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I MOBBING - DEFINITION UND BISHERIGE
FORSCHUNGSERGEBNISSE

1. EINLEITUNG

1.1 Mobbing in der aktuellen Diskussion

,»Mobbing* - ein Schlagwort rauscht seit geraumer Zeit durch den Medienwald
und wirbelt dabei einigen Staub auf. Staub, der sich auf den muffigen Biiroalltag
gelegt hatte und das Tabuthema ,,Psychoterror am Arbeitsplatz® bedeckte. Es
ist dem schwedischen Psychologieprofessor Leymann zu verdanken, daf} die
offentliche Diskussion iiber Mobbing in Gang kam, als dieser Anfang der 80er
Jahre seine ersten Forschungsberichte iiber psychische Gewalt im Berufsleben
publizierte. Er ahnte damals selber noch nicht, welche Bedeutung und

Tragweite das Thema einmal erlangen wiirde.

In den skandinavischen Lindern weckten die ersten Berichte und Ver-
offentlichungen iiber Psychoterror am Arbeitsplatz sehr grofles Interesse (vgl.
Leymann & Niedl, 1994, S. 93). Viele Betroffene meldeten sich, es wurden
daraufhin spezielle juristische, medizinische und psychologische Hilfsein-

richtungen ins Leben gerufen.

Und auch im deutschsprachigen Raum ist, mit einiger zeitlicher Verzogerung,
eine dhnlich groBe Resonanz auf das Thema Mobbing festzustellen. Die ersten
Publikationen - angefiillt mit plastischen Fallschilderungen - verursachten eine
regelrechte Medienflut, und Mobbing wurde zum Thema von Publikums- und
Fachzeitschriften, Talkshows und Diskussionsrunden. In Folge wurden Rat-
geberbiicher verfaBt (vgl. u.a. Brommer, 1995; Huber, 1993; Resch, 1994),
Unternehmensberatungen begannen, Mobbing-Seminare zu veranstalten,
Gewerkschaften (hier v.a. die DAG) und karitative Verbidnde griffen das Thema
auf. Mobbing-Telefone und Beratungsstellen wurden eingerichtet -und sogar

eine Mobbing-Klinik gegriindet (neben der schwedischen Klinik von Leymann



bisher die einzige in Europa, die sich mit dieser Problematik beschiftigt, s.
Kapitel {II/2.3). Auch konnen erste Ansétze des betrieblichen Personalwesens
ausgemacht werden, die sich mit systematischen Feindseligkeiten am

Arbeitsplatz auseinandersetzen (so z.B. bei Ciba-Geigy oder Schering, vgl.
Niedl, 1995, S. 56).

Abgesehen von teilweise unserisen und iibertriebenen Berichten in den
Medien zeigten diese doch einen erheblichen Handlungsbedarf auf bei einem
bis dahin fast totgeschwiegenen Thema. Ahnlich dem Diskussionsverlauf um
sexuellen Kindesmifibrauch war und ist auch hier ein gesellschaftlicher
Verdringungsmechanismus zu beobachten. Dieser wird stark gefordert durch
die Angst, selber zum Betroffenen zu werden. Neuberger (1994) spricht in
diesem Zusammenhang sogar von ,kollektiver Paranoia®“ (S. 9). Dies ist nicht
verwunderlich angesichts der zunehmenden Gewaltbereitschaft in der
Gesellschaft (oder vielmehr der vermehrten Darstellung in den Medien?!).
Ebenfalls schitzte man aufgrund der Daten der ersten Mobbinguntersuchungen,
daB3 die Wahrscheinlichkeit, einmél selber wihrend seines Arbeitslebens von
Mobbing betroffen zu sein, bei 1 : 4 liegt. Zudem fand man Mobbing in allen
Berufszweigen und Branchen und sogar relativ gleichmiBig verteilt auf die
Geschlechter. Daraufhin wurde die aufriitteinde, aber vor allem auch
bedrohliche Parole verbreitet: ,,Es kann jeden treffen!* (vgl. Leymann 1993a,
S. 84).

