Dienstvereinbarung zur Konfliktldsung und zum Schutz der Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter gegen Mobbing am Arbeitsplatz

Vorbemerkung

Universitatsleitung und Personalvertretung sind sich darin einig, dass die Bekamp-
fung von scheinbar unlésbaren Konflikten, die bis zu Mobbing fliihren kdnnen, ein
wichtiges Anliegen im Rahmen der Fursorgepflicht ist. Ziel dieser Dienstvereinbarung
ist es, dafiir Sorge zu tragen, dass unmittelbar nach Bekanntwerden eines gestorten
Betriebsfriedens oder nach Kenntnisnahme von Repressalien gegen einzelne Mitar-
beiter(innen) oder gegen Gruppen von Mitarbeitern, darauf hingearbeitet wird, ein
funktionierendes, menschenwirdiges Miteinander am Arbeitsplatz zu erreichen und
die Produktivitat des Dienstbetriebes zu gewahrleisten. Zur besseren Lesbarkeit der
Dienstvereinbarung wird nachfolgend jeweils die ménnliche Form verwendet, obwohl
Manner und Frauen gleichermal3en angesprochen werden. Universitatsleitung und
Personalvertretung vereinbaren, nach den folgenden Bestimmungen zu verfahren:

Zwischen dem Prasidenten der Philipps-Universitat Marburg und dem Perso-
nalrat wird folgende Dienstvereinbarung abgeschlossen:

8 1 Geltungsbereich

Diese Dienstvereinbarung gilt fir alle haupt- und nebenberuflich an der Philipps-
Universitat Beschaftigten sowie fur Auszubildende der Philipps-Universitat.

8§ 2 Anwendungsgrundlage

Die Dienstvereinbarung ist anzuwenden, wenn Kollegen Konflikte nicht selbst |6sen
kénnen oder ein Mitarbeiter wegen Verletzung seiner Personlichkeit durch Vorge-
setzte oder andere Mitarbeiter unter einen psychischen Leidensdruck gerat und sich
hilfesuchend an seine vorgesetzte Stelle, das Personaldezernat und/oder an den
Personalrat bzw. die Schwerbehindertenvertretung wendet.

8§ 3 Vorgehensweise

Schritt 1

Gesprach mit dem Hilfesuchenden, an dem der Personalrat, eine Vertrauensperson
des Beschwerdeflihrers sowie ein Vertreter der Dienststelle (z.B. aus dem Dez. Per-
sonal) teilnehmen kann.

In dem vertraulich gefuihrten Gesprach wird dem hilfesuchenden Mitarbeiter Ver-
standnis fur seine Situation signalisiert und es wird ihm mitgeteilt, dass Klarung in
Aussicht gestellt wird. Zu dieser Klarung gehort zunachst ein Gesprach mit der Ge-
genpartei und dann ein gemeinsames Gesprach mit den betroffenen Parteien. Zur
Analyse der Situation wird das im Anhang abgedruckte "Raster zur Gesprachsfih-
rung" herangezogen. Ist ein Schwerbehinderter als Beschwerdefihrer oder Be-
schwerdegegner beteiligt, ist unverziglich die Schwerbehindertenvertretung zu in-
formieren und in allen weiteren Schritten zu beteiligen.
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Schritt 2

Es wird von der Dienststelle (z.B. Dez. Personal) und Personalrat eine verstarkte
Kommunikation mit dem Vorgesetzten — sofern er nicht selbst beteiligt ist - und den
Mitarbeitern im Umfeld der hilfesuchenden Person gesucht. Der Vorgesetzte ergreift
in Absprache mit dem hilfesuchenden Mitarbeiter geeignete MalRnahmen, um eine
Losung des Konflikts anzustreben.

