auf das Thema Mobbing soll in dieser Literaturarbeit

nachgegangen werden.

In den nachfolgenden Abschnitten soll zuerst das Thema Mobbing in den grésseren
Zusammenhang eingebettet werden. Im Hauptteil wird dann auf die verschiedenen Aspekte
von Mobbing eingegangen und Schlussfolgerungen fiir die geschlechtsspezifischen Fragen
gezogen. Im Schlussteil werden die Ergebnisse zusammengefasst und weiterfiihrende Fragen

erortert.

1.1. Forschungsiibersicht zum Thema Mobbing

Wie gesagt, sind Feindseligkeiten am Arbeitsplatz keine neue Erscheinung. Die Forschung
erstreckte sich frither jedoch nur iiber einzelne Aspekte, z.B. Asch (1955; zit. nach Niedl,
1995, S. 3) untersuchte Gruppendynamik oder Eagle & Newton (1981; zit. nach Niedl, 1995,
S. 3) befassten sich mit Stindenbockphinomenen.

Laut Niedl (1995) wurde die Diskussion zum Thema: ,,systematischen Feindseligkeiten am
Arbeitsplatz 1976 von Brodsky in den USA eingeleitet. Obwohl damit die Basis gelegt
worden war, beschrinkte sich die US-amerikanische Forschung bislang auf wenige
Teilaspekte von moglichen feindlichen Handlungen am Arbeitsplatz (z.B. sexual harassment
oder Diskriminierung). Matthiesen, Raknes und Rokkum (1989, zit. nach Niedl, 1995, S. 33)
stellten bei ihrer Recherche keine einzige empirische Untersuchung zu Mobbing am
Arbeitsplatz fest. Hingegen fand Niedl einen sprunghaften Anstieg zwischen 1991 und 1994
der empirischen Forschung zu dieser Thematik.

Zu Mobbing wurde in den achtziger Jahren in den nordeuropdischen Lindern (mit Ausnahme
von Dédnemark) mit der Forschung begonnen. Mitte der neunziger Jahre verbreitete sich das
Interesse iiber die anderen europdischen Linder (Zapf & Einarsen, 2001; Zapf & Leymann,
1996). Bis zum 7. Europdischen Kongress fiir Arbeits- und Organisationspsychologie 1995,
mit einem Symposium zu Mobbing, waren die meisten Publikationen in den nordischen
Sprachen und wenige in deutsch abgefasst worden.

Niedl (1995) beschrieb die wissenschaftliche Diskussion im deutschen Sprachraum als eher
bescheiden, denn sie wiirde vorwiegend auf der Rezeption der Studie von Leymann (1993)
und auf Kenntnissen von Praktikern beruhen. Empirische Untersuchungen, die fiir eine
sinnvolle Diskussion notwendig wiren, fehlten seiner Meinung nach weitgehend. Im
Gegensatz zu dieser Feststellung zeigte sich in der Literatursuche zu dieser Arbeit, dass im
deutschen Sprachraum zunehmend wissenschaftlich am Phinomen Mobbing weiter gearbeitet
wird, vor allem durch verschiedene Publikationen von Zapf et al.
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Zusammenfassend kann gesagt werden, dass die empirisch orientierte Mobbingforschung
sich zeitlich auf die letzten 10 Jahre beschrinkt und den geographischen Schwerpunkt in den

skandinavischen Lindern hat.

1.2. Frauen in der Arbeitswelt

Fiir Ménner und Frauen zeigt sich eine andere Berufswelt. Frauen gehen hiufiger
Teilzeitarbeit nach, arbeiten in anderen Branchen und haben tiefere Positionen inne als
Minner. In diesem Kapitel soll kurz auf diese Unterschiede eingegangen werden, da diese
eine zentrale Rolle bei den geschlechtsspezifischen Aspekten von Mobbing spielen.

In der traditionellen Rollenverteilung von Mann und Frau war die Arbeitswelt (ausser Hause)
weitgehend Minnern vorbehalten. Jedoch hat sich dies in den letzten Jahrzehnten gewandelt.
Die weibliche Beschiftigungszahl verzeichnete eine starke Zunahme in den spiten achtziger
und neunziger Jahren in ganz Europa (Silberschmidt ,1998). Laut der schweizerischen
Arbeitskrifteerhebung 2002 bleibt diese Tendenz auch weiterhin erhalten. So verzeichnete sie
2002 im Vergleich zum Vorjahr eine Zunahme von 2.4 % bei den erwerbstitigen Frauen und
einen Riickgang von 0.9 % bei den Ménnern.

2001 waren in der Schweiz 58.8 % der Frauen erwerbstitig und 77,4 % der Ménner. Vor 30
Jahren hingegen waren nur 32.9 % der Frauen und 64.4 % der Ménner arbeitstétig.

Mehr als die Hilfte der Frauen sind Teilzeitangestellte wihrend dieser Anteil bei den

Mainnern nur zirka 10 % ausmacht.

In Prozent / 2001 Schweiz | Deutschland | Schweden | Norwegen Osterreich
Frauen % 58 49.3 56 69.5 494
Minner % 77 66.2 64.5 78 67.9
Erwerbslose 2.5 7.8 5.5 3 4
Erwerbslos Frauen | 3.5 7.8 5 3.6 4.1
Erwerbslos Ménner |1.7 7.8 59 3.8 3.9
Frauen Teilzeit 55.2 39.3 36.3 42.7 33.6
Minner Teilzeit 11.1 5.3 10.7 11.3 4.3

Tabelle 1: Landervergleich von 2001. Die fettgedruckten Zahlen sind mit denen der Schweiz am ehesten
vergleichbar. Linderauswahl wurde getroffen nach européischen Léndern, die sich an der Mobbingforschung

stark beteiligt haben. Gerundete Zahlen sollen die Ubersicht erleichtern.

Im Léndervergleich von 2001 zwischen Deutschland, Osterreich und den nordischen Lindern
(Schweden und Norwegen) lisst sich die Prozentzahl der beschiftigten Frauen in der Schweiz

am ehesten mit Schweden vergleichen. Wihrend die ménnlichen Beschiftigungszahlen und



die Erwerbslosen, aufgeteilt nach Geschlecht, entsprechen eher Norwegen. Die
osterreichischen und deutschen Beschiftigungszahlen liegen deutlich unterhalb derjenigen der
Schweizer. In der Teilzeitbeschiftigung der Frauen ist der Prozentsatz in der Schweiz am
hochsten (s. Tabelle 1).

Hollstein (1993) beschrieb, dass es heute kein Gebiet mehr gibe, welches ausschliesslich
minnliche Domine geblieben sei, trotzdem seien aber ménnliche Machtbereiche wie
Wirtschaft, Politik und Kultur geblieben. Heute gehore die Erwerbstitigkeit der Frauen
genauso dazu wie frither die Haushaltstédtigkeit. Gerade ledige Frauen unterscheiden sich
beziiglich Arbeitstdtigkeit nicht mehr von den Minnern. Die Bildungsvoraussetzungen haben
sich fiir Frauen den Ménnern angeglichen, doch diesen steht keine addquate
Berufswirklichkeit gegeniiber. Nur eine kleine hochqualifizierte Gruppe von Frauen findet
Zugang in die ,,prestigereichen Ménnerbereiche. Die grosse Mehrheit der Frauen jedoch
bleibt in den fiir Minner uninteressanten Berufen, die sich durch unterdurchschnittliche
Lohne und hohere Arbeitslosigkeit auszeichnen, zuriick. Zapf (1999a), Hupprecht und
Schieffers (1996) und Prosch (1995) stellten fest, dass Frauen immer noch mehr in
hierarchisch tieferen Positionen arbeiten. Obwohl laut Kaufmann, Isaken und Lauer (1996)
eine Erhohung der Frauen im Management auf iiber 30 % (von 1960- 1988) verzeichnet
werden konnte, besetzten Frauen vor allem die tieferen Ridnge des Managements. Nur 5 % der
arbeitstiatigen Frauen in den USA sind in mittleren Management und nur etwa 1-2 % sind in
den Toppositionen zu finden.

Insgesamt zeigt sich 50 Jahre nach der Verankerung des Gleichheits- und
Gleichberechtigungspostulats im deutschen Grundgesetz eine Berufspyramide, deren Spitze

ausgesprochen ménnlich ist und deren Basis iiberwiegend weiblich (Hollstein, 1993).

2. Definitionen und Abgrenzungen

Im folgenden Kapitel sollen verschiedene Definitionen von Mobbing und verwandte Begriffe
definiert und voneinander abgegrenzt werden.

Fiir Boshaftigkeiten am Arbeitsplatz gibt es eine Vielzahl von Begriffen.

Wihrend Anfangs der Neunzigerjahre der Schwede Leymann den Begriff ,,Mobbing* prigte

(Brinkmann, 1995), entwickelte sich parallel dazu ,,Bullying* im englischen Sprachraum. In
den USA werden noch zusitzlich die Begriffe ,,Harassment* und ,,employee abouse*

verwendet.



2.1. Bullying

,Bullying* wurde vom Substantiv ,,bully* abgeleitet, was soviel bedeutet wie Tyrann oder
einschiichternder Mensch (Freese & Wolters, 1986).

Der Begrift ,,bullying* wurde von Olweus (1978,1984; zit. nach Schuster, 1996, S. 301) in die
wissenschaftliche Diskussion eingefiihrt. Er beschrieb damit ein Kind, das von seiner

Peergruppe, gehinselt/ gedrgert, terrorisiert und systematisch zum Opfer gemacht wird.

Laut Brinkmann (1995) und Zapf (1999a) werden ,,Mobbing* und ,,Bullying®, wie auch die
amerikanischen Begriffe synonym verwendet.

Da aber der Begriff ,,Bullying* hdufig noch wie urspriinglich fiir Gruppen von Kindern und
Jugendlichen eingesetzt wird, wo die korperliche Aggression darin besonders betont wird
(Leymann, 1995), hat sich in der deutschsprachigen Literatur das Wort ,,Mobbing*

zunehmend durchgesetzt. So wird es auch in dieser Arbeit verwendet.

2.2. Mobbing

,,Mobbing* kommt aus dem Englischen von ,,to mob* und bedeutet (lirmend) bedringen,
jemanden anpobeln, iiber jemanden herfallen oder angreifen (Freese & Wolters, 1986).