Der Umgang mit dem Thema ist daher geprégt von der ganzen Bandbreite der
Abwehrmechanismen, von Polarisierungen, einhergehend mit Opferbe-
schuldigung und Stigmatisierung (,,Die sind doch alle selber Schuld!*) oder
Bagatellisierung (,,Gehort zu den normalen Hirten des Berufsalltags!®) bis hin
zu Verdringung und Verleugnung (,,Mobbing, na ja - aber auf keinen Fall bei

uns!).

Leymann setzte bei der Verbreitung seiner Forschungsergebnisse ganz bewuft
auf die ,,publizistische Schiene* (Leymann, 1995, S. 22), um einen moglichst
groBen Personenkreis anzusprechen.. Durch die offentliche Diskussion wurde
wiederum die Wissenschaft veranlafft, sich mit diesem Thema zu bgscpﬁftiggn,
wobei sich aber auch hier die 0.a. Verdringungsmechanismen und Véfierrungen

finden lassen (von einseitiger Parteinahme fiir die Opfer bzw. Titer,



Bagatellisierung von Mobbing als Randphdnomen bis hin zur Verneinung der
Existenz von Mobbing iiberhaupt, (vgl. dazu Resch, 1994, S. 88 ff).

Psychoterror am Arbeitsplatz ist sowohl aus humanitéren, als auch aus betriebs-
und volkswirtschaftlichen Griinden nicht langer tragbar. Daher muB} in Zukunft
noch mehr getan werden, um das Phinomen Mobbing immer besser verstehen,

erkliaren und vor allem auch behandeln zu konnen.

1.2 Gesellschafts- und wirtschaftspolitischer Zusémmenhang

1.2.1 Gesellschaftspolitische Aspekte

Mobbing - fiir die einen ein ,,iiberfliissiges Schlagwort®, fiir die anderen die
,hotwendige Prézisierung eines gesellschaftlichen Phénomens® (Diergarten,
1994, S. 9). Auch bei Mobbing 146t sich, vergleichbar mit der Diskussion um den
sexuellen Kindesmibrauch, eine Polarisierung in der gesellschaftlichen
Rezeption und Diskussion ausmachen. Bagatellisierung auf der einen, Panik-
mache auf der anderen Seite, beides zu sehen im Zusammenhang mit der Trag-
weite und Brisanz, die in dem Thema Psychoterror am Arbeitsplatz steckt, das
bislang als Tabuthema in der Offentlichkeit gemieden wurde (s.0.). Mobbing ist
eine sehr ernste und oftmals tragische Angelegenheit, das die destruktiven und
negativen Seiten des zwischenmenschlichen Umgangs focussiert. Sehr stark
sind daher die eigenen Befiirchtungen und Angste, die bei einer Aus- -

einandersetzung mit dem Thema entstehen.

Begiinstigend dafiir wirkt sich ebenfalls die Angst vor Konflikten und der
permanente Versuch der Konfliktvermeidung aus, den Brommer (1995, S. 47)
sowohl im zwischenmenschlichen als auch im gesellschaftlichen Bereich

feststellt

Doch was 14t ein Thema, das im Grunde seit Beginn der Industrialisierung

existiert, pl6tzlich trotzdem ‘akut’ und aktuell werden ?



Modethemen, zu denen Mobbing zur Zeit auch gehort, spiegeln ein Stiick weit
auch immer den Zeitgeist wider (vgl. Neuberger, 1994, S. 9). Die grofe
Resonanz und Aufmerksamkeit, mit der zur Zeit die Mobbingdiskussion gefiihrt
wird, kann daher auch als Zeichen dafiir gesehen werden, dal Mobbing als
Sammelbecken fiir die zunehmende Angst, Unsicherheit und Unzufriedenheit in
der Gesellschaft fungiert. Diese diffusen und schwer zu fassenden Gefiihle
finden hier ein Sprachrohr und einen Aufhinger, was darauf hindeutet, daf} die
Probleme iiber den Arbeitsplatz hinaus auch fiir den gesellschaftlichen Bereich

Bedeutung haben.

