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Mobbing am Arbeitsplatz:
Abgrenzung des Konstrukts und Implikationen

für Prävention und Intervention

Mobbing hat in den letzten Jahrzehnten in Deutschland in der Öffentlichkeit immer
wieder sehr viel Aufmerksamkeit gefunden, in der Forschung jedoch sind die For-
schungsbeiträge aus Deutschland im Vergleich zur weltweiten Entwicklung eher
 unbedeutend. Im Folgenden sollen einige Aspekte, die die aktuelle Diskussion be-
herrschen, dargestellt werden. 

1. Definition und Abgrenzung von Mobbing
Unter Mobbing wird üblicherweise verstanden, dass jemand häufig und über eine
lange Zeit negativen sozialen Handlungen ausgesetzt ist. Am häufigsten zitiert wird
die Definition von Einarsen, Hoel, Zapf und Cooper (2019): „Mobbing bei der
 Arbeit bedeutet belästigen, beleidigen, jemanden sozial ausschließen oder die Ar-
beitsaufgaben von jemandem negativ beeinflussen. Um den Begriff Bullying (oder
Mobbing) für eine bestimmte Aktivität, Interaktion oder Prozess in Anspruch neh-
men zu können, muss dies wiederholt und regelmäßig (z.B. wöchentlich) und über
einen längeren Zeitraum auftreten (z.B. etwa sechs Monate). Mobbing ist ein eska-
lierender Prozess, in dessen Verlauf die betroffene Person in eine unterlegene Posi-
tion gerät und zum Ziel systematischer negativer sozialer Handlungen wird. Ein
Konflikt kann nicht als Mobbing bezeichnet werden, wenn der Vorfall ein isoliertes
Ereignis ist oder wenn zwei Parteien von ungefähr gleicher ‚Stärke‘ im Konflikt ste-
hen“ (Übersetz. d. Verfasser).

Die in Deutschland verbreiteten Kriterien von Leymann (1993), dass Mobbing
mindestens sechs Monate andauern und mindestens wöchentlich auftreten muss,
haben sich international nicht durchgesetzt, insbesondere nicht die Dauer von min-
destens sechs Monaten. Einhellig jedoch ist, dass ein Mobbingkonflikt langanhal-
tend sein muss, und dass es eine gewisse Häufigkeit der Handlungen geben muss.
Mobbing im Sinne Leymanns wird oft als „schwerwiegendes Mobbing“ bezeichnet
(Zapf et al., 2019). Die Definition hat natürlich Auswirklungen auf das Auftreten. In
der Meta-Analyse von Zapf et al. (2019) zeichnen sich folgende Prävalenzraten ab
(Auswertung bis 2016): wöchentliches Mobbing ohne Angabe einer längeren Zeit-
dauer: 10,3 %; wöchentliches Mobbing mindestens über 6 Monate: 8,0 % und
 wöchentliches Mobbing mindestens über 6 Monate plus Selbstbezeichnung als Mob-
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bingbetroffene/r: 3,3% (N>160.000). Versuche zu unterscheiden zwischen Bullying
als eskalierten Konflikt mit einem Täter und Mobbing als eskaliertem Konflikt mit
mehreren Tätern haben sich nicht durchgesetzt. International hat sich der Begriff
Bullying durchgesetzt und letztlich werden die Begriffe Bullying und Mobbing von
den meisten Forschern synonym verwendet (Einarsen et al., 2019; Zapf & Einarsen,
2005). 

In einer Tagebuchstudie konnten Baillien, Escartín, Gross und Zapf (2017) zei-
gen, dass sich die Mobbingdefinition im alltäglichen Erleben von Mobbingbetroffe-
nenen wiederspiegelt. In der standardisierten Tagebuchstudie wurden die täglichen
Konflikte von Mobbingbetroffenen und nicht Betroffenen über einen Zeitraum von
40 Tagen berichtet, wobei das Wort Mobbing in dem Tagebuch nicht vorkam. Es
zeigte sich, dass Mobbingbetroffene deutlich mehr Konflikte erleben, dass diese
 Konflikte häufiger Fortsetzungen anhaltender Konflikte sind, dass sie die Konflikte
 seltener lösen können, dass die Konflikte häufiger mit negativem Sozialverhalten 
der Gegenseite einhergehen und man sich häufiger in einer unterlegenen Position
fühlt.     