Lésungsmaglichkeiten konnen z.B. sein
e Vermittlung zwischen den Beteiligten

e organisatorische Veranderung der Arbeitsbedingungen mit dem Ziel, verbes-
serte Arbeitsbedingungen fur die Konfliktbeteiligten zu schaffen (z.B. durch or-
ganisatorisch und/oder rdumlich getrennte Arbeitsplatze)

e Unterstltzung bei der Bewerbung auf freie Stellen innerhalb der Universitat

e auf Wunsch der Betroffenen Aufnahme in den Pool der Personalentwick-
lungsbdrse, etc.

Wurde durch die Intervention der o. g. Stellen wieder ein funktionierendes und men-
schenwirdiges Miteinander der Mitarbeiter erreicht, so wird von weiteren Schritten
gemald dieser Dienstvereinbarung abgesehen. Soweit erforderlich, erfolgt eine
Nachbetreuung der betroffenen Bediensteten durch eine Person ihres Vertrauens
aus dem Personalrat.

Schritt 3

Ist nach Ablauf von maximal vier Wochen im Verhalten der Mitarbeiter am Arbeits-
platz nach der eventuellen internen Information Gber Mobbing keine positive Veran-
derung festzustellen, so folgt ein Gesprach mit den Betroffenen, an dem der/die Vor-
gesetzte/n, der Personalrat, das Dez. Personal, gegebenenfalls die Schwerbehinder-
tenvertretung und spater evtl. Vertrauenspersonen der Beteiligten teilnehmen.

Schritt 4

Nach Ablauf von maximal weiteren vier Wochen wird ein Gesprach mit den beteilig-
ten Mitarbeitern gesucht und eine Analyse des Ist-Zustandes durchgefihrt sowie die
Vorstellung der Parteien tber die weitere Mitarbeit aufgenommen. Zusatzlich wird ein
Seminarbesuch zum Thema Mobbing vereinbart (siehe Protokollerklarung zu Schritt
3).

Schritt 5

Ist im Verhalten der Betroffenen am Arbeitsplatz nach Schritt 4 noch immer keine
positive Veradnderung festzustellen, so findet auf Veranlassung des Vorgesetzten,
des Personaldezernates, des Personalrats, gegebenenfalls der Schwerbehinderten-
vertretung oder einer betroffenen Partei ein neues Gesprach statt. Der Beschwerde-
gegner wird aufgefordert, sein Verhalten ab sofort zu andern.

Im Gespréach kundigt das zustandige Dezernat an, dass unmittelbar nach Ablauf ei-
ner Frist von vier Wochen konkrete arbeits- oder dienstrechtliche Konsequenzen ge-
zogen werden.
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Fur den Fall einer erwiesenen Pflichtverletzung erhalt der Beschwerdegegner eine
schriftiche Abmahnung durch das Personaldezernat, in der die arbeitsrechtlichen
Konsequenzen (siehe Protokollerklarung, Schritt 5) fur ihn aufgezeigt werden.

Schritt 6
Es folgt eine weitere Beobachtungsphase von maximal vier Wochen. Ist keine Ande-
rung im pflichtwidrigen Verhalten des Beschwerdegegners festzustellen, fihrt der
zustandige Dezernent mit ihm ein weiteres Gesprach unter Beteiligung des Vorge-
setzten, des Personalrats und gegebenenfalls des Vertrauensmanns der Schwerbe-
hinderten.

Bei Arbeitern und Angestellten werden arbeitsrechtliche Konsequenzen im Rahmen
einer 2. Abmahnung angedroht, bei Beamten die Einleitung des Disziplinarverfah-
rens, entsprechend der beamtenrechtlichen Bestimmungen.

Schritt 7

Stellen die bisher an dem Verfahren Beteiligten nach weiteren vier Wochen fest,
dass alle bisherigen Malinahmen ohne Erfolg geblieben sind, weil weiterhin Fehlver-
halten am Arbeitsplatz festzustellen ist, so werden nach vorheriger Rucksprache mit
dem Personalrat und gegebenenfalls dem Vertrauensmann der Schwerbehinderten
beim zustéandigen Dezernat die in § 3, Schritt 5 angedrohten Mal3nahmen beantragt.