In der offentlichen Diskussion spielen momentan Fragen der Gewalt eine grofie
Rolle. Dabei bleibt zwar die Frage offen, ob die Gewaltbereitschaft allgemein
zugenommen hat oder einfach nur die Darstellung von Gewalt in den Medien,
wobei die stark gewachsene Anzahl von Privatsendern bestimmt eine grofle
Rolle spielt. Entscheidend ist jedoch, daB3 durch die vermehrte Erfahrung und
das Wissen von Gewalt sowohl Angst als auch Aggressionen geweckt werden.

Bezogen auf den Arbeits- und Wirtschaftsbereich wird Angst geschiirt durch
die hohe Zahl von Arbeitslosen, den dadurch gestiegenen Konkurrenz- und
Leistungsdruck und den aggressiven Verdringungswettbewerb. Halama (1994,
S. 75) spricht in diesem Zusammenhang vom ,Aggressionskreis des
Zeitgeistes“. Die Rezession und Wirtschaftskrise hat den Uberlebenskampf
vieler Unternechmen begriindet und damit auch den Uberlebenskampf der
Mitarbeiter verschirft. Eigene Bediirfnisse werden eher vor kollektive
Interessen gestellt, Egoismus vor das solidarische Miteinander. In so einem ,.
Klima, das sich sowohl auf den Betrieb, als auch allgemein auf die Politik und
Gesellschaft bezieht, wichst die Unzufriedenheit, es gedeihen Intrigen und
Schikanen und es entsteht ein perfekter Ndhrboden fiir Mobbing.

Folgt man der geschichtlichen Entwicklung in der arbeitspsychologischen
Forschung (vgl. Kapitel I/1.3), so 1Bt sich feststellen, dafl die Erwartungen an
den Arbeitsplatz frilher niedriger eingestuft wurden und die Arbeits-
bedingungen und das Wohlergehen am Arbeitsplatz einen geringeren Stellen-
wert hatten. Im Zuge der Human-Relations-Bewegung und des allgpmein_c;n
Wertewandels sind die Anspriiche stetig gestiegen, Selbstver\i}ifkliéhung,

Autonomie und Individualitit stechen immer mehr im Vordergrund.



Die gestiegene Bedeutung von Arbeit, Wohlergehen (im physischen und
psychischen Sinne) und Individualisierung des einzelnen Arbeitnehmers
spielen eine groBe Rolle sowohl als Wegbereiter fiir Mobbing aber auch als
Gegenbewegung dazu. Wenn die eigenen Ziele auf Kosten und zum Schaden
anderer durchgesetzt werden, so fiihrt das zu Mobbing, doch ein gestiegenes
Selbst- und ArbeitsbewufBtsein kann entschieden dazu beitragen, dafl Mobbing

nicht hingenommen wird.

Doch im Zusammenhang mit Existenzdngsten, geschiirt durch drohende
Arbeitslosigkeit und starken Konkurrenzdruck und erhohter Gewalt- und
Aggressionsbereitschaft entwickelt sich die Tendenz zur Selbstverwirklichung
und Autonomie hin zum puren Ijberlebenskampf »einer gegen alle®.
Moralische und ethische Werte und Normen werden zugunsten egoistischer
und selbstsiichtiger Ziele zunehmend in den Hintergrund gedringt und verlieren
ihre stabilisierende Funktion in der Gesellschaft. Der Selbstbezug entwickelt
sich in Anbetracht der immer gr('jBér werdenden Komplexitiat der Wirklichkeit

zum einzigen verldfilichen Haltepunkt.

