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4 | L. EinfGhrung

Viele wissen eigentlich nicht so genau,
was Mobbing bedeutet und was es bein-
haltet. Diese Broschire zeigt die Grund-
ziige von Mobbing auf und will das Be-
wusstsein fir das Thema Mobbing schar-
fen, damit das Phénomen besser verstan-
den wird und angemessene Schritte da-
gegen unternommen werden kdnnen.

Die Broschire enthdlt eine allgemeine

Definition von Mobbing sowie kurze Be-

schreibungen der Auswirkungen. Sie hat

zum Ziel:

® Kenntnisse tber Mobbing als besondere
Konfliktform zu vermitteln

® Mobbing vorzubeugen

e Strategien vorzuschlagen, die zur
Lésungsfindung bei dieser spezifischen
Konfliktform beitragen

Diese Broschire richtet sich an alle Per-
sonen, die sich mit Fragen rund um Ar-
beitsbeziehungen beschéftigen. Wer das
Phanomen Mobbing und die Zusammen-
hénge kennt, kann dazu beitragen, Mob-
bing zu verhindern. Angesprochen sind
vor allem die Vollzugsorgane des Arbeits-
gesetzes, die Arbeitgebenden, die Ge-
werkschaften und die Angestellten, sowie
allgemein Personen mit Bezug zur Arbeits-
welt. Sie sollen sensibilisiert werden und
in der Lage sein, diese Konfliktform von
anderen zu unterscheiden.

Eine deutliche Unterscheidung ist in der
Praxis jedoch nicht immer einfach. Die
vorliegende Broschiire erhebt keinesfalls
den Anspruch, eine abschliessende und
umfassende Definition von Mobbing zu
geben. Dazu hat Mobbing zu viele ver-
schiedene und variantenreiche Erschei-
nungsformen. Eine zu enge Definition
kénnte nicht alle Verhaltensweisen erfas-
sen, die darauf hindeuten.

Im Jahr 2002 hat das seco eine Studie
Uber Mobbing in der Schweiz verdffent-
licht («<Mobbing und andere psychosoziale
Spannungen am Arbeitsplatz»). Die Unter-
suchungen im Rahmen dieser Studie haben
ergeben, dass Mobbing und psychoso-
ziale Spannungen am Arbeitsplatz in der
Schweiz relativ haufig vorkommen. Unter
psychosozialen Spannungen sind Beldsti-
gungen von begrenzter Daver und Hau-
figkeit zu verstehen, die deshalb nicht in
die klassische Definition von Mobbing
nach Leymann' fallen.

Es wurden insgesamt 3220 berufstatige
Personen befragt. 7.6% erfillen die gangi-
gen Kriterien fir Mobbing, obwohl sich
zwei Drittel der Befragten nicht als Mob-
bingopfer betrachten. Hingegen haben
4.4% aller Befragten angegeben, Opfer
von Mobbing zu sein, obgleich knapp
die Halfte die entsprechenden Kriterien
nicht erfillt.

' Mobbingdefinition geméss Leymann: siehe spéter
im Text.

Einerseits stellen diese Ergebnisse in ge-
wisser Weise die enge Mobbingdefinition
nach Leymann in Frage. Tatséchlich lassen
die von ihm angegebenen Kriterien fir
Mindesth&ufigkeit und -daver den Intensi-
tatsgrad der verschiedenen Mobbinghand-
lungen sowie die Wahrnehmung des
Opfers ausser Acht. Andererseits kann es
auch bedeuten, dass Mobbing durch die
breite Thematisierung in den Medien zwar
bekannt geworden ist, aber die Bedeutung
des Begriffs nicht von allen richtig erfasst
und deshalb haufig falsch verwendet wird.

Wiederholte und Gber eine léngere Zeit
andavernde psychosoziale Spannungen
am Arbeitsplatz kénnen zu gesundheit-
lichen Problemen, haufigem Personal-
wechsel und vermehrten Absenzen fihren.
Arbeitgebende wie Arbeitnehmende sind
von den unangenehmen und kostenverur-
sachenden Folgen gleichermassen betrof-
fen. Es liegt also im Interesse aller, diesem
Phanomen entgegen zu treten.
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Der Mobbingbegriff hat sich in den letzten
Jahren immer weiter verbreitet und wird
haufig zur Bezeichnung aller Arten von
Konflikten verwendet. Damit der Begriff
korrekt verwendet wird, muss er zundchst
einmal richtig verstanden werden. Marie-
France Hirigoyen hat es auf den Punkt ge-
bracht: «Mobbing ist immer ein Konflikt,
aber nicht jeder Konflikt ist Mobbing.»

So kdnnen zum Beispiel krasse Meinungs-

verschiedenheiten, voribergehende Kon-
flikte, Wutausbriche, gelegentliche Strei-
tigkeiten, verbitterte Auseinandersetzungen
sowie Differenzen, die schnell beigelegt
bzw. objektiv geregelt werden kénnen,
nicht als Mobbing bezeichnet werden.
Allerdings diirfen auch banal erscheinende
Konflikte nicht vernachlassigt werden.
Man muss die Situation genau prifen,
damit solche Vorfélle nicht eines Tages
eskalieren.

Konfliktbewdltigung

Konflikte sind Teil des Alltags. Es handelt

sich dabei haufig um eine Art Triebkraft

in der Entwicklung von Beziehungen und

im gesellschaftlichen Miteinander.

Konflikte dienen dazu, Interessen und

Standpunkte zu kléaren. Sind die folgen-

den drei Kriterien erfillt, spricht man von

Konflikt:

* mindestens eine der Parteien fihlt sich
in ihren Interessen, Werten oder Be-
dirfnissen bedroht;

® s besteht ein gegenseitiges Abhangig-
keitsverhdltnis unter den Parteien;

* mindestens eine der Parteien fasst das
Vorgehen der anderen Partei als ab-
sichtlich und gezielt auf sich gerichtet
auf oder fihlt sich im Gegenteil nicht
beachtet.

Jeder Konflikt hat eine Vorgeschichte. Die
betroffenen Parteien haben ihre eigenen
Standpunkte und Interpretationsschemen.
Bei der Lésungsfindung in Konflikifallen
wirde es helfen, wenn die Parteien ver-
suchten, den Standpunkt des Gegenibers
zu verstehen und ein Minimum an Mitge-
fohl bzw. Verstandnis fir deren Haltung
aufzubringen.

Ein Teil der Verantwortung fir die Ent-
stehung von Konflikten liegt nicht selten
bei den Vorgesetzten. Oft wissen sie nicht,
wie sie mit Konflikten umgehen missen.
Es kommt auch vor, dass Vorgesetzte Kon-
flikte einfach ignorieren. Spezifische
Weiterbildung im Bereich Konfliktbewdlti-



gung misste deshalb fir Fihrungskréfte
Pflicht sein. Vorgesetzte denken haufig,
dass ein Einschreiten bei Konflikten unter
den Mitarbeitenden nicht angebracht sei
und betrachten sie als Erwachsene, die
alt genug sind, ihre Probleme selber zu
[8sen. Tatsachlich jedoch bildet die Kon-
fliktbewaltigung eine Hauptaufgabe von
Kadermitarbeitenden und misste in den
Pflichtenheften entsprechend erwdahnt sein.
Eine Intervention von Vorgesetzten, auch
wenn sie das Gefihl haben, damit die

Privatsphdre zu verletzen, kann erwiesener-

massen zur Beilegung von Konflikten bei-
tragen, bevor es zur Eskalation kommt.
Ein solches Gesprach mag sich unter Um-
stdnden nicht nur auf rein arbeitsspezi-
fische Themen beschrdnken. Die Diskussion
muss aber im ganzen Kontext gesehen
werden, d. h. vor einem beruflichen Hin-
tergrund, insofern betrifft sie auch das
berufliche Umfeld.