Es gibt verschiedene Mobbingdefinitionen, oft wird jedoch die von Leymann (1995)
verwendet. Er prigte den Begriff Mobbing und gab auch konkrete

Operationalisierungsangaben, wie die beiden folgenden Mobbingdefinitionen von ihm zeigen:

,»Der Begriff Mobbing beschreibt negative kommunikative Handlungen, die gegen eine Person
gerichtet sind (von einer oder mehreren andern) und die sehr oft und iiber einen lingeren Zeitraum
hinaus vorkommen und damit die Beziehungen zwischen Titer und Opfer kenn-zeichnen.

Zur Konkretisierung und Operationalisierung fiigte er zusitzlich hinzu:

»Mobbing ist dann gegeben, wenn eine oder mehrere von 45 genau beschriebenen Handlungen iiber

ein halbes Jahr oder linger mindestens einmal pro Woche vorkommen “(Leymann, 1993, S. 21, 22 ).

., Unter Mobbing wird eine konfliktbelastete Kommunikation am Arbeitsplatz unter Kollegen oder
zwischen Vorgesetzten und Untergebenen verstanden, bei der die angegriffene Person unterlegen ist
(1) und von einer oder einigen Personen systematisch, oft (2) und wdhrend lingerer Zeit (3) mit dem
Ziel und / oder dem Effekt des Ausstosses aus dem Arbeitsverhdltnis (4) direkt oder indirekt

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



2.2.1. Weitere Definitionen

,, Unter Mobbing am Arbeitsplatz werden Handlungen einer Gruppe oder eines Individuums
verstanden, denen von einer Person, die diese Handlungen als gegen sich gerichtet wahrnimmt, ein
feindseliger, demiitigender oder einschiichternder Charakter zugeschrieben wird. Die Handlungen
miissen hdufig auftreten und iiber einen lingeren Zeitraum andauern. Die betroffene Person muss sich
zudem aufgrund wahrgenommener sozialer, okonomischer, physischer oder psychischer
Charakteristika ausserstande sehen, sich zu wehren oder dieser Situation zu entkommen “(Niedl, 1995,
S. 23).

Wichtig an dieser Definition ist, dass ihr ein subjektives Erlebnis zugrunde liegt.

,,Mobbing ist, wenn eine Person oder mehrere Personen hdufiger iiber eine Zeit lang negative
Handlungen (Schikane, Isolation, Krdnkungen etc.) von einer anderen oder mehreren Personen
ausgesetzt ist / sind. Weiter muss ein Ungleichgewicht im Stdrkeverhdltnis vorhanden sein, so dass das
Mobbingopfer es schwer hat,, sich zu verteidigen. Man spricht nicht von Mobbing, wenn etwa zwei
gleichstarke Personen einen Konflikt austragen, oder wenn es sich um kleine Konfliktepisoden

handelt* (Einarsen & Raknes, 1991; zit. und iibersetzt aus dem Norwegischen von Niedl, 1995, S. 20).

Zusammenfassend kann festgehalten werden:

,Mobbing am Arbeitsplatz ist, wenn eine oder mehrere Personen von einem Individuum oder
einer Gruppe hiufig (nach Leymann mind. 1x pro Woche) und iiber ldngere Zeit (mind. %2
Jahr) Handlungen erféhrt /erfahren, die sie als feindselig, einschiichternd oder demiitigend
erlebt / erleben. Es muss ein Ungleichgewicht im Stidrkeverhéltnis vorliegen und die
betroffenen Personen fiithlen sich ausserstande, sich zu wehren oder dieser Situation zu
entkommen.

Interessanterweise zeigte Neuberger (1995) auf, dass es sich bei Leymann um eine
dichotomisierende Definitionsstrategie handelt, Mobbing liegt entweder vor oder nicht. Ich
sehe diese Sichtweise auch in allen anderen aufgefiihrten Definitionen.

Neuberger (1995) schligt dem gegeniiber vor, dass Mobbing auch als Kontinuum gesehen

werden konnte, mit den beiden Poolen ,,kein Mobbing* und ,,extremes Mobbing*.

2.3. Abgrenzung und Gemeinsamkeiten von Mobbing zu zwei anderen Konzepten

2.3.1. Mobbing- Konflikt

Leymanns Verlaufsmodell geht davon aus, dass Mobbing immer aus einem Konflikt entsteht.
Wiihrend sich jedoch im Konflikt beide Partner des Konflikts bewusst sind, muss dies bei

Mobbing nicht der Fall sein. Niedl (1995) fand zwischen Mobbing und einem Konflikt
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Ubereinstimmungen, wenn eine defizitire Konflikthandhabung erfolge. Nach Kolodej (1999)
kann Mobbing ab der 5. Eskalationsstufe des Konfliktmodells nach Glasl eingestuft werden.
Der entscheidende Punkt zwischen Konflikt und Mobbing liege in der Personifizierung des
Konflikts. Im Zentrum stehe die Person des Gegners und dessen Ausgrenzung.
Zusammenfassend kann gesagt werden, dass Mobbing nicht der Konflikt selbst ist, sondern
dessen Eskalation.

Aufgrund der unterschiedlichen Kampfmittel, die Frauen und Ménner in Beziehungen
einsetzen und den unterschiedlichen Mobbinghandlungen von Ménnern und Frauen, kdnnte
erwartete werden, dass Geschlechtsunterschiede beziiglich eines Konfliktverlaufs festgestellt
werden konnten.

Friedrich Glasl erklirte in einem Email (vom 13.6.03) an mich, dass er auch keine empirische
Studie nennen konne, die den Eskalationsverlauf bei Minnern und Frauen differenziert
untersucht hitte. Aus seiner praktischen Erfahrung, in frauen- wie midnnerdominierten

Organisationen hitte er aber keinen Unterschied im Eskalationsverlauf feststellen konnen.

2.3.2. Mobbing - Stress

Leymann (1993) definierte den Unterschied zwischen Stress und Mobbing so, dass Stress ein
biologischer Zustand sei, wihrend soziale und sozialpsychologische Situationen Stress
erzeugen wiirden. Jedoch gab er (Zapf, 1996) zu bedenken, dass Studien, durch die
unterschiedlichen Definitionen von Stress, schwer zu vergleichen seien. So sei z.B. unklar, ob
Mobbing die Ursache von Stress ist oder das Resultat davon.

Verschiedene Autoren (Leymann, 1996; Knorz & Zapf, 1996; Zapf, 1999) sehen Mobbing als
extremen sozialen Stressor. Dieser wird abgegrenzt von aufgaben-, organisations- und
umweltbedingten Stressoren. Dunckel und Zapf (1986) beschrieben Ursachen und Folgen von
Belastungen am Arbeitsplatz, die sich sehr gut mit denen der Mobbingiiberlegungen decken.
Die Mobbinghandlungen konnen mit den Daily Hasseles (alltaglichen Mikrostressoren)
verglichen werden, die durch ihre Kumulation zu einer belastenden Wirkung fithren (Niedl,
1995; Zapf, 1999).

Dunckel und Zapf (1986) erwihnten in ihrer Einleitung zu ihrem Buch, dass Frauen im
Arbeitsalltag noch wenig untersucht worden seien, woraus jedoch nicht geschlossen werden

diirfe, dass Frauen weniger belastet seien am Arbeitsplatz — ganz im Gegenteil.



3. Priavalenz

Wie viele Personen von Mobbing betroffen sind, ist entscheidend fiir die Bedeutung der
Thematik.

Die Pravalenzzahlen fiir Mobbing schwanken stark zwischen den Untersuchungen und unter
den Umfrageldndern. Zapf (1999a) machte einen Vergleich zwischen verschiedenen Studien.
Die Priivalenzen schwankten zwischen 0.3 % in Norwegen und 26.6 % in Osterreich. Diese
Differenzen fiihrte er unter anderem, wie auch andere Autoren (Mikkelsen & Einarsen, 2001;
Niedl, 1995) auf die verschiedenen methodischen Anwendungen und die unterschiedlichen
Definitionen von Mobbing zuriick. Die Haufigkeitsangaben beziehen sich meistens auf
Selbstaussagen der Betroffenen. Doch geht Zapf davon aus, dass sich nicht jemand ohne
Grund als Mobbingopfer bezeichnet, sondern der Opferstatus meist vertuscht werde.

Wie erwihnt sind die Vergleiche zwischen den Landern schwierig. Nach Mikkelsen und
Einarsen (2001) kann zusammenfassend gesagt werden, dass Mobbing in Schweden und
Norwegen weniger stark verbreitet ist als in England, Osterreich oder Portugal. Eine
Hypothese lautet, dass die niedrigen Werte in den skandinavischen Lindern auf die
,weiblichen Werte* innerhalb der Kultur, also den hohen Individualismus und die weniger
grosse Distanz zwischen den Ubergeordneten und Untergeordneten, zuriickzufiihren sind.
Es kann also festgehalten werden, dass es Differenzen in Bezug auf Mobbing zwischen den
Lindern gibt. Jedoch sind auch die Gesetze gegen die Diskriminierung am Arbeitsplatz
unterschiedlich.

Zur Situation in Deutschland, stellt Zapf (1999a) fest, dass bislang keine substantiellen
Querschnittstudien iiber die Verbreitung von Mobbing in Deutschland vorliegen. Er geht von
1,2 — 4 % Mobbingbetroffenen aus. Meschkutat, Stackelbeck und Langenhoff (2003) gehen

im Mobbing-Report von einem Durchschnittswert von 2,7 % aus.

3.1. Geschlechtsspezifische Aspekte

Sehr interessant beziiglich des Themas ,,geschlechtsspezifische Aspekte von Mobbing* ist die
Frage, ob Frauen und Minner unterschiedlich hdaufig von Mobbing betroffen sind.

Leymann (1993) fand keinen signifikanten Unterschied zwischen den Geschlechtern. Auch
weitere Autoren (Schuster, 1996; Zapf, 1999a; Zapf & Gross, 2000; Zapf & Warth, 1997)
waren sich einig, dass beide Geschlechter prozentual gleich hdufig von Mobbing betroffen
sind. Die meisten dieser Studien wiesen mehr befragte Frauen als Ménner auf. Aus der Stress-
und Gesundheitsforschung ist bekannt, dass Frauen eher bereit sind, gesundheitliche

Probleme zuzugeben, Hilfe in Anspruch zu nehmen und zuzugeben, dass sie einer Situation
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hilflos gegeniiber stehen. Deshalb kann davon ausgegangen werden, dass sie auch eher bereit
sind an einer Untersuchung teilzunehmen.