8§ 4 Personalakten

Sollte nach den Schritten 3 und 4 des 8§ 3 keine Veranderung zum Besseren einge-
treten sein, wird der gesamte Schriftwechsel, der im Zusammenhang mit dem Mob-
bingverhalten steht, in die Personalakte des abgemahnten Beschwerdegegners (-
bernommen.

§ 5 Fortbildung

Die Fortbildung von Fuhrungskraften in diesem Bereich orientiert sich an dem vom
Kabinett beschlossenen Rahmenkonzept der Personalentwicklung, das am 1.1.2003
in Kraft tritt, in der jeweils geltenden Fassung. Hier sind vor allem Zziff. 9.1., 9.2. und
10. zu beachten.

Die Kosten fur notwendige Schulungen bzw. Informationsveranstaltungen tragt die
Dienststelle.

8§ 6 Ausfiihrungsanhang

Der Ausfihrungsanhang ist Bestandteil dieser Dienstvereinbarung.
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8 7 Inkrafttreten, Geltungsdauer, Merkblatt

. Diese Dienstvereinbarung tritt am heutigen Tage in Kraft. Sie kann mit einer Frist

von sechs Monaten jeweils zum Jahresende gekiindigt werden. Die Vereinbarung
wirkt nach bis zum Inkrafttreten einer neuen Vereinbarung, langstens jedoch bis
zu einem Jahr nach Ablauf der Kiindigungsfrist.

. Die allgemeinen Orientierungshinweise der Anlagen sind zu beachten.

. Die gesetzlichen bzw. arbeitsrechtlichen Bestimmungen bleiben von dieser

Dienstvereinbarung unberihrt.

Marburg, den 19.12.2002

Prasident Personalrat

V.

gez. B. HGhmann W. Nacker

Anlagen:

1. Ausfiihrungsanhang zur Dienstvereinbarung Konfliktldsung und Schutz der Mitarbeiterinnen und

abhwd

Mitarbeiter gegen Mobbing am Arbeitsplatz

Raster zur Gesprachsfiihrung mit den Betroffenen

Allgemeine Orientierungshinweise zum Begriff Mobbing

Hilfen fur Bedienstete zur Konfliktldsung und zur Verhinderung von Mobbing
Checkliste zur persénlichen Situation am Arbeitsplatz
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Ausfuhrungsanhang zur DV-Mobbing

Die in der Dienstvereinbarung vereinbarten Fristen sind individuell, flexibel zu hand-
haben.

Protokollerklarung zu 8 3 Schritt 1
In diesem ersten Gesprach ist es wichtig, dass die Gesprachsteilnehmer
a) vertrauensvoll miteinander umgehen,
b) keine Vorverurteilung der Betroffenen vornehmen,
c) Verstandnis fur das Leid des Mitarbeiters signalisieren,
d) Klarung in Aussicht stellen.

Handelt es sich um mehrere Widersacher, so sollten mehrere Gesprache mit je zwel
Konfliktgegnern gefuhrt werden, da sich im Gruppengesprach mit allen Beteiligten
leicht eine Dynamik entwickeln kann, die den Beschwerdeflhrer noch starker aus-
grenzt. Personalrat, zustandiges Dezernat und gegebenenfalls Schwerbehinderten-
vertretung fihren danach ein Gesprach Uber die weitere Vorgehensweise.

Bei einem vom zustandigen Dezernat, Personalrat und gegebenenfalls Schwerbe-
hindertenvertretung vermuteten Mobbingfall oder bei unterschiedlicher Auffassung
treten die weiteren Punkte der Dienstvereinbarung in Kraft.

Die arbeitsschadlichen Auffalligkeiten des Beschuldigten sind von dem Vorgesetzten
nach dem Gesprach gemaf Schritt 3 schriftlich festzuhalten. Aus den Aufzéhlungen
missen Zeitpunkt und Art des Fehlverhaltens hervorgehen.