1.2.2 Wirtschaftspolitische Aspekte

Unter wirtschaftspolitischen Gesichtspunkten hat diese Entwicklung lang-
fristig betrachtet sehr negative Folgen. Anfangs begriifiten die Unternehmen
zum Teil den verstirkten Konkurrenzdruck ihrer Mitarbeiter, unterstiitzten ihn
sogar durch entsprechende F6rdérungen und ‘Belohnungen’. Zum einen
kamen so nur die Fiihrungskrifte an die Spitze, die einem groBen Druck
standhalten konnten und die °‘mit allen Wassern gewaschen waren’, das
Unternehmen also nach auflen so vertreten und verteidigen konnten, wie sie es

im inneren Machtkampf fiir sich selber rigoros durchgesetzt hatten.

Zum anderen wurden Intrigen, Schikanen und Machtkampf, kurz Mobbing, als
ideale Moglichkeit willkommen geheifien, ‘unpassende’ Mitarbeiter aus dem
Unternehmen zu vertreiben, ohne listige Kiindigungsformalititen, Abfindungen

oder gar Gerichtsprozesse auf sich nehmen zu miissen. Mobbing kann nach



Niedl (1995, S. 61 f) gezielt eingesetzt werden, um wirtschaftiiche Vorteile zu
erlangen, u.a. zur , Kostenreduktion bei notwendigem Personalabbau“ oder

»raschen Zuweisung der Rangordnung® und ,,Leistungssteuerung.

Der ,Killerinstinkt von Mitarbeitern“ und die ,,Selbstheilungskrifte firmen-
interner Konkurrenzkdmpfe“ passen laut Diergarten (1994, S. 19 f) den
Arbeitgebern gut ins Konzept und ihre ,,Fiirsorgepflicht gegeniiber den Arbeit-
nehmern scheint eine an arbeitsmarkt- und wirtschaftspolitischen Daten aus-

gerichtete Variable* zu sein (a.a.0., S. 22).

Diese Haltung fiihrt zwar kurzfristig zum Erfolg, langfristig gesehen jedoch
entwickelt sie sich immer mehr zum Bumerang fiir die Unternehmen. Die
Arbeitsleistung und -zufriedenheit wird in entscheidendem Mafle von den
sozialen Beziehungen am Arbeitsplatz beeinfluit (vgl. Krieger, 1992). Ist das
soziale und psychische Wohlbefinden und das Betriebsklima jedoch durch
Macht- und Konkurrenzkdmpfe und durch Mobbingattacken gestort, so hat
dies einschneidende Folgen fiir den Betrieb (s. Kapitel 1/5.2). Es 146t sich ein
rapider Anstieg der (psychosomatischen) Erkrankungen feststellen, dadurch
steigen die Fehlzeiten und die Kosten fiir die Lohnfortzahlungen und
Einarbeitung von Vertretungskriften. Weitere Kosten entstehen u.a. durch
sinkende Arbeitsproduktivitit, schlechtere Produktqualitit und hohere Mit-
arbeiterfluktuation. Pro Fall und Jahr konnen sich nach Expertenmeinung die
betriebswirtschaftlichen Schiden auf 30 000 bis 200 000 Mark belaufen und
summieren sich bei einer geschitzten Anzahl von 1,2 Millionen Betroffenen auf

eine Milliardensumme (vgl. Diergarten, a.a.O., S.34).

Ferner entstehen durch medizinische Behandlung, Kuraufenthalte, eventuelle
Arbeitsunfihigkeit und Friihverrentung noch volkswirtschaftliche Kosten
ebenfalls in Milliardenhohe (s. Kapitel I/5). Mobbing ist nach Walter (1993, S. 8)

also ,,viel zu teuer, um es zu iibersehen®.

Neben grundsitzlichen ethischen Griinden, die man gegen den gezielten
Psychoterror am Arbeitsplatz anfithren kann, kommen also noch entscheidende
wirtschaftliche Faktoren hinzu, die ein Umdenken in den Unternehmcn, abﬁer

auch im gesellséhafﬂiohen Rahmen bewirken und bereits bewirkt haben.