Die vom seco durchgefihrte Studie hat
gezeigt, dass bereits leichte zwischen-
menschliche Spannungen die Gesundheit
gefdhrden kénnen. Die Untersuchung hat
ergeben, dass ein direkter Zusammenhang
zwischen dem «Stressgefihl» und den ge-
sundheitlichen Folgen der Betroffenen be-
steht. Obwohl sich Feindlichkeiten von ge-
ringer Haufigkeit und beschrankter Dauer
eigentlich weniger stark auf die Gesund-
heit auswirken missten, sind viele Perso-
nen davon betroffen, was wiederum Aus-
wirkungen auf die Unternehmen zeitigt.

Spezielle Konfliktform

Mobbing ist eine spezielle Konfliktform,
die sich durch Respektlosigkeit gegeniber
den Werten der anderen Partei charak-
terisiert. Im Gegensatz zu anderen Kon-
fliktarten zielt Mobbing nicht auf die Ver-
besserung von zwischenmenschlichen Be-
ziehungen ab, sondern versucht im Gegen-
teil die andere Partei auszuschliessen.

Die Verwendung des Begriffs «Mobbing»
im Sinne eines psychischen Terrors geht
auf den schwedischen Psychologen Heinz
Leymann zurick, der ihn aus der Verhal-
tensforschung Gbernahm. Das Substantiv
«Mobbing» kommt vom englischen Verb
«to mob», was anpébeln, angreifen, at-
tackieren bedeutet. Als Mobbing gilt die
systematische Beldstigung einer Person
am Arbeitsplatz.

Gemdss Leymann beschreibt der Begriff
«Mobbing» wiederholte feindselige Hand-
lungen von einer oder mehreren Personen
gegen eine andere Person, die zur Ziel-
scheibe gemacht wird, und dies iber einen
ladngeren Zeitraum hinweg.
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Mobbinghandlungen sind meistens auf
eine Person gerichtet, die friher oder
spater zum Sindenbock wird. Haufig ist
ein Machtgefdlle zwischen Mobbingopfer
und Tater feststellbar. Hingegen ist keines
der beiden Geschlechter mehr vertreten
als das andere, weder bei den Tatern
noch bei den Opfern von Belastigungen.?

2 Der Begriff «Beldstigung» bezieht sich in diesem
Text ausschliesslich auf psychische, nicht auf sexuelle
Belastigung

In der seco-Studie nennen die Mobbing-

opfer mehrheitlich Vorgesetzte als verant-

wortlich fir Mobbinghandlungen.
Weniger haufig werden Arbeitskollegen
und Untergebene als Hauptverantwort-
liche genannt.

Betriebliche Position der
«Haupttater»

bei Mobbinghandlungen gegen Personen

nach der Mobbing-Definition von Ley-
mann (N = 245, mehrere bedeutet Mehr-

fachnennungen)

Erscheinungsformen von
Mobbing

Heinz Leymann hat 45 spezifische Mob-
binghandlungen definiert und diese in 5
Gruppen unterteilt. Die Unterteilung er-
folgte nach den Auswirkungen, die die
entsprechenden Handlungen auf ein Op-
fer haben kénnen. So wirken sich beldsti-
gende Handlungen auf die Mitteilungs-
moglichkeiten des Opfers aus, aber auch
auf seine zwischenmenschlichen Bezie-
hungen, die Behandlung durch die Arbeits-
kollegen, seine berufliche und private
Lebensqualitat sowie auf die Gesundheit.

Wir ziehen eine Unterteilung nach Art
der Handlungen vor:

e Belastungen infolge der Arbeitsorgani-
sation: Standige Kontrolle der Arbeit, mit
administrativem Aufwand schikanieren,
es werden Arbeiten aufgetragen, fir die
das Opfer iberqualifiziert, oder im Gegen-
teil, weit unterqualifiziert ist, um die Per-
son schlecht zu machen, es werden un-
nitze Aufgaben ibertragen, absurde oder
sinnlose Aufgaben erteilt oder die betrof-
fene Person erhdlt keine Arbeit, bzw. ihre
Arbeit wird sabotiert.

e Belastungen durch soziale Isolation:
Opfer in seinen Kommunikationsméglich-
keiten einschranken, Mitteilungsméglich-
keiten verweigern, Zugang zum Telefon
verweigern, Isolation durch Arbeitsplatz-
zuteilung in Einzelbiro, Opfer erhalt
keine Informationen mehr und wird nicht

angesprochen.

* Belastungen, die auf die physische Inte-
gritat des Opfers abzielen: Opfer hart an-
fassen, physisch daran hindern, zu Doku-
menten zu gelangen, zu geféhrlichen Ar-
beiten zwingen, mit kérperlicher Gewalt
drohen oder solche anwenden.

* Belastungen, die auf die psychische Inte-
gritat und Personlichkeit des Opfers ab-
zielen: Uber das Privatleben des Opfers
spotten und seine mentale Gesundheit in
Frage stellen. Soziale Herkunft, Religions-
zugehdrigkeit kritisieren, sich Gber Behin-
derungen lustig machen, Bemerkungen
iber das Aussehen fallen lassen. Das
Opfer beschimpfen, schwer beschuldigen,
bedrohen. Geriichte, Ansichten und be-
leidigende Geschichten iber das Opfer
verbreiten, es verleumden und in seiner
Abwesenheit kritisieren.

Mobbing ist eine Form von Gewalt, ein
Angriff auf die Menschenwiirde und ver-
stosst gegen das Gesetz. Aus diesen Griin-
den darf Mobbing nicht toleriert werden.
Die Rechtsgrundlagen in Sachen Mobbing
finden sich im Obligationenrecht (OR), im
Schweizerischen Zivilgesetzbuch (ZGB),
im Strafgesetzbuch (StGB), im Arbeitsge-
setz (ArG) und im Gleichstellungsgesetz
(GIG). Letzteres bezieht sich jedoch nur
auf Félle von Geschlechterdiskriminierung
(siehe Anhang |, Gesetzesbestimmungen).
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Zur Beilegung eines Mobbingstreitfalls
ein Gericht anzurufen, kann indessen mit
Schwierigkeiten verbunden sein. Denn
das Verfahren ist eine grosse Belastung
fur die betroffene Person und kann iber
langere Zeit davern. Zudem ist es nicht
einfach, einem Tater Mobbinghandlun-
gen nachzuweisen.

Vorschriften zum Schutz der Arbeitnehmen-
den sind im Arbeitsgesetz verankert. Das
ArG enthalt Vorschriften zur Pravention
der physischen und psychischen Gesund-
heit und soll jede Art von Belastigung ver-
hindern. Der Arbeitgeber hat die erforder-
lichen Massnahmen zum Schutz der per-
sonlichen Integritat der Arbeitnehmenden
vorzusehen und Uberbeanspruchungen
nach Méglichkeit zu vermeiden.