Bei der Sichtung der Mobbingliteratur ist zu berücksichtigen, dass Mobbing sehr
häufig lediglich über das Auftreten negativer Handlungen gemessen wird, also die
anderen Kriterien der Mobbingdefinition gar nicht berücksichtigt werden, am
 häufigsten unter Anwendung des ‚Negative Acts Questionnaires‘ (Einarsen, Hoel &
Notelaers, 2009). Da auch keine cut-offs zur Unterscheidung zwischen Mobbingbe-
troffenen und Nichtbetroffenen verwendet werden, machen diese Studien Aussagen
über die Ursachen und Wirkungen von negativen sozialen Handlungen im Allge-
meinen, jedoch nicht notwendigerweise über Mobbing. Dies hat sicher dazu beige-
tragen, dass Mobbing oft nicht von anderen Konzepten wie Beziehungskonflikten,
Aggression am Arbeitsplatz, „social undermining“ oder „workplace incivility“ ab-
grenzbar ist (Hershcovis, 2011), alles Konstrukte, die unterschiedliche Schattierun-
gen weniger eskalierten negativen Sozialverhaltens am Arbeitsplatz beschreiben
(Keashly & Jagatic, 2019).  

2. Ursachen und Auswirkungen von Mobbing
Die praktische Erfahrung, dass Mobbing massive negative gesundheitliche Wirkun-
gen hat, ist inzwischen durch zahlreiche wissenschaftliche Studien belegt (Høgh,
Mikkelsen & Hansen, 2019). Nielsen und Einarsen (2012) konnten in zwei Meta-
Analysen für Querschnitts- und Längsschnittstudien die Wirkungen von Mobbing
auf psychische und körperliche Gesundheitsprobleme, Symptome von posttrauma-
tischem Stress, Burnout, erhöhte Absichten, die Organisation zu verlassen und ver-
ringerte Arbeitszufriedenheit und organisatorisches Engagement nachweisen. 
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In Bezug auf verursachende Faktoren ist die empirische Lage nicht so überzeu-
gend. Querschnittliche Evidenz gibt es für alle Ursachenbereiche: Organisation und
Führung, Gruppenprozesse sowie Täter- und Opferverhalten (Einarsen et al., 2019).
Mehr Längsschnittstudien sind hier wünschenswert. Eine einseitige Ursachenzu-
schreibung in dem Sinn, dass hauptsächlich Organisations- und Führungsversagen
für das Auftreten von Mobbing verantwortlich ist, wie es Leymann (1993) vertreten
hat, lässt sich jedenfalls nicht aufrechterhalten. 

3. Prävention und Intervention von Mobbing
Wie in vielen anderen Bereichen auch gibt es in Bezug auf Mobbing zwar erste em-
pirische Evidenz für Präventions-. und Interventionsverfahren, allerdings ist hier noch
sehr viel Forschungsarbeit nötig (Zapf, Vartia & Notelaers, 2019). Prävention kann
auf gesellschaftlicher Ebene (z. B. rechtliche Verfahren; Beschwerdeeinrichtungen,
Yamada, 2019), organisationaler Ebene (z.B. Dienst- oder Betriebsvereinbarungen
gegen Mobbing; ‚Anti-bullying policies‘; Rayner & Lewis, 2019) und individueller
Ebene stattfinden. Hervorzuheben  ist hier z. B. das verhaltenstherapeutische Pro-
gramm zur Psychotherapie von Mobbingbetroffenen von Schwickerath und Holz
(2012), welches auch überzeugend evaluiert wurde. Es hat sich inzwischen vielfach
 gezeigt, dass Ansätze zu Konfliktmediation wegen des Machtungleichgewichtes der
beteiligten Parteien in der Regel scheitern, weil die Mediatoren ihre neutrale Hal-
tung kaum aufrecht erhalten können und bei Parteinahme für das Opfer die Täter-
seite die Lösungen meist nicht akzeptiert (z. B. Jenkins, 2011). Dagegen spricht
durchaus einiges dafür, dass die überwiegend ehrenamtlich betriebenen Mobbing-
Hotlines für viele Mobbingbetroffene hilfreich sind (Zapf, 2015). Mobbingbezo-
gene organisationale Maßnahmen sind Organisationsentwicklungsmaßnahmen.
Diese können erfolgreich sein, wenn sie die Voraussetzungen für eine erfolgreiche
Organisationsmaßnahme berücksichtigen (z.B. Unterstützung durch das Top-Ma-
nagement oder weitreichende Partizipation). Wegen der mobbingbedingten Zerrüt-
tetheit der sozialen Beziehungen am Arbeitsplatz gibt es in Übereinstimmung mit
Glasls (1994) Konflikteskalationsmodell zum Verlassen der Organisation - meist be-
trifft es das Opfer – oft keine Alternativen (Zapf et al., 2019).
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