Protokollerklarung zu 8§ 3 Schritt 2
Falls der Vorgesetzte des Mobbings beschuldigt wird, wird dessen Vorgesetzter mit
der Durchfiihrung der DV Mobbing beauftragt.

Es folgt eine interne Information Gber Mobbing am Arbeitsplatz, mit Hinweis auf die
gesamten Belastungen seelischer Art von Betroffenen und monetéarer Art flr die Ar-
beitgeber (Arbeitsausfall der Betroffenen, Fehltage durch Krankheit, Minderleistung
durch psychischen Stress).

Protokollerklarung zu § 3 Schritt 3

Beschwerdefiihrer und -gegner wird ohne Verurteilung des einen oder anderen er-
klart, dass erwartet wird, dass der Betriebsfrieden, der fur alle tragbar ist, innerhalb
von vier Wochen einzutreten hat, da ansonsten Konsequenzen ergriffen werden
missen. Beiden Parteien wird ein Seminar Uber Mobbing oder Mitarbeiterfihrung
angetragen (Termine der Veranstaltungen sind z.B. dem Staatsanzeiger zu entneh-
men. Die Teilnahme gilt als Weiterbildungsmalinahme. Einzelheiten sind in der
Dienstvereinbarung Weiterbildung geregelt). Spezifische Angebote des Fachbereichs
Psychologie sind im Hinblick auf eine Zeitminimierung zu nutzen.

Die Mobbingvorgénge, unter denen der Mitarbeiter leidet, sind von ihm schriftlich
festzuhalten. Aus den Aufzeichnungen mussen Zeitpunkt und Art des Fehlverhaltens
hervorgehen.

In dem Gesprach ist das aus den Aufzeichnungen hervorgehende Fehlverhalten im
einzelnen darzustellen. Es wird eruiert, was die Betroffenen bisher unternommen ha-
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ben, um das Arbeitsklima, die Zusammenarbeit und das Verstandnis fir die Situation
des anderen zu verbessern.

Protokollerklarung zu § 3 Schritt 4
Bei der Analyse des Ist-Zustandes ist z. B. darauf zu achten, wie sich die betroffenen
Mitarbeiter, auch in den Augen der Ubrigen Kollegen, wahrend des Arbeitstages ver-
halten.

- Ist ein menschenwirdiges Verhalten eingetreten?

- Wird die Arbeit richtig verteilt? (Falls die Zusammenarbeit notig ist.)

- Wird die anfallende Arbeit korrekt erledigt?

- Fallen auch weiterhin Krankheitstage an?

- Reden die Kontrahenten miteinander?

- Wie ist der Umgangston?

- Liegen Beschwerden vor? Wenn ja: Von wem und in welcher Art? etc.

Protokollerklarung zu 8§ 3 Schritt 5
Diese kdnnen u.a. sein:
- Versetzung, Entzug von Leistungszulagen oder dienstlichen Funktionen
- Unterbrechung des Bewahrungsaufstieges
- Anderungskiindigung
- Einleitung eines Disziplinarverfahrens
- Entlassung

Im Gesprach gemal3 Schritt 5 muss jeder dem Beschuldigten aus seiner Sicht offen
und ehrlich sagen, was er bei ihm an persdnlichem Fehlverhalten erlebt. Es geht
darum, dem Beschwerdegegner eindeutig und nachdriicklich Fehlverhalten bewusst
zu machen, das seelische Leid, das angerichtet wird, aufzuzeigen und klar die kos-
tenintensive Seite fUr die Verwaltung bewusst zu machen.