Schliisselelemente von
Mobbing

Nach der klassischen Leymann’schen
Definition liegt ein Mobbingverhalten vor,
wenn folgende vier Kriterien erfillt sind:
® Persdnliche Angriffe

Eine Person wird direkt von einem oder
mehreren Arbeitskollegen oder einem
oder mehreren Vorgesetzten oder einem
oder mehreren Untergebenen angegriffen.
* Wiederholte Angriffe Gber einen
langeren Zeitraum

Feindliche Handlungen gegen das Opfer
kommen mindestens einmal pro Woche
Uber einen Zeitraum von mindestens 6
Monaten vor.
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* Die Angriffe fihren zu Krankheiten,
besonders zu Stress.

Das Opfer steht unter grossem Druck und
leidet an psychosomatischen
Krankheitssymptomen®.

e Die Angriffe fihren bei der gemobbten
Person zu einer verzweifelten und aus-
weglos erscheinenden Situation.

Das Opfer sieht sich in einer Sackgasse.
Es kann den Kollegen und Vorgesetzten
nichts recht machen.

® Psychischbedingte organische und funktionelle
Stérungen.

Risikofaktoren
Mobbing kann nicht klar definierten Ur-

sachen zugeordnet werden. Bestimmte
Voraussetzungen im Bereich Arbeitsorga-
nisation und Arbeitsplatzumfeld erleich-
tern bzw. beginstigen aber Mobbingvor-
kommen:

® Das Opfer hat das Gefihl, keine Alter-
native zur aktuellen Arbeitsstelle zu
haben und hat Angst, diese zu verlieren
e Schlechte Atmosphére im Unterneh-
men, mangelnde Kommunikation und feh-
lende Solidaritat und Unterstitzung unter-
einander

® Im Team herrschen Frust und Neid und
es wird nach einem Sindenbock gesucht
* Die Arbeit wird unter grossem Zeit-
druck verrichtet, der Arbeitsrhythmus ist
hoch, die Arbeitsorganisation unklar.
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Rollen und Aufgaben sind nicht klar defi-
niert (in einem solchen Umfeld ist es
schwierig, Zeit zum Kommunizieren zu
finden und Konflikte zu l&sen)

e Das Team steht unter sténdigem Druck

(zu viel Arbeit) oder in standiger Konkur-

renzsituation oder hat im Gegenteil zu
wenig Arbeit

* Ungenigendes Personalmanagement,
schlechte Personalinformation, ungenaue
Pflichtenhefte.

e Der Vorgesetzte benutzt Mobbing als
Instrument, um gewisse Mitarbeitende
loszuwerden (in diesem Fall kénnen
Mobbinghandlungen gegen mehrere
Personen gleichzeitig gerichtet sein)

* Unginstige Untergebenen-Vorgesetz-
ten-Konstellation (zum Beispiel: die vor-
gesetzte Person meint, die ganzen Kom-
petenzen allein inne zu haben und
nimmt das Fachwissen der Untergebenen
als Bedrohung wahr)

® Beschrankte Sozialkompetenzen der
Beteiligten (Tendenz, Konflikte nicht auf-
zudecken)

e Perfektionistische, zu pflichtbewusste
und unflexible Mitarbeitende

Folgen von Mobbing

Anhaltende Konfliktsituationen wie Mob-
bing kénnen gesundheitliche Probleme
nach sich ziehen und schwerwiegende
Folgen im Bereich zwischenmenschlicher
Beziehungen und Arbeitsumfeld haben.
Mobbingopfer kdnnen unter einer Viel-
zahl karperlicher und psychischer Erkran-
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kungen leiden: psychosomatische Be-
schwerden (Kopf- und Rickenschmerzen,
Verdauungsprobleme, usw.), Schlafsts-
rungen, Depressionen, posttraumatisches
Stresssyndrom, Konzentrotionsschwierig-
keiten, chronische Midigkeit, Verlust von
Selbstvertrauen, Aggressivitat und Ver-
zweiflung, Hoffnungslosigkeit. Mobbing
hat auch Auswirkungen auf das gesell-
schaftliche Leben. Die von Mobbing Be-
troffenen isolieren sich, und ihr privates
Umfeld (Familie, Partner, Freunde) leidet.

Auf beruflicher Ebene dussern sich die
Folgen von Mobbing in fehlender Motiva-
tion und Leistungsabfall, was wiederum
weitere Vorwiirfe nach sich zieht. Ein
Teufelskreis beginnt. Die Folgen davon
sind zunehmende Absenzen, «innerliche»
Kindigung, Arbeitsunféhigkeit und schliess-
lich Aufgabe der Berufstdatigkeit. Die
Atmosphdre am Arbeitsplatz verschlechtert
sich. Eine hohe Personalfluktuation fihrt
zu Verlust an Know-how. Auch die in die-
sem Zusammenhang dem Unternehmen
entstehenden Kosten sind zu bericksichti-
gen (Salérzahlungen wéhrend krankheits-
bedingten Abwesenheiten, héhere Ver-
sicherungsprémien, erhdhte Weiterbildungs-
kosten durch Neueinstellungen, usw.).
Ebenso missen die wirtschaftlichen Aus-
wirkungen auf die ganze Gesellschaft im
Zusammenhang mit den dadurch entste-
henden Arztkosten und der Beanspruchung
der Sozialversicherungen mitbericksichtigt
werden.
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Der wichtigste Punkt in jedem Préventions-
programm ist die Sensibilisierung! Damit
Mobbing kein Tabuthema bleibt, muss ein
breites Bewusstsein fir Mobbing und seine
Erscheinungsformen geschaffen werden.
Die Unternehmensleitungen missen klar
gegen Mobbing Stellung nehmen und
deutlich machen, dass Vorkommnisse die-
ser Art im Unternehmen keinesfalls gedul-
det werden. Des Weiteren missen alle Be-
schaftigten frihzeitig Gber die Unterstit-
zungs- und Beratungsméglichkeiten, die
sie im Bedarfsfall beanspruchen kénnen,
informiert werden.

Vorsehen ist besser als heilen... Um Risiko-
situationen frihzeitig erkennen und ein-
greifen zu kénnen, muss man sich zundchst
einmal fir Mobbing interessieren, sich
damit beschaftigen und solche Vorkomm.-
nisse ernst nehmen.

Im nachsten Schritt gilt es, das Arbeits-
umfeld (Organisation) innerhalb des Unter-
nehmens genauer zu betrachten. Zum
Beispiel muss auf Veranderungen im Ar-
beitsklima eingegangen werden. Dies ist
besonders wahrend Umstrukturierungen
wichtig (Finanzierungsprobleme, Personal-
abbauphase, usw.). Auch voriibergehend
erhdhte Arbeitsbelastung, Umverteilung
von Verantwortlichkeitsbereichen und or-
ganisatorische Wechsel im Betrieb bedir-
fen besonderer Aufmerksamkeit. Man muss
feststellen, welche Verdnderungen in den
verschiedenen Teams vor sich gehen.
Isolieren sich zum Beispiel einzelne Per-
sonen oder zeigen sich Spaltungssymp-
tome in einer Gruppe? Manchmal ist auch

17

eine gewisse Aggressivitat spirbar und
unbegriindete Kritik tritt zu Tage, die
Leistungen nehmen ab und Absenzen und
Kindigungen nehmen zu, usw. Um den
Vorkommnissen Einhalt zu gebieten, muss
ein Dialog stattfinden.