Im Gegensatz zu den oben erwihnten Autoren, beschreiben Meschkutat et al. (2003) im
Mobbing-Report, dass weibliche Beschiftigte zu 3.5 % Mobbingopfer sind und somit im
Vergleich zu Ménnern (2%) ein 75% hoheres Risiko hétten. Auch Salins (2001) Ergebnisse,
zeigen, dass Frauen, bei Selbsteinschitzungen, hdaufiger von Mobbing betroffen sind, als
Minner. Hoel und Cooper (2001, zit. nach Salin, 2001, S. 435) fanden, dass weibliche
Manager hiufiger gemobbt werden, als ménnliche. Die konnte laut Salin daraufhindeuten,
dass Geschlechtsunterschiede in der Privalenz von Mobbing zunehmen in hoheren
Positionen. Was wieder darauf zuriickgefiihrt werden konnte, dass Frauen immer noch
weniger hohe Positionen inne haben und deshalb dort eine Minoritét darstellen. Zapf (1999a)
und Hupprecht und Schieffers (1996) kamen aufgrund derselben Uberlegungen zum Schluss,
dass Mobbing vermehrt von oben nach unten geschehe und deshalb Frauen hiufiger betroffen
seien. Ebenso arbeiteten Frauen laut Zapf (1999a) vermehrt in Branchen, wo Mobbing
verbreiteter sei.

Diese Aufzidhlung zeigt, dass die Befunde sehr heterogen sind und keine eindeutigen Schliisse

gezogen werden konnen.

3.2. Branchen

Obwohl immer mehr Frauen in typischen Minnerberufen arbeiten und Ménner auch in
Frauenberufen titig sind, gibt es trotzdem noch Branchen, in denen die Geschlechter ungleich
verteilt sind. Laut Silberschmidt (1998) arbeiten Frauen in der Schweiz vor allem in den
Bereichen Gastgewerbe, soziale Dienstleistungen und Verkauf.

Im Zusammenhang mit der Fragestellung besteht deshalb ein Interesse niher auf die

Verteilung von Mobbing pro Branche einzugehen.

Leymann Mikkelsen & Zapf & Gross Hubert & Van
(1993) Einarsen (2001) (2000) Veldhoven (2001)
Schweden Dinemark / Deutsch Niederlanden
Norwegen
Bildung Risikoreich | Risikoarm (-) Risikoreich (+)
(+)
Gesundheitswesen | Risikoarm (-) | Risikoarm (-) Risikoreich (+)
Administration/ | Risikoreich Risikoreich (+) Risikoreich (+)
Regierung (+)
Produktion / Risikoreich (+) Risikoreich (+) Risikoreich (+)
Industrie

Tabelle 2: Vergleich Ergebnisse beziigliche risikoreiche resp. risikoarme Branchen
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Wieder begann die Diskussion Leymann (1993), bei dem sich zwar Unterschiede zwischen
einzelnen Branchen zeigten, doch diese sich nicht als signifikant erwiesen. Die Einteilung in
risikohohe resp. risikotiefe Branchen beziiglich Mobbing zeigte bei Mikkelsen und Einarsen
(2001) ein anderes Bild. So waren z.B. das Bildungswesen und die Produktionsbetriebe
(grosse, mannlichdominierte Organisationsstrukturen) genau in die andere Kategorie
eingeteilt worden als bei Leymann (s. Tabelle 2). Zapf und Gross (2000) zeigten, dass
Mobbing hiufiger im 6ffentlichen Dienst als in der Privatwirtschaft zu finden ist. Dabei gibt
es aber zu beachten, dass die meisten Studien ebenfalls im 6ffentlichen Dienst durchgefiihrt
worden sind und der private Sektor wenig beachtet wurde (Salin, 2001).

Verschiedene Hypothesen fiir die Branchenunterschiede wurden aufgestellt. So meinten Zapf
und Gross (2000), dass die tiefsten Werte in Kleinst- und Familienbetrieben (Gastgewerbe,
Handel, Landwirtschaft, Verkehr...) auftreten. Dies konnte zuriickzufiihren sein auf die
kurzfristigen Beschiftigungszeiten oder darauf, dass Menschen sich fiirchteten iiber Mobbing
im engen Umkreis zu sprechen. Hubert und van Veldhoven (2001) fiihrten die Unterschiede
auf verschiedene Messmethoden zuriick. Einarsen und Skogstad (1996) fanden sehr hohe
Mobbingzahlen bei Hafenarbeitern, was sie darauf zuriickfiihrten, dass Ménner generell

aggressiver seien als Frauen.

Laut Bundesamt fiir Statistik waren 2001 10.8 % der Erwerbstidtigen im Gesundheits- und
Sozialwesen titig, davon waren drei Viertel der Angestellten Frauen (Silberschmidt, 1998).
Aus diesem Grunde wird der Zusammenhang zwischen Mobbing und dem
Gesundheitsbereich als typische Frauenbranche exemplarisch nédher betrachtet:

Mikkelsen und Einarsen (2001) fasste zusammen, dass die skandinavischen Studien im
Gesundheitssektor tiefe Mobbingzahlen aufweisen wiirden. Im Gegensatz dazu zeigen
englische, osterreichische und irische Studien genau das gegenteilige Resultat. Die deutsche
Studie von Zapf und Gross (2000) fand im Gesundheitsbereich sieben mal mehr
Mobbingbetroffene als in anderen Branchen. Dies ist erstaunlich, wenn man bedenkt, dass
gerade in diesem Bereich ein Interesse fiir Menschen bestehen sollte und ein kompetenter
Umgang mit Konflikten erwartet werden konnte. Knorz und Zapf (1996) fanden ebenfalls
aussergewohnlich hohe Mobbingraten im Krankenhaus. Sie fiihrten dieses Ergebnis auf den
Pflegenotstand zuriick. Dies widerspricht jedoch der Aussage von Hupprecht und Schieffers
(1996), die einen signifikanten Anstieg des Mobbingrisikos in wirtschaftlichen
Rezessionsphasen fanden. Denn dadurch verstirke sich die innerbetriebliche Konkurrenz.
Weitere Erkldarungen fiir die unterschiedlichen Ergebnisse sehen Mikkelsen und Einarsen

(2001) darin, dass das Gesundheitswesen stark von der Kultur mitbeeinflusst sei. Das
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Gesundheitswesen zeichne sich aus durch starke hierarchische Strukturen, was Mobbing
begiinstige. Laut Hubert und van Veldhoven (2001) wird das Mobbing im Gesundheitswesen
vor allem unter Kollegen und weniger durch Vorgesetzte ausgeiibt.

Obwohl nur einzelne Resultate und eine Branche miteinbezogen worden ist, zeigen sich die
heterogenen Ergebnisse. Schliisse auf die Verteilung von Mobbing resp. auf die Geschlechter
lassen sich nicht definitiv daraus ziehen. So kann sich nur der Aussage von Niedl (1995)
angeschlossen werden ,, keine der vorliegenden Studien kann als Beleg fiir einen signifikanten

Zusammenhang zwischen Branchen und der Mobbingraten gesehen werden. “

3.3. Miénner in Frauenberufen und Frauen in Méinnerberufen

Leymann (1993) fand, dass 8 % der Minner in Frauenberufen von Mobbing betroffen waren,
withrend nur 4 % der Frauen in Minnerberufen. Es zeigte sich, dass Mobbing in
Arbeitsgruppen weniger haufig vorkam, die ein spezielles Programm fiir Gleichberechtigung

der Geschlechter hatten.

4. Schweregrade von Mobbing

Brinkmann (1995) beschrieb durch seine Wiirfelgraphik verschiedene Faktoren, die einen
Einfluss darauf haben, wie belastend eine Mobbingsituation empfunden wird (s. Abb. 1).

Diese wird durch eigene Uberlegungen und Fakten erweitert.

Zeitraum /

Anzahl
Personen

e

— >
Eskalationsstadium

Abbildung 1: Faktoren, die den Schweregrad von Mobbing beeinflussen

4.1. Zeitfaktor

4.1.1. Erstauftreten

Aus der Studie von Knorz und Zapf (1996) lasst sich ableiten, dass etwa ein Drittel der

Mobbingbetroffenen schon kurze Zeit nach Stellenantritt Mobbinghandlungen ausgesetzt
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waren. Jedoch schiitzt kein langfristiger Arbeitsplatz vor Mobbing, so waren etwa ein Viertel

nach mehr als fiinf Jahren Arbeitstéitigkeit Betroffene von Mobbinghandlungen geworden.

4.1.2. Dauer

Von Mobbing wird laut Definition erst gesprochen, wenn die negativen Handlungen tiber
einen lidngeren Zeitraum (je nach Autor / Autorin anders definiert) auftreten. Dies ist auch ein
wichtiges Kriterium, um Mobbing vom ,,normalen* Konflikt am Arbeitsplatz abzugrenzen.
Mobbing stellt generell keine kurzfristige Episode dar, sondern ist ein langfristiger
zermiirbender Prozess (Zapf, 1999a). Die durchschnittliche Mobbingdauer liegt zwischen 15
und 47 Monaten.

4.1.3. Hiufigkeiten

50 — 60 % der Menschen, die Mobbing ausgesetzt sind, berichten, dass sie tdglich oder fast
taglich Mobbinghandlungen ausgesetzt sind (Leymann, 1993; Knorz & Zapf, 1996).
Hupprecht und Schieffers (1996) fanden, dass Frauen fast tiglich gemobbt werden, wihrend

Minner einmal in der Woche beléstigt werden.

4.2. Anzahl Mobber

Zapf (1999a) fasst nach einem Vergleich zusammen, dass in Skandinavien ca. 30 % der
Mobbingopfer von einer Person geplagt wurden und im Vergleich zu deutschsprachigen

Untersuchungen (mit mehr als 50 %) nur zu 20 % mehr als vier Personen ausgesetzt waren.

4.3. Das Eskalationsstadium

Leymann (1993) stellte das Verlaufsmodell iiber die 4 Phasen des Psychoterrors im
Arbeitsleben auf:

Phase 1: Der tigliche ,,normale“ Konflikt

Phase 2: Mobbing etabiliert sich

Ubergang vom normalen Konflikt zu Mobbing und Psychoterror. Es bildet sich die
eigentliche Téater—Opfer-Beziehung. Die psychische Verfassung des Opfers verschlechtert
sich zunehmend, was zu einer Abnahme des Bewdltigungsverhaltens fiihrt.