In der evtl. Abmahnung ist das aus den Aufzeichnungen hervorgehende Fehlverhal-
ten im einzelnen darzustellen. Es wird festgestellt, dass der Beschwerdegegner im-
mer noch nichts oder nicht genug unternommen hat, sein betriebsschadigendes Ver-
halten zu verbessern. Die ihm im Gesprach gemanR Schritt 5 angedrohten konkreten
arbeits- oder dienstrechtlichen Konsequenzen werden in der evtl. Abmahnung schrift-
lich festgehalten. Der Personalrat ist zu beteiligen.

Protokollerklarung zu § 3 Schritt 6

Die Auffalligkeiten der/des Betroffenen sind von dem Vorgesetzten nach dem Ge-
sprach gemafR Schritt 5 schriftlich festzuhalten. Aus den Aufzeichnungen muissen
Zeitpunkt und Art des Fehlverhaltens hervorgehen.

In diesem Gesprach muss dem Beschwerdegegner unmissverstandlich klargemacht
werden, dass es fur ihn nur noch zwei Mdglichkeiten gibt: entweder mit dem Mobben
aufzuhdren oder mit arbeitsrechtlichen Konsequenzen rechnen zu mussen!

Dieses Gesprach sollte ahnlich wie in 8 3 Schritt 5 durchgefiihrt werden. Der Be-
schwerdegegner will erfahrungsgemald seinen Arbeitsplatz nicht verlieren, auch
wenn er so tut, als ob es ihm nichts ausmache. In der 2. Abmahnung wird festge-
stellt, dass der Beschwerdegegner immer noch keine ausreichenden Schritte zur Be-
kampfung seines Fehlverhaltens eingeleitet hat. Die mindlich angedrohte Konse-
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quenz wird schriftlich wiederholt.

Protokollerklarung zu 8§ 3 Schritt 7

Die betriebsschadigenden Verhaltensweisen des mobbenden Mitarbeiters sind von
den Vorgesetzten nach dem Gesprach schriftlich festzuhalten. Aus den Aufzeich-
nungen mussen Zeitpunkt und Art des Fehlverhaltens hervorgehen.
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Raster zur Gespréachsfihrung mit Betroffenen

Richtige Zuordnung des Konfliktes

3.

1. Wer ist der Konfliktgegner?
2.

Wie ist der Konflikt entstanden? Was stand am Anfang (vor einer ersten er-
kennbaren Mobbinghandlung)?

Ist der Konflikt allen Konfliktpartner bewusst? Anerkennen alle Beteiligten den
Konflikt als gemeinsamen Konflikt?

. Ist es ein notwendiger Konflikt oder handelt es sich um eine Panne, die sich

durch bewéhrte OrdnungsmalRnahmen reibungslos beseitigen [&3t?

Wer ist an dem Konflikt (unmittelbar, peripher) beteiligt? - Welche Personen,

Gruppen, Organisationen?

Um was geht es den Konfliktparteien?

a) vordergrindig

b) wirklich

c) Wie wirde der Konfliktpartner den Konflikt definieren?

d) Wie wirde mich der Konfliktpartner beschreiben?

e) Welche emotionalen Bedirfnisse, Interessen stehen dahinter?
(Personliches versachlichen, Sachliches verpersonlichen)

Konfliktstarke

7.

8.

Welche "unsichtbaren Auftraggeber” (Gruppen, Organisationen) spielen fur
den Konflikt eine Rolle? Wer sieht wem beim Austragen dieser Konflikte tber
die Schulter?

Wie wichtig ist der Konfliktgegenstand fur die einzelnen Betroffenen?

(Mit der Wichtigkeit steigt die Motivation.)

9. Welches Machtverhaltnis besteht zwischen den Konfliktparteien?

(Gleichrangigkeit, Uber-/Unterordnung)

10.Wie grol3 ist die Bereitschaft, nach gemeinsamen Alternatividsungen zu su-

chen?

11. Seit wann sind Mobbinghandlungen zu beobachten?
12.Was geschah nach dem Ausgangskonflikt (méglichst belegbare Tatsachen:

Dokumente, Briefe etc.)?

13.Welche Mobbingphase ist jetzt erreicht?