1.3 Der wissenschaftlich-historische Kontext

Das Entstehen psychologischer Fragestellungen - wie hier im Zusammenhang
mit Organisationen- kann am besten vor dem Hintergrund der historischen und
theoretischen Entwicklung dargestellt werden. In Bezug auf das Menschenbild
und das Bild der Arbeit lassen sich in der arbeitspsychologischen Forschung
drei Phasen feststellen (Rosenstiel, Molt & Riittinger, 1986, S. 20 {f; Ulich, 1992,
S. 5 ff).

1.3.1 Historischer Uberblick

Im sog. Taylorismus gegen Ende des 19. Jahrhunderts herrschte die Vorstellung
vom ‘economic man’ (‘homo oeconomicus’) vor, dem Durschnittsmenschen, der
verantwortungsscheu ist, nach der Maxime des grofiten Gewinns handelt und
hauptsidchlich durch monetidre Anreize motivierbar ist. Der Betrieb wird als
technisches System verstanden, an das sich der Mensch anpassen muf3. Die
betriebliche Struktur war gekennzeichnet durch weitgehende Arbeits- und
Vollmachtenteilung, kleine Leistungsspannen und individuelle Anreizsysteme.
Der Beitrag der betriebspsychologischen Forschung im Sinne des von Taylor
(1911) geprigten ,,scientific management* bestand vordergriindig in der
Entwicklung gezielter Auslese- und Anlernverfahren, ergonomischer Arbeits-

platzgestaltung und optimaler Ablaufplanung.

Mit dem Beginn der 30er Jahre traten im Zuge der Ergebnisse der Hawthorne-
Studien (Mayo, 1933; Roethlisberger & Dickson, 1939) sozialpsychologische
Aspekte in den Vordergrund. Der Mensch wird demnach verstérkt als soziales
Wesen betrachtet. Als sog. ‘social man’ wird er nicht mehr alleine von
finanziellen Anreizen motiviert, sondern in seinem Verhalten weitgehend von
den sozialen Normen seiner Arbeitsgruppe und der Art der Gruppen-
beziehungen beeinfluBt. Der Betrieb wurde als soziales System verstanden, in
dem es demnach galt, Informations- und Kommunikationsprozessen mehr
Beachtung zu schenken und die zwischenmenschlichen Beziehungen durch die

Forderung von Teamarbeit und -geist zu verbessern. Dies wurde zum Ansatz-



punkt und Aufgabe der sog. ‘Human-Relations-Bewegung’. Die Betriebs- und
Organisationspsychologie stand damals trotzdem noch mehr als heute im Dienst
der betrieblichen Zielsetzungen (Rosenstiel, 1980, S. 53). Nach Katz & Kahn
(1978) half sie mit, die Ziele der Organisation ,gegen das Individuum
durchzusetzen, wo immer sich ein Zielkonflikt zeigte®.

In der dritten Phase gegen Ende der 50er, Anfang der 60er Jahre wurden unter
dem Einfluf der Arbeiten von Maslow (1954), Herzberg et al. (1959) und
Argyris (1964) die Bediirfnisse nach Selbstverwirklichung, Autonomie und
Selbstkontrolle weiter in den Vordergrund geriickt (‘selfactualizing man’). Der
Betrieb wird als soziotechnisches System verstanden. Im Zuge der
fortschreitenden Humanisierung der Arbeit werden u.a. flache Hierarchien,
Aufgabenerweiterungen und Moglichkeiten der Mitbestimmung als ent-
scheidende Faktoren zur Personlichkeitsentwicklung, Qualifizierung und
letztendlich zur Verbesserung der Arbeitsleistung angesehen. Nach Rosenstiel
(a.a.0.) hat die Arbeits- und Organisationspsychologie inzwischen begonnen,
sich von den rein betrieblichen Vdrgaben zu emanzipieren. ,,.Die Ziele, die sich
aus den GesetzmiBigkeiten individuellen Seins ableiten lassen, werden zu
Richtlinien, an denen sich organisationspsychologische Forschung und Praxis

zunehmend orientieren®.

