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Mobbing am Arbeitsplatz:
Abgrenzung des Konstrukts und Implikationen
fir Prévention und Intervention

Mobbing hat in den letzten Jahrzehnten in Deutschland in der Offentlichkeit immer
wieder sehr viel Aufmerksamkeit gefunden, in der Forschung jedoch sind die For-
schungsbeitrige 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 tiblicherweise verstanden, dass jemand haufig und iiber eine
lange Zeit negativen sozialen Handlungen ausgesetzt ist. Am haufigsten zitiert wird
die Definition von Einarsen, Hoel, Zapf und Cooper (2019): ,,Mobbing bei der
Arbeit bedeutet belastigen, beleidigen, jemanden sozial ausschliefen oder die Ar-
beitsaufgaben von jemandem negativ beeinflussen. Um den Begriff Bullying (oder
Mobbing) fiir eine bestimmte Aktivitit, Interaktion oder Prozess in Anspruch neh-
men zu kénnen, muss dies wiederholt und regelmifig (z. B. wochentlich) und iiber
einen lingeren Zeitraum auftreten (z.B. etwa sechs Monate). Mobbing ist ein eska-
lierender Prozess, in dessen Verlauf die betroffene Person in eine unterlegene Posi-
tion gerit 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 ungefihr gleicher ,Stirke’ im Konflike ste-
hen® (Ubersetz. d. Verfasser).

Die in Deutschland verbreiteten Kriterien von Leymann (1993), dass Mobbing
mindestens sechs Monate andauern und mindestens wochentlich 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 Haufigkeit der Handlungen geben muss.
Mobbing im Sinne Leymanns wird oft als ,,schwerwiegendes Mobbing* bezeichnet
(Zapfetal., 2019). Die Definition hat natiirlich Auswirklungen auf das Auftreten. In
der Meta-Analyse von Zapf et al. (2019) zeichnen sich folgende Privalenzraten ab
(Auswertung bis 2016): wochentliches Mobbing ohne Angabe ciner lingeren Zeit-
dauer: 10,3 %; wochentliches Mobbing mindestens iiber 6 Monate: 8,0% und
wochentliches Mobbing mindestens tiber 6 Monate plus Selbstbezeichnung als Mob-
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bingbetroffene/r: 3,3 % (N>160.000). Versuche zu unterscheiden zwischen Bullying
als eskalierten Konflike mit einem Téter und Mobbing als eskaliertem Konflikt mit
mehreren Tatern 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 ciner Tagebuchstudie konnten Baillien, Escartin, Gross und Zapf (2017) zei-
gen, dass sich die Mobbingdefinition im alltiglichen Erleben von Mobbingbetroffe-
nenen wiederspiegelt. In der standardisierten Tagebuchstudie wurden die tiglichen
Konflikte von Mobbingbetroffenen und nicht Betroffenen tiber 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 hiufiger Fortsetzungen anhaltender Konflikte sind, dass sie die Konflikte
seltener l6sen kénnen, dass die Konflikte hiufiger mit negativem Sozialverhalten
der Gegenseite einhergehen und man sich hiufiger in einer unterlegenen Position
fithle.

Bei der Sichtung der Mobbingliteratur ist zu berticksichtigen, dass Mobbing sehr
hiufig lediglich iiber das Auftreten negativer Handlungen gemessen wird, also die
anderen Kriterien der Mobbingdefinition gar nicht beriicksichtigt werden, am
hiufigsten 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
tiber die Ursachen und Wirkungen von negativen sozialen Handlungen im Allge-
meinen, jedoch nicht notwendigerweise iiber Mobbing. Dies hat sicher dazu beige-
tragen, dass Mobbing oft nicht von anderen Konzepten wie Beziehungskonflikeen,
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 (Hogh,
Mikkelsen & Hansen, 2019). Nielsen und Einarsen (2012) konnten in zwei Meta-
Analysen fiir Querschnitts- und Langsschnittstudien die Wirkungen von Mobbing
auf psychische und kérperliche Gesundheitsprobleme, Symptome von posttrauma-
tischem Stress, Burnout, erhohte 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 iiberzeu-
gend. Querschnittliche Evidenz gibt es fur alle Ursachenbereiche: Organisation und
Fithrung, Gruppenprozesse sowie Titer- und Opferverhalten (Einarsen etal., 2019).
Mehr Lingsschnittstudien sind hier wiinschenswert. Eine einseitige Ursachenzu-
schreibung in dem Sinn, dass hauptsichlich Organisations- und Fithrungsversagen
fir das Auftreten von Mobbing verantwortlich ist, wie es Leymann (1993) vertreten
hat, lisst sich jedenfalls nicht aufrechterhalten.

3. Prévention und Intervention von Mobbing

Wie in vielen anderen Bereichen auch gibt es in Bezug auf Mobbing zwar erste em-
pirische Evidenz fiir Priventions-. und Interventionsverfahren, allerdings ist hier noch
sehr viel Forschungsarbeit notig (Zapf, Vartia & Notelaers, 2019). Privention kann
auf gesellschaftlicher Ebene (z.B. rechtliche Verfahren; Beschwerdecinrichtungen,
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 tiberzeugend evaluiert wurde. Es hat sich inzwischen vielfach
gezeigt, dass Ansitze zu Konflikemediation wegen des Machtungleichgewichtes der
beteiligten Parteien in der Regel scheitern, weil die Mediatoren ihre neutrale Hal-
tung kaum aufrecht erhalten kénnen und bei Parteinahme fiir das Opfer die Titer-
seite die Losungen meist nicht akzeptiert (z.B. Jenkins, 2011). Dagegen spricht
durchaus einiges dafiir, dass die tiberwiegend ehrenamtlich betriebenen Mobbing-
Hotlines fiir viele Mobbingbetroffene hilfreich sind (Zapf, 2015). Mobbingbezo-
gene organisationale Mafinahmen sind Organisationsentwicklungsmaffnahmen.
Diese konnen erfolgreich sein, wenn sie die Voraussetzungen fiir eine erfolgreiche
Organisationsmafinahme beriicksichtigen (z.B. Unterstiitzung durch das Top-Ma-
nagement oder weitreichende Partizipation). Wegen der mobbingbedingten Zerriit-
tetheit der sozialen Bezichungen am Arbeitsplatz gibt es in Ubereinstimmung mit
Glasls (1994) Konflikteskalationsmodell zum Verlassen der Organisation - meist be-
trifft es das Opfer — oft keine Alternativen (Zapfet al., 2019).
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