Annaherung an ein Ziel

14.Wie viel Zeit steht zur Konfliktlosung zur Verfugung?

15.Wie wurde der Konflikt bisher ausgetragen?

16.Welche Verhaltensrituale haben sich bisher eingespielt?

17.Kamen schon &hnliche Konflikte vor?

18.Was mufdten die Konfliktpartner beim Rollentausch alles bedenken?
19.Welches Risiko will der Betroffene eingehen?

20.Wie stellt sich jeder fur sich die ideale Losung vor?

21.Wie konnte fir beide eine befriedigende Losung aussehen?
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Einbeziehung der Umwelt

22.Wie und mit wem habe ich bisher gesprochen?

23.Mit wem haben meine Konfliktpartner gesprochen?

24.Wer unterstitzt mich in meinem Konflikt?

25.Wer unterstitzt meinen Konfliktpartner = Gegner?

26.Wer konnte eventuell vermitteln, weil er beide versteht und/oder mag?

27.Welche Mdoglichkeiten zur rechtlichen und psychologischen Unterstitzung hat
der Betroffene?
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Allgemeine Orientierungshinweise zum Begriff Mobbing

Wesentliche Merkmale von Mobbing — die zugleich die Abgrenzung von normalen
Konflikten am Arbeitsplatz erméglichen — sind:
e Angriffe mit System
Vielzahl von Angriffen
Angriffe Uber langere Zeit
Feindseligkeit der Angriffe
Unterlegenheit des Angegriffenen
Hinausdrangen aus dem Arbeitsverhaltnis

Die Besonderheit besteht in der Personifizierung des Konflikts, welche sich wie folgt
umschreiben laft: ,Du bist das Problem. Bist Du weg, dann ist das Problem gelost.”

Bundesweit sind rund 1,4 Millionen Beschaftigte Beleidigungen und Schikanen am
Arbeitsplatz ausgesetzt. Mobbing ist allerdings viel mehr als "nur" Pbdbelei am Ar-
beitsplatz. Mobbing ist gezielte psychische Gewalt, die Uber einen langeren Zeitraum
eingesetzt wird, um das Mobbing-Opfer zu einem bestimmten Verhalten zu zwingen.
Mobbing geschieht von oben nach unten, auf gleicher Ebene und auch von unten
nach oben.

Zur Zeit verliert die Wirtschaft nach Schatzungen 30 Milliarden Mark im Jahr durch
Psychoterror am Arbeitsplatz. Geht ein Mitarbeiter seiner Arbeit nur widerwillig und
angstlich nach, entstehen Kosten durch Minderleistung, durch Krankheits- und Fehl-
zeiten.

Immer mehr Menschen gehen mit einem Gefuhl des Unwohlseins zur Arbeitsstatte,
sprechen die "innere Kindigung" aus und werden ungewollt zur Belastung fir sich
und den Arbeitgeber. Interessant ist - nach Aussagen der DAK - das Ergebnis einer
Untersuchung, das anzeigt, dass 44% der Mobbingfélle sich unter Kollegen abspie-
len, die sich auf der gleichen hierarchischen Ebene befinden. Mobbingfélle von oben
nach unten wurden mit 37 Prozent erfal3t. Richtungsweisend ging das Arbeitsministe-
rium Schwedens vor, das einen Erlass gegen "Krankende Sonderbehandlung im Ar-
beitsleben” herausgab. Der Erlass verpflichtet die schwedischen Arbeitgeber, die
Arbeit so zu planen und zu organisieren, dass krankender Sonderbehandlung soweit
wie mdglich vorgebeugt wird. Jeder Arbeitgeber muss sich Verfahren tberlegen, die
bereits Anfangsstadien von Mobbing aufdecken. Die Arbeitgeber sollen daftir sorgen,
dass die Opfer schnell Hilfe und Unterstiitzung bekommen. Leymann, der Schopfer
des Begriffes "Mobbing", stellt 45 Handlungen - was die "Mobber" tun - vor, von de-
nen einige als mdagliche Hilfestellung fir die erste Beurteilung: "Mobbing oder kein
Mobbing", nachfolgend aufgezeigt sind:

1. Angriffe auf Mdglichkeiten, sich mitzuteilen:
- Der Vorgesetzte schrankt die Méglichkeiten ein, sich zu au3ern.
- Man wird standig unterbrochen.
- Kollegen schranken die Méglichkeiten ein, sich zu auf3ern.
- Anschreien oder lautes Schimpfen
- Standige Kritik an der Arbeit
- Standige Kritik am Privatleben
- Telefonterror
- Mindliche Drohungen
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Schriftliche Drohungen

Kontaktverweigerung durch abwertende Blicke oder Gesten
Kontaktverweigerung durch Andeutungen, ohne dass man etwas direkt aus-
spricht

2. Angriffe auf die sozialen Beziehungen:

Man spricht nicht mehr mit dem Betroffenen.

Man laR3t sich nicht ansprechen.

Den Arbeitskollegen wird verboten, den Betroffenen anzusprechen.
Man wird "wie Luft" behandelt.

3. Auswirkungen auf das soziale Ansehen

Hinter dem Riicken des Betroffenen wird schlecht Giber ihn gesprochen.
Man verbreitet Gertchte.

Man macht jemanden lacherlich.

Man verdachtigt jemanden, psychisch krank zu sein.

Man will jemanden zu einer psychiatrischen Untersuchung zwingen.

Man macht sich Gber eine Behinderung lustig.

Man imitiert jemanden, um ihn lacherlich zu machen.

Man greift die politische oder religidose Einstellung an.

Man macht sich Gber das Privatleben lustig.

Man macht sich Gber die Nationalitat lustig.

Man zwingt jemanden, Arbeiten auszufihren, die das Selbstbewusstsein ver-
letzen.

Man beurteilt den Arbeitseinsatz in falscher und krdnkender Weise.

Man stellt die Entscheidungen des Betroffenen in Frage.

Man ruft ihm obszone Schimpfworte oder andere entwirdigende Ausdricke
nach.

Sexuelle Anndherungen oder verbale sexuelle Angebote

4. Angriffe auf die Qualitat der Berufs- und Lebenssituation:

Man weist dem Betroffenen keine Arbeitsaufgaben zu.

Man bezieht ihn nicht in die Arbeitsablaufe der tbrigen Mitarbeiter ein.

Man gibt ihm sinnlose Arbeitsaufgaben.

Man gibt ihm Aufgaben weit unter seinem eigentlichen Kénnen.

Man gibt ihm "krankende" Arbeitsaufgaben.

Man gibt dem Betroffenen Arbeitsaufgaben, die seine Qualifikation Uberstei-
gen, um ihn zu diskreditieren.

5. Angriffe auf die Gesundheit

Zwang zu gesundheitsschadlichen Arbeiten

Androhung korperlicher Gewalt

Korperliche Misshandlung

Man verursacht Kosten fur den Betroffenen, um ihm zu schaden.

Man richtet physischen Schaden im Heim oder am Arbeitsplatz des Betroffe-
nen an.

Sexuelle Handgreiflichkeiten
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In einem Verlaufsmodell sollen die erkannten vier Phasen des Psychoterrors im Ar-
beitsleben verdeutlicht werden:
1. Konflikte, einzelne Unverschamtheiten und Gemeinheiten
2. Ubergang zu Mobbing und Psychoterror
3. Rechtsbriiche durch Uber- und Fehlgriffe der Personalverwaltung
4. Ausschlul? aus der Arbeitswelt durch
- Abschieben und Kaltstellen
- langfristige Krankschreibung
- mehrere Versetzungen nacheinander
- Einlieferung in eine Nervenheilanstalt
- Abfindung
- Frihrente
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