In der Neuzeit wird, u.a. beeinfluft durch einen systemtheoretischen
Organisationsansatz (vgl. Greif, 1983), das Bild des ‘complex man’ vertreten.
Die Vielfalt der menschlichen Bediirfnisse und deren interindividuell
verschiedene Bedeutsamkeit finden darin noch mehr Beriicksichtigung, die
Komplexitit der Wirklichkeit und, die Individualitdt des Einzelnen erlauben
keine einfachen Losungen mehr und verlangen eine hohe Flexibilitit von den
Unternehmen. Die strikte Trennung zwischen Arbeitspsychologie auf der einen
Seite und Betriebs- bzw. Organisationspsychologie auf der anderen Seite wird

daher zusehends aufgehoben.

Die in Tabelle 1 noch einmal im Uberblick dargestellten Menschenbilder und ihre
Auswirkungen auf die Arbeits- und Organisationspsychologie mogen zu Recht
in neueren Ansitzen als zu einseitig kritisiert worden sein (Hulin, 1976, S. 177)
und als ,,Vereinfachlingen im Sinne einer Komplexitétsreduktion* (Uhch '1992,

S. 47). Sie spiegeln dennoch eine Haltung, einen ‘Zeitgeist’ wider, der in der



Wissenschaft und Gesellschaft vorherrschte und das jeweilige Bild der Arbeit

und der Forschung stark beeinfluf3te.

Tabelle 1: Zusammenhidnge zwischen verschiedenen Aspekten arbeitspsychologischer
Konzeptentwicklungen (Ulich, 1992, S. 54)

Menschenbilder Economic man Social man Selfactualizing ~ Complex
man man

finden ihren
Niederschlag im

Organisations- Technisches Soziales Sytem Soziotechnisches System
verstindnis System

wirkt sich aus auf

Gestaltungs- Tayloristische Human Relations  Aufgabener-  Individuali-

konzepte Rationali- weiterung sierungs-
sierung konzepte

veridndern

Organisations- zentral/biiro- ~ zentral/biiro-  dezentral/flach auf Einzel- oder
strukturen kratisch auf kratisch auf Gruppenbasis
Einzelbasis Gruppenbasis
und

Bewertungs- Wirtschaftlich-  Zufriedenheit,

kriterien keit, psychosoziales  Personlichkeitsforderlichkeit
Schadigungs- Wohl-
freiheit befinden

1.3.2 Einordnung von Mobbing in den wissenschaftlich-historischen Kontext

Folgt man der historischen Entwicklung der arbeitspsychologischen Forschung,
so lag bei den Studien, die sich mit den belastenden Bedingungen am
Arbeitsplatz beschiftigten, die Betonung in den Anfangsphasen mehr auf
aufgabenspezifischen Belastungssituationen. Im Mittelpunkt der Forschung
standen dabei u.a. die Gestaltung der Arbeitsaufgabe und -organisation oder die
betrieblichen Rahmenbedingungen wie Ldrm, Schmutz und Arbeitszeit (vgl.
Rohmert & Rutenfranz, 1975; Zimmermann, 1982; Dunckel & Zapf, 1986). -



Sozio-emotional belastende Bedingungen, die z.B. durch Mobbing entstehen,
traten dabei eher in den Hintergrund und wurden in gréfer angelegten Studien
eher als Randphdnomene betrachtet. Ihr Anteil und ihre Bedeutung fiir die
Arbeitszufriedenheit, das Wohlbefinden und die Leistungsmotivation der
einzelnen Arbeitnehmer und in Folge dessen auch fiir das Betriebsklima und die
Produktivitdt des gesamten Unternehmens wurden erst im Zuge der

Humanisierung der Arbeit iiberhaupt hervorgehoben.