Arbeitsmethoden, die zu Gbermdassigem
Konkurrenzverhalten, Diskriminierung (was
Ubrigens gesetzlich verboten ist) und Be-
ginstigung fihren, sind zu vermeiden.
Der Personalselektion, insbesondere von
Fihrungskraften, sollte besondere Auf-
merksamkeit zukommen.
Sozialkompetenz und Fahigkeit zur Kon-
fliktldsung lassen sich zum Beispiel bereits
beim Anstellungsgespréch feststellen.

Der heikelste Punkt bei der Mobbingpra-
vention ist die Selbsteinschatzung des
eigenen Verhaltens als Fihrungskraft.
Fehlende Uberzeugungskraft, unsicheres
Verhalten, ungleiche Behandlung von
Mitarbeitenden, unkontrolliert gedusserte
Emotionen usw. sind Faktoren, die Mob-
bing begunstigen. Ein wichtiger Schritt in
die richtige Richtung ist bereits getan,
wenn alle Mitarbeitenden dazu gebracht
werden kénnen, ihr Verhalten zu prifen
und zu Gberdenken.

Angemessene Arbeitsbedingungen im Be-
trieb tragen weiter zur Risikoverminderung
von Mobbing bei. Dabei missen ver-
schiedene Aspekte bericksichtigt werden:

Unternehmenskultur

Eine transparente Kommunikationspolitik
erleichtert den Umgang mit Konflikten.
Zwischenmenschlichen Problemen muss
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Beachtung geschenkt werden. Neue Mit-
arbeitende sollten gleich zu Beginn ihrer
Tatigkeit in den Genuss einer ausfihrlichen
Schulung kommen. Fihrungskrafte brau-
chen Schulung in Konfliktbewdltigung.
Diese Prinzipien gelten sowohl fir die
Gesamtorganisation als auch fir kleinere
Einheiten.

* Organisationsstruktur

Strukturen missen klar und transparent ge-
staltet und die Kompetenzen deutlich for-
muliert und abgegrenzt werden (Pflichten-
hefte). Regelméssige Sitzungen, Gespréche
usw. tragen wesentlich zum Funktionieren
der internen Kommunikation bei.

e Arbeitsklima

Herrscht ein gutes Arbeitsklima, sind die
Mitarbeitenden (Teams) motiviert und
unterstitzen sich gegenseitig. Ein Arbeits-
klima von hoher Qualitat tragt zudem zur
Erreichung von einzelnen sowie gemein-
samen Zielsetzungen bei. Die Fihrungs-
krafte aller Stufen missen sich um auftau-
chende Probleme kimmern, diese analy-
sieren und gemeinsam |3sen.

e Arbeitsbedingungen

Wéhrend Zeiten Gberméssiger Belastung,
die durch ausserordentliche Faktoren ver-
ursacht werden (Umstrukturierung, be-
grenzte Ressourcen, usw.), gilt es, ginstige
Arbeitsbedingungen zu schaffen, um die
physische und psychische Gesundheit der
Beschaftigten weiter zu gewdbhrleisten.
Bei der Aufgabenverteilung missen die
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Fahigkeiten der einzelnen bericksichtigt
werden, um niemanden zu iiberfordern
oder zu unterfordern. Die Aufgaben mis-
sen klar formuliert sein. Sowohl Teams
als Ganzes wie auch Mitarbeitende als
Einzelperson missen dazu ermutigt wer-
den, ihre Fahigkeiten einzubringen.
Dazu ist es unerldsslich, die Mitarbeiten-
den am Entscheidungsprozess teilhaben
zu lassen und ihnen Verantwortung zu
Ubertragen sowie den nétigen Handlungs-
spielraum einzurdumen, damit sie ihre
Aufgaben kreativ und mit eigenen Lésungs-
wegen erfillen kénnen.

Die Umsetzung von solchen Préventions-
massnahmen setzt eine aktive Rolle der
Fihrungskrafte voraus. Es ist dabei sehr
wichtig, dass sie ihre Kompetenzen bei
der Organisation der Arbeit einbringen.
Und sie missen unbedingt kommunizieren,
dass die Unternehmensleitung Mobbing
im Betrieb keinesfalls duldet.

Ein wirksames Mittel, die Firmenpolitik
zum Schutz der Angestellten durchzuset-
zen, ist eine Betriebsordnung?, in der an-
gemessene Lésungsansdtze im Konfliktfall,
der Ablauf bei Problemen sowie die vor-
gesehenen Massnahmen bei Mobbing auf-
gezeigt werden.

4 Fir industrielle Betriebe ist dies Pflicht (s. Artikel
37 Absatz 1 und Artikel 38 Absatz 1 des Arbeits-
gesetzes)



20 IV. Massnahmen gegen Mobbing

Wie als Opfer reagieren?

Gegeniber dem «Téter»

Das Opfer soll die belastigende Person
zu einem méglichst frihen Zeitpunkt Gber
die Belastigungen aufklaren und in einem
konstruktiven Gespréch deutlich zu ver-
stehen geben, dass es sein Tun missbil-
ligt. Uber die Form und den Inhalt des
Gesprachs ist eine eigene, datierte Notiz
angezeigt. Wenn unter den gegebenen
Umstanden kein Gesprach maglich ist,
oder wenn dieses zu keiner Verbesserung
fihrt, sollte der direkte Kontakt mit der
belastigenden Person vermieden werden.
In diesem Fall wird empfohlen, eine Aus-
sprache in Anwesenheit einer Vertrauens-
person zu fihren.

Gegeniiber dem Unternehmen

Das Opfer sollte sich als erstes an den
direkten Vorgesetzten wenden. Handelt
es sich dabei jedoch um den Mobbing-
tater, muss sich das Opfer an den Perso-
naldienst oder die Direktion wenden und
verlangen, dass entsprechende Massnah-
men gegen das Mobbingverhalten ergrif-
fen werden. Kommt Mobbing in einem
kleinen Unternehmen ohne Personaldienst
vor, und ist ein Gesprdch mit der vorge-
setzten Person nicht maglich, sollte das
Opfer am besten einen Arzt konsultieren
oder andere Hilfe von aussen organisie-
ren (Gewerkschaft oder direkt bei der
kantonalen Arbeitsinspektion).

2]

Bei den Aussprachen zu konkreten Mob-
bingvorkommen missen beweisbare Fak-
ten prasentiert werden. Es empfiehlt sich
daher, Details der erfahrenen Bel@stigun-
gen zu notieren, wenn méglich chronolo-
gisch (Art der Beldstigung, Namen der

Belastiger, Zeugen, Ort, Datum und Zeit).

Gegeniber der zusténdigen
Behorde
Unternimmt der Arbeitgeber keine kon-
kreten Schritte zur Beendigung des Mob-
bing-Zustandes, kann die kantonale Ar-
beitsinspektion eingeschaltet werden.
Diese informiert in einem ersten Schritt
und im offenen Gespréch unter anderem:
* iber die Definition von Mobbing und
rein arbeitsrechtliche Fragestellungen,
namentlich die Pflicht des Arbeitgebers
beziglich des Persénlichkeitsschutzes
e iber Risiken und persdnliche Belastun-
gen der betroffenen Person beim
dffentlich-rechtlichen Vollzugsverfahren
Nach Bedenkzeit und Entscheid des Opfers
wird die arbeitsgesetzliche Behérde das
Unternehmen an seine Pflichten erinnern
und angemessene Massnahmen veranlassen.