Phase 3: Destruktive Personalverwaltung

Rechtsbriiche durch Uber- und Fehlgriffe der Personalverwaltung. Auf dieser Stufe kommt
»der Fall* in offizielle Hdande. Der Arbeitgeber muss eingreifen. Die gemobbte Person fillt in
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ihrer Produktivitét zuriick und Fehlzeiten treten auf. Der Aktionsradius der betroffenen Person
ist auf dieser Stufe meist stark eingeschriankt. Die Rechtsbriiche treten auf, weil alle darauf
versessen sind, die ,,storende Person‘ zu entfernen.

Phase 4: Der Ausschluss

Dieser kann durch verschiedene Arten erfolgen, durch abschieben, Versetzungen, Friihrente,

langfristige Krankschreibung oder Einlieferung in eine psychiatrische Klinik.

Dieser Verlauf konnte Leymann (1993) immer wieder an verschiedenen Fillen feststellen.
Doch ridumte er ein, dass der Verlauf nicht zwangsldufig so sein miisse. So giibe es Menschen,
die direkt entlassen wiirden nach einem Konflikt, ohne die Phase zwei zu durchlaufen. Wie
sich der Ubergang zwischen Phase eins und zwei genau gestalte, sei unklar. Meiner Meinung
nach, konnte hier das Eskalationsmodell von Glasl (1997) nidher Aufschluss geben.

Knorz und Zapf (1996) gaben zu bedenken, dass die beiden Phasen (zwei und drei) schwer
voneinander abzugrenzen seien, denn sobald ein Vorgesetzter mit involviert sei, sei Phase 3
automatisch erreicht. Somit konne die reine Phase zwei hochstens bei Mobbing durch

Kollegen beobachtet werden.

5. Mobbinghandlungen

Aus 300 Interviews leitete Leymann (1993) 45 konkrete Mobbinghandlungen ab. Sie lassen

sich in 5 Gruppen zusammenfassen:

Angriffe auf die Moglichkeit sich mitzuteilen

. Der Vorgesetzte schrinkt die Moglichkeit ein, sich zu dussern
. Man wird stdndig unterbrochen

. Kollegen schrinken die Moglichkeiten ein, sich zu dussern

. Anschreien oder lautes Schimpfen

. Stindige Kritik an der Arbeit

. Stindige Kritik am Privatleben

. Telefonterror

. Miindliche Drohungen

. Schriftliche Drohungen

. Kontaktverweigerungen durch abwertende Blicke oder Gesten

. Kontaktverweigerungen durch Andeutungen, ohne dass man etwas direkt ausspricht.

Mobbing kann zum Verlust jeglicher Mitteilungsmoglichkeiten fithren. Die Kommunikation

wird durch die Gegner bestimmt und beschrinkt sich meist auf negative Inhalte.
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Kommunikation gehort zu den Grundbediirfnissen der Menschen, wird ihnen dieses verboten,

entsteht schnell ein starker Leidensdruck.

Angriffe auf die sozialen Beziehungen

. Man spricht nicht mehr mit der/dem Betroffenen

. Man lésst sich nicht ansprechen

. Versetzung in einen Raum weit ab von den Kollegen

. Den Arbeitskollegen / innen wird verboten, den / die Betroffene /n anzusprechen.

. Man wird wie Luft behandelt

Die Kommunikation macht einen grossen Teil der sozialen Beziehungen aus. Wenn diese

gestort ist, wird die Person isoliert und kann auf keine Hilfe mehr zurtickgreifen.

Angriffe auf das soziale Ansehen

. Hinter dem Riicken des Betroffenen wird schlecht tiber ihn gesprochen

. Man verbreitet Geriichte

. Man macht jemanden ldcherlich

. Man verdéchtigt jemanden psychisch krank zu sein

. Man will jemanden zu einer psychiatrischen Untersuchung zwingen

. Man macht sich iiber eine Behinderung lustig

. Man imitiert den Gang, die Stimme oder Gesten, um jemanden l4cherlich zu machen
. Man greift die politische oder religiose Einstellung an

. Man macht sich iiber das Privatleben lustig

. Man macht sich iiber die Nationalitit lustig

° Man zwingt jemanden, Arbeiten auszufiihren, die das Selbstbewusstsein verletzen

. Man beurteilt den Arbeitseinsatz in falscher und krinkender Weise

. Man ruft ihm / ihr obszéne Schimpfworte oder andere entwiirdigende Ausdriicke nach
. Sexuelle Annidherungen oder verbale sexuelle Angebote

Die Wertschitzung anderer Personen macht einen Grossteil unseres Selbstbewusstsein aus.
Wird dieses nun sukzessive untergraben, fiihrt das zu starker Verunsicherung und man fiihlt

sich nicht mehr als vollwertiges Mitglied der Gesellschaft.

Angriffe auf die Qualitdit der Berufs- und Lebenssituationen

. Man weist den Betroffenen keine Arbeitsaufgaben zu
. Man nimmt ihm jede Beschiftigung am Arbeitsplatz, so dass er sich nicht einmal selbst Aufgaben
ausdenken kann

. Man gibt ihm sinnlose Arbeitsaufgaben
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. Man gibt ihm Aufgaben weit unter seinem eigentlichen Kénnen
. Man gibt ihm stindig neue Aufgaben
. Man gibt ihm krinkende Arbeitsaufgaben

. Man gibt dem Betroffenen Arbeitsaufgaben, die seine Qualifikation iibersteigen, um ihn zu diskreditieren.

Die Berufssituation ist fiir den Menschen in den westlichen Industrielindern sehr wichtig. Es
ist nicht nur die finanzielle Absicherung, sondern auch der Schliissel zur Position in der
Gesellschaft und tragt zur Identitit einer Person bei (Psychologie der beruflichen

Entwicklung, Schallberger, WS 02/03).

Angriffe auf die Gesundheit

. Zwang zu gesundheitsschidlichen Arbeiten
. Androhung von korperlicher Gewalt
. Anwendung leichter Gewalt, zum Beispiel um jemanden einen Denkzettel zu verpassen

. Korperliche Misshandlung

[ Man verursacht Kosten fiir den / die Betroffene, um ihm / ihr zu schaden
. Man richtete physischen Schaden in Heim oder am Arbeitsplatz des / der Betroffenen an.
. Sexuelle Handgreiflichkeiten

Es kommt hiufiger als erwartet vor, dass Personen physisch bedroht werden oder ihnen

,Denkzettel* verpasst werden.

Zusammenfassend kann gesagt werden, dass auf drei Ebenen die Person angegriffen wird.
Erstens wird ihre Kommunikation eingeschrinkt, was zu sozialer Isolation fiihrt. Zweitens
wird das Ansehen einer Person sukzessive untergraben, was mit dem Verlust des Selbstwertes
einhergeht. Weiter wird der Arbeitseinsatz der Person boykottiert, manipuliert und behindert,
so dass sie ihre Arbeitsaufgaben nicht mehr gut erledigen kann. Damit wird ihre Anstellung
gefihrdet. Die physischen Angriffe waren im Vergleich zu den Befunden bei Jugendlichen am
seltensten (Zapf, Knorz & Kulla, 1996).

Hier sind nur die direkten Handlungen aufgefiihrt worden, doch kdnnen noch viel weitere
Folgen von Mobbing beobachtetet werden, auf die spéter eingegangen wird.

Diese Aufzihlung der Mobbinghandlungen (nach Leymann, 1993) ist zwar am weitesten
verbreitet, doch wurde sie auch héufig kritisiert. Neuberger (1995) unter anderem hinterfragte,
ob die Liste vollstindig alle méglichen Mobbinghandlungen abdecke. Er kritisierte, dass die
Auflistung sehr unterschiedliche Abstraktionsniveaus enthalte und eigentlich gar nicht von
Mobbinghandlungen gesprochen werden sollte, da diese erst durch den Zeitfaktor als

Mobbing bezeichnet werden konnten. Hahne (1994, zit. nach Niedl, 1995) gab zu bedenken,
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dass viele dieser Handlungen ,,Alltag® im beruflichen Leben sind. Ebenso konnte Niedl
(1995) durch seine Untersuchungen zeigen, dass gemobbte und nichtgemobbte Personen
solchen Handlungen ausgesetzt sind. Jedoch kommen kommen diese bei den gemobbten
Personen hiufiger vor. Dies spriche wieder gegen eine so dichotomisierende Definition wie

die meisten fiir Mobbing verwenden.

5.1. Geschlechtsspezifische Mobbinghandlungen

Dass je nach Geschlecht unterschiedliche Mobbinghandlungen gewihlt werden, dariiber sind
sich die Autoren einig (Brinkmann, 1995; Hupprecht & Schieffers, 1995; Kolodej, 1999;
Leymann, 1993). Ebenso auch, dass das Geschlecht des Opfers bedeutsam ist fiir die Art der
Angriffe. So werden Minner anders beldstigt, als Frauen. Minner werden nicht nur auf die
,minnliche* Art angegriffen, sondern greifen selbst auch so an. Das gleiche gilt ebenfalls fiir

Frauen.

Aus den Aufzidhlungen von Brinkmann (1995), Leymann (1993) sowie Hupprecht und

Schieffers (1995) wurden die Handlungen zusammengestellt, die von Ménnern resp. von

Frauen bevorzugt angewendet werden (siehe Tabelle 3 und 4).

Minner ziehen passive Handlungen vor, die weniger gehissig sind. Sie bedienen sich

rationaler Strategien. Sie konnen auch als verdeckte Form des Mobbens charakterisiert

werden, so wird scheinbar logisch und rational argumentiert. Anhand der Mobbingstrategien

kann festgestellt werden, dass diese hdufig eine Machtposition im Betrieb voraussetzen (z.B.