Die Anfinge der Erforschung sozialer Bedingungen am Arbeitsplatz liegen in
den 70er und 80er Jahren, also in der jiingeren Phase der arbeits- und
organisationspsychologischen Forschung. Im Mittelpunkt des Interesses stand
aber anfangs eher die Konfliktforschung (vgl. Riittinger, 1977) und die Analyse
sozialer Unterstlitzungssysteme (vgl. House, 1981), sowie allgemeine Unter-
suchungen zum Betriebs- und Organisationsklima (vgl. Neuberger, 1980;
Rosenstiel, 1985; Conrad & Sydow, 1984). Speziellere Untersuchungen zu
psychischen Belastungen am Arbeitsplatz durch soziale Bedingungen, wie z.B.
Mobbing und Psychoterror am Arbéitsplatz, fanden erst in neuerer Zeit Eingang
in die wissenschaftliche Forschung, nicht zuletzt dank der skandinavischen

Forschungsergebnisse von Leymann (1992) und Einarsen & Raknes (1991).

1.4 Zielsetzung und Aufbau der Arbeit

Die Untersuchung von Mobbingprozessen kann aus verschiedenen Per-
spektiven und auf verschiedenen Ebenen erfolgen. So kann zum Beispiel die
Betrachtung der Organisation undader Gruppe aus arbeitspsychologischer und
gruppendynamischer Sichtweise, die Ebene der Téter und Betroffenen hingegen
aus differentialpsychologischer Sichtweise erfolgen. Das Geschehen als Ganzes
wiederum kann man versuchen, aus der Perspektive der Aggressions-, Konflikt-

oder Stref3forschung heraus zu analysieren.

Es entbrannte in diesem Zusammenhang sogar eine Kontroverse, ob es sich bei
Mobbing um ein eigenstindiges und generell neues Konzept handelt, oder ob es
nur ein neues (Mode-)wort fiir ein altbekanntes Phinomen ist, das unter

Stichworten wie Stref3, Arbeitsunzufriedenheit, Konflikte oder Betriebsklima etc.
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schon lange in der organisationspsychologischen und -soziologischen For-
schung untersucht wird. Neuberger (1994) kritisiert in diesem Zusammenhang
auch die fehlende theoretische Einbettung von Leymann’s Mobbingkonzept
und seine ,,unwissenschaftliche* Herangehensweise bei der Untersuchung des

Themas (vgl. Kapitel 6).

Unter Mobbing werden allgemein systematische und wiederholte Feind-
seligkeiten am Arbeitsplatz verstanden, die in der Regel eine starke psychische
~ Belastung darstellen. Bei anhaltendem oder besonders gravierendem
Psychoterror konnen die seelischen Verletzungen derart grof sein, dal die
Bewiltigungsmoglichkeiten, auch Coping-Mechanismen genannt, nachhaltig
iiberfordert werden. Dies kann einen psychischen und physischen
Zusammenbruch zur Folge haben (vgl. Fischer & Riedesser, 1995). Solch ein
,,Ereignis, das auBerhalb der iiblichen menschlichen Erfahrung liegt und fiir fast
jeden stark belastend wire* (DSM-III-R, 309.89, 1989), bezeichnet man in der
klinischen Psychologie als psychisches Trauma.

Mobbing und die damit einhergehenden seelischen Verletzungen konnen den

Stellenwert eines psychischen Traumas erlangen (vgl. Kapitel II/2).

Viele der Betroffenen werden aufgrund der stindigen Uberforderung krank,
anfangs mit leichteren psychosomatischen Symptomen, bei linger anhaltendem
Psychoterror kann es jedoch zur Ausbildung eines allgemeinen psycho-
traumatischen Belastungssyndroms kommen kann, abgekiirzt aPTBS (s. Kapitel
11/3).

In dieser Arbeit soll nun die von Mobbing betroffene Person im Blickpunkt
stechen und der MobbingprozeR unter traumaanalytischen Gesichtspunkten
untersucht werden. Dies hat zur Folge, dal gruppendynamische und
organsiationspsychologische Aspekte hier nur am Rand behandelt werden
konnen. Die genauere Analyse des Mobbingprozesses als Trauma schafft jedoch
die Moglichkeit, den Stellenwert und die Folgen von Mobbing fiir die
betroffene Person genauer zu erfassen und eine angemessene Behandlung

durchzufiihren.
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