Gegeniiber dem Gericht

Das Opfer kann sich auf Art. 328 OR
(Persdnlichkeitsschutz des Beschaftigten,
sieche Anhang ) berufen und den Fall vor
das Arbeitsgericht bringen. Die Klage
richtet sich nicht gegen den Mobbing-
tater, sondern gegen den Arbeitgeber,
der fir das Verhalten seiner Beschaftigten
verantwortlich ist.



22

In diesem Zusammenhang kann das
Opfer fordern:
* dass der Richter den Arbeitgeber an-

hélt, eine drohende Verletzung zu verbie-

ten (Unterlassungsverfigung)

e dass der Arbeitgeber Massnahmen er-
greift, um eine bestehende Verletzung zu
beseitigen (Beseitigungsverfigung)

e dass der Arbeitgeber Schadenersatz
zahlt, wenn das Opfer einen Schaden er-
litten hat, z. B. Geldeinbussen infolge einer
Arbeitsunfahigkeit, die nicht von einer Ver-
sicherung oder vom Arbeitgeber gedeckt
ist, Arztkosten (Schadenersatzklage)

e dass der Arbeitgeber in schwerwiegen-
den Fallen eine Genugtuung bezahlt (Ge-
nugtuungsklage)

Gewerkschaften und Verbénde kénnen fir
das Opfer vor Gericht gehen, sofern ge-
wisse Voraussetzungen gegeben sind (ins-
besondere ein gemeinsames Interesse).
Allerdings beschrankt sich diese Mass-
nahme auf eine Feststellungsklage, d.h.
der Richter kann eine drohende oder be-
stehende Verletzung lediglich feststellen,
ohne den Arbeitgeber anzuhalten, Mass-
nahmen zur Beseitigung zu ergreifen, oder
ihm eine Schadenersatz- oder eine Ge-
nugtuungszahlung aufzuerlegen.
Ausserdem kann eine strafrechtliche Klage
eingereicht werden, wenn das Mobbing-
vorkommen eine strafbare Handlung im
Sinne des Schweizerischen Strafgesetz-
buches darstellt, z.B. bei Drohung, N&ti-
gung, Beschimpfung, Ubler Nachrede/
Verleumdung, oder bei einem kérper-
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lichen Angriff im Falle einer einfachen
oder schweren Kérperverletzung oder
Tatlichkeit.

Rolle des Unternehmens
Mobbing kann in jedem Arbeitsumfeld

vorkommen. Vermuten Vorgesetzte, dass
bei ihnen im Betrieb Mobbing vorkommt,
muUssen sie umgehend intervenieren. Das
Mobbingopfer muss ernst genommen
werden und durch die Hierarchie Unter-
stitzung finden. Zur Anhérung des Falls
muss ihm eine interne oder externe Ver-
trauensperson zur Verfigung gestellt wer-
den. Diese Person muss in jedem Fall
Uber eine entsprechende Ausbildung ver-
fugen.

Als externe Berater und Vermittler zwischen
den betroffenen Parteien sind ausgebil-
dete Mediatoren und Psychologen mit
Spezialkenntnissen in Arbeitsbeziehungen
sowie Gespréachsfihrung und Schlichtung
am besten geeignet. Die Fihrungskrafte
erhalten mit der externen Beratung zwar
Unterstitzung, sind damit aber nicht von
ihrer Verantwortung befreit, den weiteren
Verlauf zu verfolgen und die notwendigen
Schritte zu unternehmen.

Ob die Wahl auf eine interne oder externe
Vertrauensperson fallt, héngt von den Be-
dirfnissen, den Umstdnden und den Res-
sourcen des Unternehmens ab. Beide
Varianten haben Vor- und Nachteile.
Eine interne Vertrauensperson kennt die
inneren Abldufe sowie die vom Unterneh-
men gepflegte Kultur und Politik. Doch
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kann sich die Wahl fiir eine interne Person
als etwas riskant erweisen, da sie kaum
als génzlich «neutral und objektiv» wahr-
genommen wird. Das Mobbingopfer wird
sich unter Umstdénden nicht trauen, sich
frei zu Gussern.

Eine externe Vertrauensperson hingegen
wird bestimmt als «objektiv» betrachtet.
lhr fehlt aber das Wissen um die Vorgénge
innerhalb des Betriebs. Wenn méglich,
sollten die Betroffenen bei der Wahl eines
Vermittler mitentscheiden kénnen.

Verfigt das Unternehmen nicht Gber die
notwendigen Mittel fir die Einsetzung
einer oder mehrerer Fachpersonen, kann
eine Branchenldsung angestrebt werden;
oder mehrere Firmen bilden eine Gruppe.
Die so gebildete «Interessengemeinschaft»
innerhalb der gleichen Branche einigt
sich auf die Einsetzung einer oder meh-
rerer Personen, die im Bedarfsfall beige-
zogen werden kdnnen.

Arbeitnehmende haben das Recht auf
Schutz durch den Arbeitgeber. Dieser kann
z.B. prifen, ob eine Person in ein anderes
Team oder eine andere Abteilung versetzt
werden kann. Fir eine echte und daver-
hafte Ldsung jedoch missen beide Par-
teien (Opfer und Téter) einbezogen wer-
den, damit die Person, von der die Mob-
binghandlungen ausgehen, ihr Tun nicht
ohne Konsequenzen weiterfihren kann
und die Handlungen gegen eine andere
Zielperson richtet.
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Rolle der Arbeitsinspektion

Im Bereich des Arbeitnehmerschutzes, also
auch fir spezielle Themen wie Mobbing,
ist die kantonale Arbeitsinspektion als
Durchfihrungsorgan zustandig. Die eid-
gendssischen Arbeitsinspektionen nehmen
die Aufsicht wahr. Die Komplexitat und
Aktualitat des Phdnomens «Mobbing» und
die meist vielschichtigen Auswirkungen
bei den Betroffenen erfordern im Gesetzes-
vollzug von den Behérden aller Stufen den
Fokus auf die Pravention durch Sensibili-
sierung der Arbeitgebenden wie der Ar-
beitnehmenden. Grundsatzlich gilt es,
Mobbing schon im Ansatz zu verhindern.
Die Arbeitsinspektion kann dieser Forde-
rung, ihrem Einflussbereich entsprechend,
auf vielfaltige Weise nachkommen, z.B.
mittels Briefen an die Unternehmen, bei
Betriebsbesuchen, durch Publikationen
und Aktionen.

Klagen von Betroffenen zu Mobbinghand-

lungen gelangen meist erst in einem fort-

geschrittenen Stadium an die Arbeitsins-
pektion. Dementsprechend belastet ist
das gesundheitliche Befinden der Person.