Zwang verletzende Arbeiten zu erledigen, neue Arbeiten einteilen, Verweigerung des

Gesprichs...) (Kolodej, 1999). Besonders bevorzugen sie die Angriffe auf die berufliche

Qualifikation.
Frauen Handlungen Angriffsebene
Licherlichmachen soziales Ansehen

Schlecht iiber jemanden reden

soziales Ansehen

Ausserungsmoglichkeiten einschriinken

Kommunikation

Geriichte verbreiten

soziales Ansehen

Anspielungen machen

soziales Ansehen

Fehler des Opfers aufbauschen

Berufliche Qualifikation

Hinter dem Riicken des / der Betroffenen
hetzen

soziales Ansehen

Offene Aussprache verweigern Kommunikation
Uber Behinderung lustig machen soziales Ansehen
Stindige Kritik an der Arbeit Kommunikation

Tabelle 3: Mobbinghandlungen bevorzugt von Frauen

18




Minner

Handlungen

Ebene

Zynische Bemerkungen iiber Lebensstil /
Privatleben

Kommunikation

Qualifikationen absprechen

Berufliche Qualifikation

Schwichen herumreiten

Berufliche Qualifikation / soziale
Ansehen

Gewalt drohen

Angriffe auf die Gesundheit

Neue und sinnlose Arbeiten zuweisen

Berufliche Qualifikation

Sténdig zu neuen Arbeiten einteilen

Berufliche Qualifikation

Verweigerung des Gesprichs

Kommunikation

Angriff auf politische, religiose Einstellung

soziale Ansehen

Isolation am Arbeitsplatz

Soziale Beziehungen

Unterbrechen

Kommunikation

Zwang Arbeiten zu erledigen, die das Ansehen

verletzen

soziales Ansehen

Tabelle 4: Mobbinghandlungen bevorzugt von Ménnern

5.2. Sexuelle Beléstigung

Sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz wurde von verschiedenen Autoren (Kolodej, 1999;

Walter, 1993) als besondere, geschlechtsspezifische Form von Mobbing gesehen, deshalb soll

auf diese Thematik im folgenden Abschnitt ndher eingegangen werden.

Sexuelle Beldstigung definiert nach Schiublin (1999):

»Sexuelle Beldstigung ist jede Verhaltensweise mit sexuellem Bezug, die von einer Seite

unerwiinscht ist und die Person aufgrund ihres Geschlechts herabwiirdigt.

Sexuelle Belédstigung am Arbeitsplatz wurde nicht nur unter der Thematik Mobbing nédher

betrachtet, sondern stellt ein eigenes Forschungsthema dar. Durch die vermehrte

Erwerbstitigkeit der Frauen bekam sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz zunehmend

Bedeutung (Fitzgard,1993). Seit 1980 wurden immer mehr Studien zu dieser Thematik

veroffentlicht. Frauen sind weitaus mehr davon betroffen als Méanner. Laut Meschkutat et al.

(1993) gaben in ihren Studien 17 % der Ménner an, von sexueller Belédstigung betroffen zu

sein, wihrend Schitzungen bei Frauen etwa von 50 % ausgegangen wird (Fitzgard, 1993;

Kolodej, 1999; Niedl, 1995). Im Unterschied zu Frauen wurden Minner jedoch nicht von

Vorgesetzten, sondern von gleichrangigen Personen beiderlei Geschlechts beldstigt

(Meschkutat et al. 1993).

Im LIPT von Leymann (1993) wird sexuelle Beldstigung mit drei Items erhoben. Ndmlich mit

Fragen nach obszonen Schimpfworten, entwiirdigenden Ausdriicken, sexueller Anniherung

oder wortlichen sexuellen Angeboten und sexuellen Handgreiflichkeiten. Aufgrund dieser
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undifferenzierten Erhebung, kam Leymann zum Schluss, dass sexuelle Belédstigung sehr
selten vorkdme (0.25%). Die spezifischen Befragungen, wie oben aufgefiihrt, zeigen jedoch,
dass mit dieser Form der Erhebung eine Bagatellisierung und drastische Unterschédtzung der
Problematik einhergeht.

Wie auch Mobbing kann sexueller Beldstigung viele Formen beinhalten: von anziiglichen und
peinlichen Bemerkungen, sexistischen Witzen, zu aufdringlichem Korperkontakt,
Annidherungsversuchen bis hin zu Versprechung oder Drohungen bei entsprechendem

Verhalten (Schiublin, 1999).

5.3. Reaktion der betroffenen Person auf Mobbinghandlungen

Nach Neuberger (1995) gibt es ganz unterschiedliche Arten auf Mobbing zu reagieren. Es gibt
z.B. solche, die aktiv werden und auch Mobbinghandlungen ausfiihren, solche die ihr Leiden
demonstrativ zur Schau stellen und wieder andere, die unbemerkt aufgeben und resignieren.
Interessant ist unter dem geschlechtsspezifischen Aspekt von Mobbing, dass Ménner und
Frauen im frithen Stadium von Mobbing anders auf Mobbinghandlungen reagieren. Frauen
fragen primaér: ,,Was habe ich falsch gemacht oder was ist falsch an mir?*. Diese Denkweise
ist sicher mitbedingt durch die Sozialisation, so dass Frauen zuerst die Ursache bei sich selbst
suchen. Minner hingegen schiitzen sich leichter vor Selbstzweifeln (Schmidjell, 2001).
Dauert der Mobbingprozess jedoch an, nimmt die Verunsicherung und Hilflosigkeit bei

beiden Geschlechtern zu, was dann zu schwerwiegenden Folgen fiihrt.

6. Wer mobbt wen?

Es gibt unterschiedliche Formen von Mobbing, die auch unterschiedliche Ziele und Interessen
verfolgen. Zum einen wird Mobbing systematisch und zielgerichtet zum Ausstoss eines / einer
Mitarbeiters / Mitarbeiterin eingesetzt, in andern Fillen wird Mobbing aus eigener Frustration
heraus oder aus Spass und Spottlust vollzogen (Prosch, 1995).

Es wird unterschieden zwischen vertikalem (verschiedene Hierarchiestufen) und horizontalem
Mobbing (gleiche Hierarchiestufe). Neben den reinen Formen gibt es auch die Kombination
von beiden, ndmlich, wenn ein / eine Vorgesetzter / Vorgesetzte gemeinsam mit seinen / ihren

Unterstellten eine Person mobbt.
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6.1. Horizontales Mobbing und Gruppen

Horizontales Mobbing bezeichnet das Mobbing auf der gleichen Hierarchiestufe, also unter
Arbeitskollegen. Besonders bevorzugt wird hier die Manipulation der Kommunikation, um
den Kollegen zu schiadigen. So werden ihm zum Beispiel wichtige Informationen und
Neuigkeiten vorenthalten. Es werden Geriichte verbreitet, Rufschiadigung betrieben und der
Mitarbeiter wird vor anderen schlecht gemacht. Immer wieder wird versucht die Privatsphére
und die Personlichkeit der Person anzugreifen. Die Behinderung der Berufsausiibung z.B.
Verweigerung der Zusammenarbeit, ist weniger zahlreich (Prosch, 1995).

Wie die deutschsprachigen Studien gezeigt haben, werden mehr als 50 % von mehr als 4
Personen gemobbt. So kommt der Gruppe eine besondere Bedeutung zu. Mitarbeiter werden
von den Personalverantwortlichen ausgewdihlt und zu Arbeitsgruppen zusammengesetzt. Aus
der formellen Struktur ergeben sich die Aufgaben der einzelnen Mitglieder und die Hierarchie
wird geregelt. Neben diesen formellen gibt es auch informelle Gruppen, die sich auf der Basis
von Personlichkeiten bilden, ausschlaggebend dabei sind Wertschitzung und Sympathie.
Auch gemeinsame Interessen, Angste oder Feinde konnen solche Gruppen entstehen lassen.
(Brinkmann, 1995). So kann die einzige Gemeinsamkeit der Gruppe sein, sich gegen die zu
mobbende Person zu stellen. Ein besonders Problem stellt dabei die Anonymisierung und die
Verantwortungsdiffusion dar. Die Taten der Gruppe konnen nicht mehr direkt einer Person
zugeschrieben werden, was fiir die Gegenwehr schwierig ist und auch dazu fiihrt, dass sich
keiner der Gruppenmitglieder fiir die Taten verantwortlich fiihlt.

Muzafer Sherif (1935, zit. nach von Avermaet, 1997, S. 505-507) konnte zeigen, dass sich in
einer Gruppe eine Gruppennorm entwickelt. Dies bedeutet, dass die Urteile der Mitglieder mit
der Zeit konvergieren und sich zu einer Position vereinen. Solomon Asch (1951, 1956, zit.
nach von Avermaet, 1997, S. 507-509) ergénzte dazu, dass sich eine Person mit ihrem Urteil
auch einer Gruppe anschliesst, obwohl die anderen Gruppenmitglieder ganz offensichtlich im
Unrecht sind. Diese Untersuchungen zu Gruppennormen und Gruppenverhalten, hier nur ganz
oberflichlich gestreift, konnten sicher noch zur Erkldrung von Mobbing durch mehrere
Personen, vermehrt herangezogen werden. Was aber erstaunlich wenig der Fall ist. Auch fiir
die geschlechtsspezifischen Unterschiede konnten daraus wahrscheinlich Aspekte abgeleitet

werden. Doch dies wiirde den Rahmen dieser Arbeit sprengen.

6.2. Vertikales Mobbing

Vertikales Mobbing bezeichnet das Mobbing auf verschiedenen Hierarchiestufen, also unter

Vorgesetzten und ihren Mitarbeitern. Das Mobbing ist in beide Richtungen moglich, also von
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unten nach oben und von oben nach unten. Ersteres ist jedoch weitaus seltener. Dies konnte
laut Zapf und Gross (2000) darauf zuriickzufiihren sein, dass den Mitarbeitern rechtliche und
formale Moglichkeiten gegeniiber dem Vorgesetzten fehlen. Es ist also nur moglich eine
informelle Gegenmacht aufzubauen. Dies gelingt jedoch nur, wenn der Vorgesetzte von

gleichgestellten Kollegen und dem Management nicht unterstiitzt wird.

Das Mobbing des Vorgesetzten, auch ,,Staffing* genannt (Kolodej, 1999), findet meist mit
dem Ziel statt, die Fiihrungskraft zu diskreditieren und ihre Ablosung resp. Kiindigung zu
bewirken (Brinkmann, 1995). Meist sind Mobbinghandlungen darauf ausgerichtet die

Erfiillung seiner Arbeitsaufgabe zu blockieren.

Wenn der Vorgesetzte gegen den Untergebenen vorgeht, wird von ,,Bossing* gesprochen
(Kolodej, 1999). Dabei beniitzt der Vorgesetzte seine Macht, die ihm dank seiner Position
gegeben ist, aus. Damit hat er grossere Moglichkeiten gegen die Person vorzugehen als
Kollegen, die mobben. Klassische Schikanen sind Uber- und Unterforderung von
Mitarbeitern, Degradierung, Entmiindigung oder schamloses Ausniitzen von Schwichen.
(Brinkmann, 1995). Vorgesetztenmobbing geschieht meist aus dem Grund, einen Mitarbeiter
/ eine Mitarbeiterin zu disziplinieren, in seinem / ihrem Einfluss einzuschrianken oder aber
von seinem / ihrem Arbeitsplatz zu entfernen (Prosch, 1995). Durch das Machtgefille, hat der
/ die Betroffene wenig Chancen sich zu wehren, da er / sie mit weitreichenden Konsequenzen
rechnen muss.

Hupprecht und Schieffers (1995) fanden keine wesentlichen Geschlechtsunterschiede bei der

Beteiligung von Vorgesetzten beim Mobbing.

6.3. Kombination von Mobbing durch Vorgesetzte und Kollegen

Darauf konnen die Gruppenaspekte wie oben erwihnt ebenfalls angewendet werden. Eine
weitere Perspektive konnte aus dem Milgram-Experiment (1974) abgeleitet werden, das den
Gehorsam gegeniiber Autoritdten untersuchte. Doch auch darauf wird in der Literatur bisher
noch nicht weiter eingegangen.

Leymann (1993) fand in seinen Untersuchungen, dass die meisten gemobbten Personen von
Personen auf der gleichen Hierarchiestufe gemobbt wurden (44%). Weiter waren in 37 % der
Fille allein Vorgesetzte die mobbende Person und in 10 % beide zusammen. Mobbing von
Mitarbeitern gegeniiber ihrem Vorgesetzten kam eher selten vor. Im Gegensatz dazu fanden

die deutschen Autoren, Knorz und Zapf (1996), dass in 80 % der Fille, Vorgesetzte
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mitbeteiligt waren (bei Leymann: 50%). Zu @hnlich hohen Zahlen 73 % kam auch Niedl,
1995, in Osterreich.
Daraus kann zusammengefasst werden, dass im deutschsprachigen Raum vermehrt vertikales

Mobbing betrieben wird als in skandinavischen Léindern.

6.4. Unterschiede zwischen den Geschlechtern

Leymann (1993) schloss aus seinen Untersuchungen, dass 76 % der Minner von Ménnern,
zu 3 % von Frauen und zu 21 % von beiden Geschlechtern gleichzeitig gemobbt wurden. Bei
den Frauen zeigte sich eine andere Geschlechteraufteilung. So waren beim Mobbing von
Frauen zu 40 % nur Frauen beteiligt, zu 30 % Minner und bei weiteren 30 % beide
Geschlechter. Auch bei Knorz und Zapf (1996) blieb Mobbing bei Ménnern stéirker eine
geschlechtsinterne Form der Auseinandersetzung als bei Frauen. Wenn jedoch Frauen
betroffen waren unterschieden sich ihre Resultate von Leymann, denn in den meisten Féllen
(77%) gehorte auch ein Mann mit zu den Angreifern. Diese Zahlen erklédrten die Autoren
(Brinkmann,1995; Knorz & Zapf, 1996; Prosch, 1995) einheitlich damit, dass Frauen, wie
oben erwihnt, weniger hohe Positionen innehitten und Vorgesetzte mehrheitlich am Mobbing
mitbeteiligt waren. Brinkmann fiigte bei seiner Erkldarung noch an, dass gerade im
produzierenden Gewerbe Frauen und Ménner hiufig noch getrennt arbeiten. So verwundert
auch die Feststellung von Brinkmann (1995) und Hupprecht und Schieffers (1996) nicht, dass
gemischtgeschlechtliche Teams und Arbeitsgruppen besser funktionieren und die Tendenz
zum Schikanieren nicht so stark sei.

Zu beachten gilt jedoch, dass Frauen zwar selten Médnner mobben, sind diese jedoch
korperlich behindert, werden sie zu einem Drittel von Frauen schikaniert (Leymann, 1993).
Ein kleiner Exkurs soll hier gemacht werden, welche Hierarchieebenen besonders von
Mobbing betroffen sind. Wie erldutert sind die unterschiedlichen Positionen auch
unterschiedlich von Méinnern und Frauen besetzt. Salin (2001) stellte fest, dass den
Managerpositionen bei den Untersuchungen wenig Beachtung geschenkt worden ist. Es
konnte jedoch angenommen werden, dass Manager durch ihre hohere Position weniger
Erfahrung mit Mobbing hitten. Doch die wenig existierenden Studien (Leymann, 1992; Hoel
& Cooper, 2000; zit. nach Salin, 2001) waren sich nur einig, dass Manager am meisten von
Mobbing betroffen waren. Jedoch fand Leymann (1992) die senior Manager seien besonders
beeintrichtigt, wiahrend Hoel und Cooper (2000, zit. nach Salin, 2001, S. 427) das mittlere
Management eruiert. So kann auch hier festgestellt werden, dass dazu nidhere Untersuchungen

notig wiren.
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6.5. Titer - Opfer

Die Mobbingsituation ist durch ein Unter- bzw. Uberlegenheitsverhiltnis charakterisiert.
Deshalb macht es auch Sinn von einer Téter-Opfer-Beziehung zu sprechen. Wenn vom Titer
gesprochen wird, soll damit aufgezeigt werden, dass sein Verhalten fiir die gemobbte Person
zu schwerwiegenden Konsequenzen fiihrt. Wihrend der Begriff Opfer die Hilflosigkeit und
Unterlegenheit charakterisiert (Schmidjell 2001). Jedoch entwickelt sich dieses
Ungleichgewicht erst im Laufe des Konflikts, wenn sich herausstellt, wer die hoheren resp.
tieferen psychischen Kraftreserven hat (Hupprecht & Schieffers, 1996) . Die Betroffenen
verhalten sich, wenn das Mobbing beginnt, nicht wie Opfer: sie versuchen sich aktiv im
Rahmen ihrer Moglichkeiten zu wehren, etwas zu unternehmen. Erst dann, wenn dem
Mobbingprozess kein Einhalt geboten wird, verldsst die Person die Kraft, sich zu wehren.
Nimmt der psychische Stress dann iiberhand, wird von Mobbing gesprochen (Schmidjell,
2001).

Die Begriffe Téter und Opfer sind stark mit schuldig und nichtschuldig assoziiert. Wie oben
genannt, werden Ménner zu iiber 70 % nur von Ménnern gemobbt und Frauen sind zu 30 %
allein Terror von Minnern ausgesetzt. Dies bestitigen Knorz und Zapf (1996) mit ihrer
Aussage, dass in 77% der Fille ein Mann mit zu den Angreifern gehort. Daraus konnte
abgeleitet werden, dass vor allem Minner die Téter sind und somit die Schuld am
Mobbinggeschehen haben.

Verschiedene Uberlegungen zeigen aber, dass dies eine vereinfache und einseitige Sicht der
Problematik ist. So zeigte z.B. Neuberger (1995) im Gegensatz zu Leymann (1993) eine
weitere Perspektive auf und zwar, dass die gemobbte Person nicht nur Opfer ist, sondern
durch ihre eigenen Interessen und dadurch, dass auch sie Mobbinghandlungen ausfiihren
kann, zusitzlich noch eine Téterrolle erhélt. Dies konnte mit der Aussage von Brinkmann
(1995) unterstiitzt werden. Sie erklért, dass wenn Nichtgemobbte nach den Ursachen fiir
Mobbing gefragt werden, zumeist einen Grossteil der Schuld den Betroffenen zugewiesen
wird. Jedoch muss einschrinkend dazu gesagt werden, dass nichtgemobbte Personen dem
Erklarungsmuster der ,,gerechten Welt* folgen, demzufolge niemand unverdient solchen
Terror trifft (Neuberger,1995). Deshalb schreiben sie den Betroffenen automatisch einen Teil
der Schuld zu.

Dies zeigt auf, dass die Begriffe Opfer und Titer auf Mobbing angewendet, nicht optimal
gewihlt sind. Sie fithren schnell zu einer ungerechtfertigten Schuld- resp.
Unschuldzuweisung. Deshalb ist es besser von ,,Mobbingbetroffene* anstatt ,,Opfer* zu

sprechen.
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6.6. Kurzzusammenfassung

Bevor auf die Folgen und die moglichen Mobbingursachen niher eingegangen wird, soll in

diesem Abschnitt kurz die vorhergehenden Kapitel zusammengefasst werden:

Ob Frauen oder Minner hdufiger von Mobbing betroffen sind oder ob frauen- resp.
minnerdominierte Branchen vermehrt Mobbing aufweisen, sind sich die Autoren nicht einig.
Ein Vergleich resp. eine Generalisierung der Ergebnisse aus verschiedenen Lindern ist
schwierig, da unterschiedliche methodische Vorgehensweisen eingesetzt wurden.

Klare Geschlechtsunterschiede zeigen sich bei der Wahl der Mobbinghandlungen und der
Haufigkeit ihrer Anwendung. Ebenso sind Frauen deutlich hiufiger von sexueller Beldstigung

betroffen. In den meisten Mobbingféllen war ein Mann mit an den Handlungen beteiligt.

7. Mobbingfolgen

Die Mobbingfolgen sind der Hauptgrund, weshalb die Presse Mobbing soviel Beachtung
geschenkt hat. Die Forschung hat gezeigt, dass Mobbing die psychische und physische
Gesundheit massiv beeintrachtigt und negative Effekte auf das Wohlbefinden und die
Effizienz des Arbeitnehmers / der Arbeitsnehmerin hat (Mikkelsen & Einarsen, 2001).
Mobbing hat soziale wie wirtschaftliche Folgen. Die berufliche Identitét, das materielle
Uberleben und die ganze Existenz sind umfassend bedroht. So sind seelische Folgen
zwangslaufig (Leymann, 1993). Es wird die Lebens- und Arbeitszufriedenheit stark
beeintriachtigt. Jedoch sind nicht nur das Individuum und sein soziales Umfeld betroffen
(Brinkmann, 1995), sondern es hat auch wirtschaftliche Folgen fiir den Betrieb.

Die Mehrzahl der Erhebungen widmet sich laut Niedl (1995) vorwiegend der Frage der
individuellen Konsequenzen fiir die Mobbingbetroffenen. Aufgrund der Fragestellung wird

auch hier hauptsichlich auf diese Folgen nidher eingegangen.