Fir die Mitarbeitenden der Arbeitsins-

pektion ist deshalb ein offenes Gesprach

die Basis fir das weitere Vorgehen unter

Beachtung folgender Punkte:

o Aktiv Zuhdren und signalisieren, dass
der Sachverhalt ernst genommen wird,
entlastet die betroffene Person

o Aktiv Nachfragen, um besser zu verste-
hen und auf Amtsgeheimnis hinweisen
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e Situation objektivieren und Méglichkei-
ten erortern, das Problem aktiv anzu-
gehen
- Méglichkeiten der Hilfe erdrtern,
z.B. durch externe Unterstitzung

- Chancen besprechen fir eine inner-
betriebliche Beilegung der belasten-
den Situation

* Informieren Uber gesundheitliche Be-
lastungen

e Hinweis auf mégliche Risiken bei der
Intervention der Behérden

* Neue Gesichtspunkte einbringen und
Lésungen zum Schutz der betroffenen
Person finden

Bei einer Anzeige sollte die Arbeitsinspek-
tion nicht ohne ausdrickliches Einverstand-
nis der betroffenen Person im Betrieb aktiv
werden. Nur wenn eine behordliche Ver-
folgung einer Mobbingklage ausdriicklich
verlangt wird, nimmt die kantonale Arbeits-
inspektion, im Rahmen des arbeitsgesetz-
lichen Verfahrens und bei strikter Einhal-
tung des Amtsgeheimnisses, mit dem Be-
trieb Kontakt auf.
Zur Durchfihrung des Arbeitsgesetzes
kann die kantonale Arbeitsinspektion bei
einer Beschwerde gegeniiber den Verant-
wortungstrégern des Unternehmens unter
anderem auf folgenden Punkten bestehen:
e die Einhaltung des Arbeitsgesetzes
verlangen
e auf die Pflichten zur Gesundheitsvor-
sorge aufmerksam machen
* generelle Sachverhalte aufnehmen,
u.a. Betriebs- und Arbeitsorganisation,
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Konzept der Gesundheitsvorsorge,
Umsetzung «Mitwirkung», Handlungs-
anweisungen / Kontaktstellen, Bereit-
schaft zur Lésung des Problems klaren
sowie

e die Lésungsansdtze und Préaventions-
massnahmen beraten

Ist eine vertiefte Ermittlung oder Interven-
tion notwendig, so wird dazu von der
kantonalen Arbeitsinspektion ein Fach-
technisches Gutachten gemdass Artikel 4
der Verordnung 3 zum Arbeitsgesetz an-
geordnet.

Die Intervention der Arbeitsinspektion hat
zum Ziel, Mobbingsituationen in einem
Betrieb vorzubeugen, abzuklaren und zu
beheben. Wenn die betroffene Person
nicht mehr im Betrieb arbeitet, kann die
Arbeitsinspektion nicht mehr fir sie tatig
sein. Die betroffene Person muss sich
allenfalls mittels privatrechtlicher Klage
gegen ihren ehemaligen Arbeitgeber
wenden. Die Arbeitsinspektion muss sich
allerdings vergewissern, dass kein Mob-
bing im Betrieb stattfindet oder gegebe-
nenfalls die notwendigen Massnahmen
einleiten.

Die eigentliche Konfliktbewdltigung ist
Sache des Unternehmens. Dazu kann der
Beizug von Spezialisten notwendig sein,
u.a. solche, die im Rahmen von ASA-Ver-
fahren bereits involviert sind. Auf der Inter-
netseite der Féderation schweizerischer
Psychologinnen und Psychologen steht eine
Liste mit Fachpersonen im Bereich Mob-
bing zur Verfigung: www.psychologie.ch.
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Die Arbeitsinspektion des Kantons Waadt
hat ihr Inspektionsverfahren fir arbeits-
gesetzliche Belange mittels Kontrollmodu-
len systematisiert, u.a. fir die Belange der
psychischen Gesundheit. Diese Checkliste
fohrt den Inspektoren beispielhaft vor, wie
sie Sachverhalte systematisch ermitteln
und aufnehmen kénnen.

(Vgl. Anhang II, mit Fragebogenmuster zur
Uberprifung von Préventionsmassnahmen
fur psychische oder sexuelle Belastigung)

Konfliktanalyse

Um zu verhindern, dass ein schwelender
Konflikt eskaliert, wird die mit der Kon-
fliktbewdltigung beauftragte Person zuerst
mit den betroffenen Parteien Einzelge-
sprache fihren, bevor diese miteinander
konfrontiert werden. Besonders dann,
wenn mehrere Personen in den Mobbing-
fall involviert sind, und man das Opfer
andernfalls in eine unangenehme, schwa-
chere Situation bringt (Spott, sogar Stig-
matisierung). Zudem kann eine direkte
und unerwartete Gegeniberstellung den
bereits bestehenden Graben zwischen
den beiden Parteien weiter vergréssern.
Sie sollten also erst in einem zweiten
Schritt zusammen vorgeladen werden.
Die Einzelgespréche erfordern eine sorg-
faltige Vorbereitung. Es darf nicht nach
Verhdr aussehen. Die Beweggrinde fir
das Gesprach sowie das Gesprachsziel
und die angewendete Methode mussen
offen dargelegt werden. Bei der Ge-
sprachsfihrung sind folgende Punkte zu

beachten: klare Fragestellung; beide Par-
teien missen die Méglichkeit haben, ihren
jeweiligen Standpunkt darzulegen und
ihre Bedirfnisse zu dussern; die Parteien
sollen die aus ihrer Sicht dem Konflikt zu
Grunde liegenden Ursachen beschreiben;
Gesprach zusammenfassen und sich auf
das weitere Vorgehen einigen, dabei un-
missverstandlich und mit aller Deutlichkeit
nochmals darauf hinweisen, dass Mob-
binghandlungen keinesfalls geduldet
werden.

Mediation und Konflikt-
begleitung

Mediation bietet die Méglichkeit, Kon-
flikte auf konstruktive Art und Weise zu
bewdltigen. Sie ermdglicht es den Par-
teien, ihre Differenzen einer neutralen
und unabhdngigen Drittperson vorzutra-
gen und gemeinsam magliche Lésungs-
wege zu besprechen. Durch die Media-
tion wird eine Zusammenarbeit erleich-
tert, sie hilft den Parteien zu kommuni-
zieren und eine Lsung fir ihren Konflikt
zu finden. Unter Beriicksichtigung der
Bediirfnisse und Interessen der einzelnen
Parteien tragen beide Seiten aktiv zur
Suche nach einer gemeinsamen Losung bei.
Es muss in diesem Zusammenhang jedoch
hervorgehoben werden, dass sich eine
Mediation nicht improvisieren lasst. Dies
gilt besonders in einem derart heiklen Be-
reich wie dem Mobbing. Mediatoren
sind fir diese Aufgabe ausgebildet. Der
Beizug einer mit dieser Materie vertrau-

ten und ausgebildeten Person ist deshalb
erforderlich.

Das Gesprdch mit den betroffenen Parteien
kann einen ersten Schritt zu einem neuen
Konflikilésungsansatz darstellen. Es muss
allen bewusst sein, dass eine langfristige
Zusammenarbeit im beruflichen Umfeld
nicht ohne Konflikte verlauft, dass diese
aber dank dem Einbezug der Parteien und
deren gutem Willen sehr gut geldst wer-
den kdnnen. Idealerweise wendet sich
eine anfanglich stark getribte Zusammen-
arbeit danach zum Besseren.
Konfliktlésung bendtigt Zeit. Es ist in der
Tat nicht méglich, ernsthafte Gespréche
zwischen Tir und Angel zu fihren. Die
beteiligten Personen missen sich ernst
genommen fihlen und benétigen konkrete
Zeichen der Wertschatzung. Man muss
ihnen Zeit lassen, sich mitzuteilen, ihre
Wut oder ihre Enttauschung auszudricken.
Nur die Einhaltung dieser Rahmenbedin-
gungen fihrt zu einem konstruktiven Ge-
sprach.