7.1. Gesundheitliche Folgen

Laut Zapf (1999a) wird Mobbing in den meisten Forschungsgruppen in einem
stresstheoretischen Konzept gesehen, ndmlich als extreme Form eines sozialen Stressors
(Leymann, 1996; Knorz & Zapf, 1996).

Menschen haben verschiedene Moglichkeiten mit belastenden Erlebnissen umzugehen. Diese
Coping-Strategien werden gewohnheitsméssig angewendet. Forderlich fiir eine gute

Bewiiltigung von schwierigen Ereignissen sind gute psychische und physische Gesundheit,
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Selbstvertrauen und die soziale Unterstiitzung. Weiter sind unter anderem hilfreich das
Ansehen bei anderen Personen, stabile wirtschaftliche Verhiltnisse und Handlungsspielraum.
Genau diese Faktoren jedoch, die zu einer erfolgreichen Bewiltigung von schwierigen
Ereignissen hilfreich sind, werden beim Mobbing angegriffen (Leymann, 1993). Kommt es
dann zu einem Ungleichgewicht zwischen den Anforderungen an eine Person und ihrem
Leistungsvermogen fiihrt das zu einem Stresszustand (Dunckel & Zapf, 1996), der sich dann
in ernsthaften gesundheitlichen Folgen fiir die gemobbte Person auswirken kann (Rummel et
al., 1983).

Mobbingbetroffene klagen meist iiber eine Gruppe von unspezifischen Symptomen (Leymann
(1993), die dann oft vom Arzt / der Arztin nicht sofort auf die Ursache Mobbing
zuriickgefiihrt werden konnen (Waniorek & Waniorek, 1994). Das Krankheitsbild ist
individuell, je nach Person kénnen andere Symptome im Vordergrund stehen (Walter, 1993;
Waniorek & Waniorek, 1994). Die Beschwerden sind vielféltig und jeder Autor zihlt eine
eigene Auswahl auf, deshalb wurde hier in Anlehnung an verschiedene Autoren

(Brinkmann, 1995; Knorz & Zapf, 1996; Leymann, 1993; Zapf, 1999a) eine eigene Auflistung

zusammengestellt (s. Tabelle 5).

Depressive Symptomatik Schlafstorungen, Appetitlosigkeit, Antriebslosigkeit,
Niedergeschlagenheit, Gedédchtnisstorungen,
Konzentrationsstorungen, Aufmerksamkeitsstérungen, vermindertes
Selbstwertgefiihl, Suizidgedanken, Suizidhandlungen, ohne Initiative,

apathisch, Rastlosigkeit, Kontaktarmut, Einsamkeit,

Angstsymptomatik Reizbarkeit, Muskelspannungen, Ermiidbarkeit,

Konzentrationsstorungen

Paniksymptomatik Tachykardie, Schwitzen, Atemnot, Ubelkeit, Magen-Darm-
Beschwerden, Schwindel, Schweissausbriiche, Zittern,

Hitzewallungen, Druck in der Brust, trockener Mund

PTSD Angespanntheit, Alptrdume, Reizbarkeit, Aggression,

Somatische Beschwerden | Riickenschmerzen, Nackenschmerzen, ,Kopfschmerzen’,
Hauterkrankungen, Atembeschwerden, Nieren- und

Blasenerkrankungen

Tabelle 5: Gesundheitliche Beschwerden als Folge auf Mobbing (Jedes Symptom wurde einfachheitshalber nur

einmal eingeordnet, obwohl es mehreren Kategorien zugeordnet werden konnte)

Einarsen und Raknes (1991) fanden den hochsten Zusammenhang zwischen Mobbing und der

Depression, gefolgt von psychischen und somatischen Beschwerden. Zapf (1999a) grenzte
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das weiter ein, dass die haufigsten Beschwerden als Angststorungen und PTSD diagnostiziert
werden konnten.

Leymann (1993, 1996) konnte feststellen, dass schon nach wenigen Tagen des Mobbings
leichte psychosomatische Beschwerden aufgetreten sind, die sich aber im Laufe der Zeit
vertieften und verbreiterten. Prosch (1995) sprach von einer Chronifizierung der kurzfristigen
Stressreaktion mit anhaltenden Mobbingattacken. Auch die Untersuche von Niedl (1995)
zeigten ebenfalls einen Zusammenhang zwischen der erlebten Héaufigkeit einer

Mobbinghandlung und der Stérke der psychischen Befindensbeeintrachtigung.

7.1.1. Geschlechtsspezifische Aspekte der gesundheitlichen Beeintriichtigungen

Allgemein kann gesagt werden, dass Frauen in westlichen Industriegesellschaften hdufiger an
psychischen Erkrankungen leiden als Minner (Felder & Brihler, 1999; Sieverding, 1999).
Ebenfalls unterscheiden sich die Geschlechter, welche psychosomatischen und psychischen
Beschwerden im Vordergrund stehen: Frauen leiden hédufiger an neurotischen Stérungen,
insbesondere Depressionen und Phobien, sowie an psychosomatischen Symptomen, wie
Kopfschmerzen und Schlafstérungen. Ménner hingegen leiden hiufiger an
Personlichkeitsstorungen, verschiedenen Formen von Delinquenz und aggressivem
Fehlverhalten. Ebenso leiden Frauen doppelt so hdufig unter psychosomatischen
Beschwerden wie Minner (Felder & Brihler, 1999). Aus diesen Fakten konnte geschlossen
werden, dass Frauen und Ménner sich auch beziiglich den gesundheitlichen Folgen von
Mobbing unterscheiden. Dies wurde von einzelnen Autoren aufgenommen. Einarsen und
Raknes (1991) konnten zeigen, dass bei Frauen ein deutlich stirkerer Zusammenhang
zwischen Mobbingerlebnis und Krankentagen besteht. Leymann (1993) fand, dass Frauen
hiufiger iiber psychische und psychosomatische Probleme durch Mobbing ausgelost,
berichteten. Ebenso klagten vorwiegend sie iiber Muskel- und Gelenkschmerzen. Im
Vergleich zu den ménnlichen Betroffenen zeigten Frauen deutlich hohere Depressivitit und
ebenso signifikant hdaufiger psychosomatischen Beschwerden und Angstsymptome.

Daraus kann geschlossen werden, dass Frauen in den depressiven Symptomen, den
Angstbeschwerden und ausgewihlten physischen Problemen (Gelenk- und
Muskelbeschwerden) stirker betroffen sind als Ménner. Dies bestidtigen Hupprecht und
Schieffers (1995) damit, dass sich bei Frauen zwischen 30-50 Jahren dreiviertel aller
Krankheitsfille, die auf Mobbing zuriickzufiihren sind, ereignen.

Erginzend dazu muss aber bedacht werden, dass Frauen mehr psychotherapeutische Hilfe in
Anspruch nehmen und auch hiufiger den Arzt aufsuchen (Felder & Brihler, 1999;
Sieverding, 1999). So werden ihre Beschwerden schneller und héufiger offiziell erfasst.
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Sucht

Mobbing kann zu einer Suchtproblematik fithren, um die Alltagsprobleme zu verdringen
Frauen und Minner unterscheiden sich in ihrem Suchtverhalten. Typisch weibliche Siichte
sind die Bulimie, die Anorexie und die Medikamentenabhéngigkeit. Alkohol- und

Drogenmissbrauch, wie die Arbeitssucht sind eher ménnliche Siichte (Walter, 1993).

Suizid

Suizid wird als Folge von Mobbing immer wieder angefiihrt, doch beschrinkt sich dies meist
auf die Zitierung von Leymann (1993). Er befragte Pfarreien, wieviele Personen sich
aufgrund der Problematik am Arbeitsplatz suizidierten. Daraus folgerte Leymann, dass 10-
20% der schwedischen Selbstmordrate auf Mobbing zuriickzufiihren seien.

Laut Felder und Bréhler (1999) unternehmen Frauen hiufiger Suizidversuche, jedoch
vollenden Minner eher die Suizide. Daraus konnte ein geschlechtsspezifischer Unterschied
geschlossen werden. Die Ursache der Suizide nidher zu untersuchen, ist aber sehr schwierig,
was auch erklért, dass hier die Untersuchungen rar sind. Man kann jedoch davon ausgehen,

dass die meisten multifaktoriell bedingt waren.

7.2. Wirtschaftliche Folgen

7.2.1. Individuelle wirtschaftliche Folgen

Die Folgen fiir die Mobbingbetroffenen umfassen jedoch nicht nur gesundheitliche Probleme,
sondern fiir sie ist Mobbing auch mit finanziellen Einbussen verbunden (Prosch, 1995). Nicht
selten steht am Ende eines langen Mobbingprozesses, die langfristige Krankschreibung, eine
Friihrente, die Kiindigung oder eine Abfindung (Leymann 1993). Fiir die Gesellschaft

bedeutet das eine starke Belastung der Sozialversicherungen (Prosch, 1995).

7.2.2. Wirtschaftliche Folgen fiir den Betrieb

Wihrend sich zahlreiche Arbeiten der individuellen Beeintrdchtigung durch Mobbing
widmen, gibt es nur wenige Autoren, die sich mit den wirtschaftlichen Auswirkungen
auseinander setzen (Niedl, 1995). Prosch (1995) sah die Auswirkungen neben der sinkenden
Arbeits- und Leistungsmotivation des Mobbingbetroffenen auch in der Zusammenarbeit im
Team, die beeintrdchtigt wird. Dies fiihrt zu einer Produktivitdtsminderung und ist

kostentreibend. Brinkmann (1995) begriindet diese Leistungseinschriankungen durch die

28



Gebundenheit der psychischen Energie der Beteiligten, im Mobbingprozess, die dann nicht
mehr zur betrieblichen Zielerreichung eingesetzt werden kann. Durch die krankheitsbedingten
Fehlzeiten, die Mobbing mit sich bringt, steigen auch die Kosten fiir ein Unternehmen an

(Eckardstein, Lueger, Niedl, & Schuster, 1994; Leymann, 1993).

8. Mobbingursachen / -Interventionen

Die im letzten Kapitel ausfiihrlich aufgelisteten Konsequenzen von Mobbing auf die
Gesundheit der betroffenen Person wie auch auf die Unternehmung, ziehen ein Interesse nach
Interventionsmassnahmen zur Vermeidung von Mobbing nach sich. Um mdglichst effiziente
Intervention zu eruieren, ist eine umfassende Ursachenbetrachtung notwendig.

Laut Zapf (1999b) jedoch gibt es praktisch noch keine empirischen Studien, die unter
methodisch strengen Kriterien eine Ursachenanalyse zu Mobbing durchgefiihrt haben. Die
Ursachen, die in Betracht gezogen werden, sind vielféltig. So meint Leymann (1993), dass
Mobbingverhalten vor allem auf organisatorische Defizite und Stress am Arbeitsplatz
zuriickzufiihren sei, wahrend er der Personlichkeit des Opfers keine Bedeutung zuwies.
Brinkmann (1995) hielt dem entgegen, dass wenn ausschliesslich strukturelle Faktoren fiir
Mobbing verantwortlich gemacht wiirden, dass das den Forschungsergebnissen der
Sozialpsychologie, der Kriminologie und Therapiestudien nicht gerecht werden wiirde. Die
Ursache beim Téter suchen Adams und Crawford (1992, zit. nach Zapf, 1996b, S. 71)
wihrend Schuster (1996) soziale Systeme als Ausloser beizieht. Diese kurze Aufzihlung zeigt
das breite Spektrum der potentiellen Ursachen, die fiir Mobbing in Betracht gezogen werden.
Zapt (1999b) fasst in einem Modell mogliche Ursachen, die in der Literatur diskutiert werden,
zusammen. Dieses Modell wird hier in veridnderter, simplifizierter Form wiedergegeben (s.
Abb. 2).

Die Abbildung zeigt das zentrale Problem der Mobbingforschung. Es ist unklar, wie die
Wirkungsrichtung zwischen links und rechts im Modell ist.

Beispiel: links nach rechts:

Fithrungsprobleme in einer Organisation konnen zu Mobbingverhalten fithren. Mobbing kann

sich in psychischen Beschwerden manifestieren.
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Ursachen ?
Folgen?

Folgen ?
Ursachen?

Organisatorisch ) Psychosomatische
Fithrung Beschwerden
Unternehmenskultur \ Depression
Arbeitsplatzbelastungen \ Angstzustinde
Arbeitsorganisation —> | Posttraumatisches
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Abbildung 2: potentielle Mobbingursachen (abgeédndertes Modell von Zapf, 1999b, S. 71)

Beispiel: rechts nach links:

Psychische Probleme einer Person konnen zu negativen Effekten in der Gruppe fiihren, die
sich dann in Mobbing auswirken konnen. Mobbing kann den Informationsfluss behindern, so
dass wiederum organisatorische Probleme entstehen konnen.

Dies macht die Diskussion sehr schwierig. Weiter kommt dazu, dass der Ursache gerne auch
die Schuld fiir ein Geschehen zugesprochen wird. Jedoch kann keiner behinderten Person
einen Vorwurf gemacht werden fiir ihre Einschrinkung. Trotzdem kann diese Behinderung
ein erhohtes Risiko (Ursache) fiir Mobbing darstellen. Weiter werden in den meisten Studien
die Mobbingbetroffenen befragt. So dass es immer eine einseitige Sicht ist, welchem Faktor
retrospektiv ursidchliche Bedeutung zugeordnet wird (Niedl, 1995). In der Diskussion werden
zwar das Personlichkeitsprofil des Opfers wie des Téters ndher beleuchtet (Brinkmann,1995;
Niedl, 1995; Prosch, 1995; Waniorek & Waniorek, 1994), doch wird bei keiner auf
geschlechtsspezifische Aspekte eingegangen.

Zapt (1999b) und Kolodej (1999) gehen davon aus, dass am ehesten von einer
multifaktoriellen Ursache ausgegangen werden muss. So lange jedoch die empirischen Belege

dafiir fehlen, favorisiert jeder Autor seine eigene Ursachenerkldrung.
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Dies hat wiederum auch Auswirkungen auf die angebotenen Interventionsvorschlédge, die
genauso vielfiltig sind wie die Ursachenerkldrungen. Hier mochte ich mich Niedl (1995)
anschliessen, der eine Formulierung von Interventionen fiir noch verfriiht hilt, solange die

Ursachenanalyse noch nicht ndher geklért ist.
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9. Zusammenfassung

Zusammenfassend kann aufgrund der einbezogenen Literatur gesagt werden, dass Mobbing
geschlechtsspezifische Aspekte aufweist. Die Unterschiede zwischen Frauen und Ménnern
beziehen sich jedoch nicht auf alle Dimensionen von Mobbing, ebenso sind nicht alle

Befunde klar, sondern die Bereiche miissen differenzierter betrachtet werden.

In der generellen Frage, ob Ménner und Frauen unterschiedlich hdufig von Mobbing betroffen
sind, sind sich die Autoren (Leymann, 1993; Meschkutat et al., 2003; Salin, 2001; Schuster,
1996; Zapft, 1999; Zapf & Gross, 2000; Zapf & Warth, 1997) nicht einig. Die bisherigen
Ergebnisse zu Branchenuntersuchungen (Einarsen & Skogstad, 1996; Knorz & Zapf, 1996;
Leymann, 1993; Mikkelsen & Einarsen, 2001; Zapf & Gross, 2000) waren ebenfalls sehr
heterogen, so dass keine Schliisse auf die Verteilung von Mobbing beziiglich, Branchen und
daraus folgend auf die Geschlechter gezogen werden konnten.

Zur Auftretenshiufigkeit von Mobbing und zu der Betroffenheit der Geschlechter darf bei den
Uberlegungen nicht vergessen werden, dass kulturelle Aspekte, gesetzliche Bestimmungen
und arbeitsbezogene Faktoren je nach Land verschieden sind. Ebenso muss wieder darauf
hingewiesen werden, dass die unterschiedlichen methodischen Vorgehensweisen den
Vergleich besonders erschweren. Diesen beiden Fragen, der Auftretenshiufigkeit und der
Betroffenheit der Geschlechter, sollte in Zukunft, aufgrund der heterogenen Ergebnisse, noch

niher nachgegangen werden.

Klare Geschlechtsunterschiede konnte demgegeniiber bei den Mobbinghandlungen gefunden
werden (Brinkmann, 1995; Hupprecht & Schieffers, 1995; Kolodej, 1999; Leymann, 1993).
Frauen bevorzugen aktive Handlungen, wihrend Ménner passive vorziehen. Hupprecht und
Schieffers (1996) konnten auch noch einen Unterschied zwischen den Geschlechtern
beziiglich der Haufigkeit von Mobbinghandlungen nachweisen. So wurden Frauen fast tiglich
belastigt, wiahrend Ménnern einmal pro Woche zugesetzt wurde.

Die sexuelle Beldstigung sahen Walter (1993) und Kolodej (1999) als besondere
geschlechtsspezifische Form von Mobbing. Obwohl Frauen und Ménner dieser Art von
Ubergriffen ausgesetzt sein konnen, sind mehrheitlich Frauen davon betroffen (Fitzgard,
1993; Kolodej, 1999; Meschkutat et al.,1993; Niedl, 1995). Dieser Thematik wurde in der
US-amerikanischen Forschung intensiv nachgegangen.

Ebenso deutliche geschlechtsspezifische Unterschiede wurden zur Frage, wer wen mobbt,

gefunden (Leymann, 1993). So waren in iiber 70 % der Fiélle Médnner an den
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Mobbinghandlungen beteiligt (Knorz & Zapf, 1996). War jedoch der gemobbte Mann
behindert, nahm die Frauenenbeteiligung von 3% auf iiber 30 % zu (Leymann, 1993).
Ebenfalls war die Mobbingrate bei den Ménnern in typischen Frauenberufen deutlich hoher
als fiir Frauen in Ménnerberufen.

Es machte jedoch keinen Unterschied, ob die Vorgesetzte / der Vorgesetzte eine Frau ist oder
ein Mann, ob sie / er sich am Mobbing beteiligte (Hupprecht & Schieffers, 1995).

Hier gilt es zu beachten, dass immer nur eine oder wenige Studien eine Aussage zu diesen

Themen machten, somit wiren fiir eine Generalisierung der Ergebnisse weitere Studien notig.

Beziiglich den gesundheitlichen Folgen von Mobbing wurden ebenfalls
Geschlechtsunterschiede gefunden. So zeigten Frauen einen stirkeren Zusammenhang
zwischen Mobbing und den Krankheitstagen (Einarsen & Raknes, 1991) und berichten
hiufiger von psychischen und psychosomatischen Beschwerden auf Grund von Mobbing
(Leymann, 1993). Auch bei der Suchtproblematik und Suizid konnten Unterschiede zwischen
den Geschlechtern festgestellt werden (Leymann, 1996; Walter, 1993).

Zu dieser Thematik wire wiinschenswert, noch differenziertere und spezifischere
Untersuchungen zu haben, vor allem im Bereich der Begleiterscheinungen (z.B. Sucht und

Suizid).

Auch im Umgang mit Mobbing zeigten Frauen und Ménner ein anderes Verhalten. Wihrend
Frauen als Mobbingopfer eher den Fehler im eigenen Verhalten suchen, schiitzen sich Ménner
leichter vor Selbstzweifeln (Schmidjell, 2001). In verschiedenen Studien, wurden die
Personlichkeitsmerkmale der Mobbingbetroffenen und der mobbenden Personen die zwar die
Personlichkeit des Opfers, wie auch des Téters, ndher betrachtet, doch wurden keine
geschlechtsspezifischen Aussagen gemacht (Brinkmann,1995; Niedl, 1995; Prosch, 1995;
Waniorek & Waniorek, 1994).

Dieses Beispiel zeigt, dass gerade die Ursachen von Mobbing noch wenig erforscht sind, was
auch die Interventionsiiberlegungen massiv beschrinkt. Dies ist daramatisch, wenn bedacht

wird, wie massiv die Konsequenzen von Mobbing fiir die einzelne Person sind.
Leider half auch das Beiziehen von weitern Konzepten, wie Stress und Konflikt, nicht zur

besseren Kldrung der geschlechtsspezifischen Aspekte, da in beiden Bereichen die

eindeutigen Belege ebenfalls fehlten (Dunkel & Zapf, 1986; Glasl, 1997).
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Insgesamt kann gesagt werden, dass weitere Forschungen, in den Bereichen Mobbing
allgemein und den geschlechtsspezifischen Aspekten nétig sind. In dieser Arbeit kann nur ein
kleiner Uberblick iiber die bestehenden Befunde geliefert werden. Trotzdem konnten in

Teilbereichen von Mobbing Geschlechtsunterscheide gefunden werden.
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