Die Mediation kann ein wertvolles Instru-
ment zur Konfliktlésung sein, denn sie er-
méglicht es, Konflikte so zu fihren, dass
eine Eskalation vermieden werden kann.
Wenn Mobbing jedoch als Tatsache er-
kannt wird, ist Mediation eventuell nicht
die passende Lésung, da zwischen den
Parteien oft der Wille zum Mitmachen fehlt.

Massnahmen/Sanktionen

An dieser Stelle erscheint es angebracht,
daran zu erinnern, welche dramatischen
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Auswirkungen Mobbing auf die berufliche
Situation eines Opfers haben kann. In
den meisten Féllen entscheidet sich letzt-
lich das durch Mobbing véllig entkraftete
Opfer, die Firma zu verlassen. Unter die-
sen Umstdnden und zusétzlich zum psy-
chischen Leiden ergeben sich erhebliche
soziale und finanzielle Konsequenzen,
wdhrend der Téter sein Leben ruhig und
ungestraft weiterfihrt.

Es gilt, zwischen den Unternehmen zu
unterscheiden, die ihr Bestes tun, um das
Entstehen von Mobbing zu unterbinden
und alle méglichen Préventionsmassnah-
men dafir eingefihrt haben und jenen,
die in dieser Hinsicht nichts unternommen
haben. Bei Unternehmen mit Préventions-
dispositiv missen im Mobbingfall unbe-
dingt der Tater zur Verantwortung gezo-
gen und Sanktionen ausgesprochen wer-
den, wenn eine Intervention von Seiten
der Firmenleitung nichts bewirkt hat.
Solche Massnahmen kénnen auf organi-
satorischer Ebene getroffen werden oder
sich auf das Arbeitsrecht stiitzen (Verset-
zung, Kiindigung, usw.). Unternehmen
ohne Préventionsmassnahmen hingegen
haben die Pflicht, zu reagieren und
Massnahmen einzufihren.

Eine Konflikildsung an und fir sich
genigt nicht. Es ist auch notwendig, die
betroffenen Personen auf lange Sicht in
ihr berufliches Umfeld wieder zu integrie-
ren. Im Bedarfsfall missen auch das
Ansehen und der Ruf des Opfers wieder-
hergestellt werden.
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Diese Broschiire soll eine allgemeine Vor-

stellung von Mobbing und den daraus
entstehenden Folgen vermitteln. Einen
Schaden reparieren ist sehr viel schwieri-
ger, als ihn zu verhindern. Deshalb ist es
unerldasslich, sich auf Praventionsmassnah-
men zu konzentrieren und dabei das
Hauptgewicht auf die interne Arbeitsor-
ganisation in Firmen und anderen Struk-
turen zu legen.

Eine gut funktionierende Kommunikations-
kultur ist zweifelsohne ein probates Mittel
gegen Mobbingvorkommen und andere
Konflikiformen. Im Dialog wird erméglicht,
Streitigkeiten konstruktiv zu regeln und
gemeinsam Lésungen fir die Probleme zu
finden. Ein Unternehmen, das Wert auf
Transparenz in der Kommunikation legt,
bietet damit ein gesundes Fundament fiir
die Konfliktbewadltigung.

Es ist sehr wichtig, dass das Phanomen
Mobbing richtig verstanden wird. Es gilt,
die Fihrungskrafte in Konfliktbewdltigung
auszubilden, so dass sie in der Lage sind,
beim Auftreten von Konflikten angemessen
Zu reagieren.

Eine klare Unternehmenspolitik schliess-
lich, die es den Beschaftigten erméaglicht,
ihre Qualifikation durch Weiterbildung
standig zu verbessern und sich offen mit-
zuteilen, wird dazu fihren, dass die Be-
schaftigten gegeniber dem Arbeitgeber
Loyalitat zeigen.

Mit einem Firmenleitbild, in dem die Unter-

nehmensleitung unter anderem deutlich
formuliert, dass sie Mobbing und andere
Belastigungsformen im Betrieb keinesfalls
duldet, und darin auch Sensibilisierungs-
sowie Gegenmassnahmen auflistet, sendet
sie unibersehbare Signale aus.
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32 Anhang I:

Gesetzesbestimmungen

o Artikel 6 ArG (Arbeitsgesetz)

Abs. 1 Der Arbeitgeber ist verpflichtet,
zum Schutze der Gesundheit der Arbeit-
nehmer alle Massnahmen zu treffen, die
nach der Erfahrung notwendig, nach
dem Stand der Technik anwendbar und
den Verhdltnissen des Betriebes ange-
messen sind. Er hat im weiteren die er-
forderlichen Massnahmen zum Schutze
der personlichen Integritat der Arbeit-
nehmer vorzusehen.

Abs. 2 Der Arbeitgeber hat insbeson-

dere die betrieblichen Einrichtungen und

den Arbeitsablauf so zu gestalten, dass
Gesundheitsgeféhrdungen und Uberbe-
anspruchungen der Arbeitnehmer nach
Méglichkeit vermieden werden.

Artikel 2 Abs.1 ArGV 3 (Verordnung 3
zum Arbeitsgesetz) Der Arbeitgeber

muss alle Massnahmentreffen, die nétig
sind, um den Gesundheitsschutz zu wah-
ren und zu verbessern und die physische
und psychische Gesundheit der Arbeit-
nehmer zu gewdhrleisten.

Artikel 328 OR - Schutz der Persénlich-
keit des Arbeitnehmers

Abs. 1 Der Arbeitgeber hat im Arbeits-
verhdltnis die Personlichkeit des Arbeit-

nehmers zu achten und zu schiitzen, auf
dessen Gesundheit gebihrend Ricksicht
zu nehmen und fir die Wahrung der
Sittlichkeit zu sorgen. Er muss insbe-
sondere dafir sorgen, dass Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmer nicht sexuell
belastigt werden und dass den Opfern
von sexuellen Beldstigungen keine wei-
teren Nachteile entstehen.

e Abs. 2 Er hat zum Schutz von Leben,
Gesundheit und persénlicher Integritt
der Arbeitnehmerinnen und Arbeitneh-
mer die Massnahmen zu treffen, die
nach der Erfahrung notwendig, nach
dem Stand der Technik anwendbar und
den Verhdltnissen des Betriebes oder
Haushaltes angemessen sind, soweit es
mit Riicksicht auf das einzelne Arbeits-
verhdltnis und die Natur der Arbeits-
leistung ihm billigerweise zugemutet
werden kann.

Artikel 336 OR - Kindigungsschutz
Abs. 1 Die Kindigung eines Arbeits-
verhdltnisses ist missbrduchlich, wenn

eine Partei sie ausspricht:

a. wegen einer Eigenschaft, die der
anderen Partei kraft ihrer Persénlichkeit
zusteht, es sei denn, diese Eigenschaft
stehe in einem Zusammenhang mit dem
Arbeitsverhdlinis oder beeintrachtige
wesentlich die Zusammenarbeit im
Betrieb;

b.weil die andere Partei ein verfassungs-
mdssiges Recht ausibt, es sei denn,
die Rechtsausibung verletze eine Pflicht
aus dem Arbeitsverhdltnis oder beein
tréchtige wesentlich die Zusammenar-
beit im Betrieb;

c.ausschliesslich um die Entstehung von
Ansprichen der anderen Partei aus
dem Arbeitsverhdltnis zu vereiteln;

d.weil die andere Partei nach Treu und
Glauben Anspriiche aus dem Arbeits-
verhdltnis geltend macht;

e.weil die andere Partei schweizerischen
obligatorischen Militar- oder Schutz-

dienst oder schweizerischen Zivildienst
leistet oder eine nicht freiwillig Gber-
nommene gesetzliche Pflicht erfillt.
Artikel 337 OR - Fristlose Auflésung
aus wichtigen Grinden

Abs. 1 Aus wichtigen Griinden kann
der Arbeitgeber wie der Arbeitnehmer
jederzeit das Arbeitsverhdltnis fristlos
aufldsen; er muss die fristlose Vertrags-
auflésung schriftlich begrinden, wenn
die andere Partei dies verlangt.

Abs. 2 Als wichtiger Grund gilt nament-
lich jeder Umstand, bei dessen Vorhan-

densein dem Kindigenden nach Treu
und Glauben die Fortsetzung des
Arbeitsverhdltnisses nicht mehr zuge-
mutet werden darf.

Abs. 3 Uber das Vorhandensein solcher
Umstande entscheidet der Richter nach
seinem Ermessen, darf aber in keinem
Fall die unverschuldete Verhinderung
des Arbeitnehmers an der Arbeitsleis-
tung als wichtigen Grund anerkennen.
Artikel 10 GIG - Kindigungsschutz
Abs. 1 Die Kindigung des Arbeitsver-
haltnisses durch die Arbeitgeberin oder
den Arbeitgeber ist anfechtbar, wenn
sie ohne begriindeten Anlass auf eine
innerbetriebliche Beschwerde Uber eine
Diskriminierung oder auf die Anrufung
der Schlichtungsstelle oder des Gerichts
durch die Arbeitnehmerin oder den
Arbeitnehmer folgt.

Abs. 4 Die Arbeitnehmerin oder der
Arbeitnehmer kann wéhrend des Ver-
fahrens auf die Weiterfihrung des Ar-
beitsverhdltnisses verzichten und statt-
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dessen eine Entschddigung nach Artikel
336a des Obligationenrechts geltend
machen.

Achtung: Das Gleichstellungsgesetz gilt
nur fir geschlechterspezifische Diskri-
minierungen. Bei Mobbingvorkommen,
die nicht auf eine Geschlechtszuge-
horigkeit zurickzufihren sind (im Sinne
von Art. 3 und 4 GIG), findet das GIG
keine Anwendung.

In sehr extremen Fallen kénnen die
Mobbinghandlungen gegebenenfalls
auch als Strafhandlungen eingestuft
werden (z. B. Art. 180 und 181 StGB):
Artikel 180 StGB (Strafgesetzbuch) -
Drohung

Wer jemanden durch schwere Drohung
in Schrecken oder Angst versetzt, wird,
auf Antrag, mit Geféngnis oder mit
Busse bestraft.

Artikel 181 StGB - Nétigung

Wer jemanden durch Gewalt oder An-
drohung ernstlicher Nachteile oder
durch andere Beschrénkung seiner
Handlungsfreiheit nétigt, etwas zu tun,
zu unterlassen oder zu dulden, wird
mit Gefdéingnis oder mit Busse bestraft.
Wichtig: Verletzungen des ArG hin-
sichtlich des Gesundheitsschutzes kan-
nen ebenfalls als Strafhandlung ver-
standen werden, némlich wenn der
Arbeitgeber keine geeigneten Mass-
nahmen ergreift und wenn sich der
Arbeitnehmer nicht an die vom Betrieb
getroffenen Massnahmen halt.
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Beispiel Inspektionsmethodik des Kantons Waadt

Schutz der Psychischen
Gesundheit

1. Pravention
Art. 6 ArG + 2 ArGV 3

1. Gibt es im Unternehmen eine Préven-
tionspolitik gegen Beldstigungen?

L[] Ja [ ] Nein

2. Gibt es schriftliche Weisungen iber
die Nichtduldung von Bel@stigung durch
den Arbeitgeber?

L[] Ja [ ] Nein

3. Sind die Arbeitnehmer iber den Inhalt
der Weisungen informiert worden2 Wenn
ja, wie genau?

L[] Ja [ ] Nein

[ ] Mindlich [] Schriftlich

4. Sind Praventionsmassnahmen getrof-
fen worden (konkrete Aktivitdten)?

[] Ja, welche? [ ] Nein

5. Verfigt das Unternehmen iber eine
Praventionsstruktur (Vertrauenspersonen,
Mediator, usw.)?

[] Ja, welche? [ ] Nein

6. Gibt es im Unternehmen Personen, die
dafir eingesetzt wurden, sich um inner-
betriebliche Belastigungen zu kimmern?
[] Ja, wer? [ ] Nein

7. Sind die bezeichneten Personen ent-
sprechend geschult worden?

[]Ja, wie? [ ] Nein

8. Sind Strategien fir die Bewdltigung
von allfdlligen innerbetrieblichen Belds-
tigungsfdllen festgelegt worden?

[] Ja, welche? [] Nein

9. Wie wird im Falle von Beldstigungen
vorgegangen? Auf welche Lésungsmég-
lichkeiten wird zuriickgegriffene

[ ] externe Lésung [ ] interne Ldsung

[] beide

10. Welche Belastigungsformen sind vor-

gekommen?

[] psychische Bel@stigung

[] sexuelle Belastigung

11. Was wird gegen die Personen unter-

nommen, von denen die Beldastigungen

ausgehen?

[] nichts

] mindliche Verwarnung

[ schriftliche Verwarnung

] schrifliche Verwarnung und Androhung
von fristloser Entlassung im Wieder-
holungsfall

[] Kindigung

[] fristlose Entlassung

[ ] Strafverfahren

12. Wie wird die Wirksamkeit der

Préventionsmassnahmen gegen

Beldstigungen eingestuft?

[] effizient

[ ] ineffizient

13. Konkrete Vorschlége des Arbeitsins-

pektors fir die Umsetzung von Préven-

[] teilweise effizient

tionsmassnahmen im Unternehmen.

Vorschlag Erledigung bis:

In Zusammenarbeit mit:

Inspection cantonale du travail VD,
Francois Czech, Lausanne

Vicario Consulting, Angelo Vicario,
Lausanne

Theatertruppe «Le Caméléon», Chardonne

35

Konzept und Redaktion:
Mayra Dos Santos Lira

Konzept und Realisation: Susanne Berger
Grafik: Michéle Petter Sakthivel, Bern
Fotos: Iris Krebs, Bern

Bezug:

BBL, Verkauf Bundespublikationen
CH-3003 Bern
www.bbl.admin.ch/bundespublikationen

Fax 031/325 50 58
Bestellnummer: 710.062.d

11.04 3000 124052/1



