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1 Die Bausteine der Gesamtstudie

Um das Phanomen Mobbing bzw. seine Auspragungen und die Einschatzung des
subjektiven Risikos von MitarbeiterInnen im 6ffentlichen Dienst in Osterreich zu
erheben wurde unter Anwendung verschiedener Methoden eine umfassende Analyse

durchgeflhrt.

Diese Analyse-Methoden umfassten:
1. Semi-strukturierte Interviews (n= 86), die statistisch nach Haufigkeiten der

Antworten und zusatzlich mittels Grounded Theory ausgewertet wurden;

2. Eine Online Befragung (n= 1750) mit einem Fragebogen bestehend aus zwei

Teilen: einem individuellen Teil von Kolodej, Essler, Kallus; Graz 2006 und einem
organisationalen Teil von Kloimuller, Gabriel, Wien 2008;

3. Zwei Delphi Runden mit dsterreichischen Expertlnnen zum Thema Mobbing im

offentlichen Dienst - Pravention und Intervention;

4. Interviews und Recherche auf EU Ebene bzgl. Vorgehens auf europdischer Ebene.

In diesem Bericht sind die wichtigsten Ergebnisse dieser Analyse zusammengefasst.

Der Gesamtbericht besteht aus mehreren Teilen:
- Zusammenfassung der Analyseerkenntnisse (Teil I)

- Detailergebnisse der Interviews (Teil II)

- Linearauswertung aller Fragen der Mobbingstudie ( Teil III)

- Leitfaden zur Pravention und Intervention von Mobbing im &ffentlichen Dienst
(Band 1V)

Die Unterlagen sollen dabei unterstiitzen einen bewusstseinsbildenden Prozess zum
Thema Mobbingpravention einzuleiten.
Alle Ergebnisse und Unterlagen stehen unter Nennung der Quelle zur Verwendung zur

Verfligung.

11
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2 Vorgehen in der Studie und Uberblick iiber das
Datenmaterial

2.1 Die Online Befragung
Insgesamt 1750 Personen aus dem BMGF], BMUKK, KWP, OGB (Mitarbeiterinnen)
sowie OGB (extern) nutzten die Méglichkeiten und fillten in den Monaten Juni 2008

bis September 2008 den Online Fragebogen zu ,,Mobbing" aus.

Zielsetzungen der Befragung waren:

- Analyse des Umgangs der Organisation mit Konflikten, Mobbing und seinen Folgen

- Risiko flir Mobbing im 6ffentlichen Bereich erfassen

- Personliche und aktuelle Situationseinschatzung in Bezug auf das Risiko fir
Mobbing

558 Personen haben in der Sozialstatistik weder Geschlecht noch Alter angegeben.

Die Mehrheit jener Personen, die den Fragebogen ausgefillt haben war weiblich,
Angestellte ohne Fuhrungsfunktion, zwischen 30 und 50 Jahre alt, wobei insgesamt
die 40-49 Jahrigen die starkste Altersgruppe in der Befragung reprasentierten.

12
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Tabelle 1. Sozialverteilung der Befragten mittels Online-Fragebogen

IBG©

Sozialvariable n %
Gesamt 1750 100%
Weiblich 822 64%
Geschlecht
Mannlich 470 36%
bis 19 Jahre 8 <1 %
20-29 Jahre 253 20%
30-39 Jahre 335 26%
Alter
40-49 Jahre 409 32%
50-59 Jahre 243 19%
60 Jahre und alter 45 3%
Leitende Fihrungskraft 75 6%
Funktion im Mittlere Fihrungskraft 323 25%
Unternehmen
MitarbeiterIn ohne 890 69%
Flihrungsfunktion
ArbeiterIn 7 0,5%
Arbeitsrechtliche Angestellte/r 603 47%
Stellung
Beamtln 304 24%
Vertragsbedienstete/r 368 28%
Lehrling 5 0,5%
2.2 Die Interviews
In den Interviews wurden hauptsachlich Fuhrungskrafte, gefolgt

Unternehmensfiihrur

von

Personalvetretungen und Expertlnnen aus dem BMSAK, BMF, BMGFJ], BMUKK, KWP,
OGB und GOD interviewt.

Zielsetzung der Interviews war es herauszufinden, wie Organisationen mit Mobbing

im Sinne der Pravention wie Intervention umgehen. Die Sicht der MitarbeiterInnen

wurde in der Befragung abgedeckt.

13
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Tabelle 2. Sozialverteilung der InterviewpartnerInnen
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Unternehmensfiihrur

Sozialvariable n %
Gesamt 86 100%
Weiblich 49 57%
Geschlecht
Mannlich 37 43%
bis 40 Jahre 16 19%
41 - 50 Jahre 35 41%%
Alter 51 - 60 Jahre 28 33%
alter als 60 Jahre 5 6%
Keine Angabe 2 2%
bis 10 Jahre 13 15%
11 - 20 Jahre 25 29%
Dienstalter 21 - 30 Jahre 24 28%
31 - 40 Jahre 12 14%
Keine Angabe 12 14%
Flihrungskraft 49 63%
Position im Personalvertretungsfunktion 18 21%
Unternehmen Expertln 22 21%
GewerkschaftsbeauftragteR 6 7%
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2.3 Die Delphirunden

Zu den Delphirunden wurden rund 25 ExpertInnen eingeladen, welche sich mit
Mobbbing aus unterschiedlichem Blickwinkel befassten.
Mobbingpraventionsbeauftragte, Juristinnen, MediatorInnen, Personalistinnen,
Psychotherapeutlnnen und Coaches reflektierten in zwei Runden (20. Mai und 26.
November 2008) ein optimales Vorgehen in der Pravention und Intervention im
offentlichen Dienst. Diese Expertise ist primar in den Mobbingpraventionsleitfaden

eingeflossen (Teil IV).

2.4 Internationale Expertise

Vor allem AnsprechpartnerInnen von diversen EU Behdérden bzw. EU-
Gewerkschaftsebenen wurden zu den Bemuhungen auf EU Ebene interviewt. Die zur
Verfligung gestellten Unterlagen (Gesetze, Studien, usw.) wurden in den Leitfaden

(Teil IV) eingearbeitet.
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3 Definition von Mobbing nach Leymann als Basis der Studie

Eine einheitliche, international durchgangig anerkannte Definition flir Mobbing existiert
nicht. Obwohl der Begriff Mobbing auch englischsprachige Wurzeln hat (to mob:
schikanieren; the mob: der P&bel'), wird im anglosichsischen Sprachraum nicht der
Begriff Mobbing verwendet, sondern auf das Wort ,harassment" zurlickgegriffen.
Leymann war der erste Experte, der 1993 Mobbing definierte und eine Definition
publizierte. Zusatzlich legte er folgende Zeitangaben fest: mindestens einmal pro
Woche und mindestens Uber ein halbes Jahr.

~Unter Mobbing am Arbeitsplatz wird eine konfliktbelastete

Kommunikation unter KollegInnen oder zwischen Vorgesetzten

und Untergebenen verstanden, bei der die angegriffene Person

unterlegen ist, von einer oder mehreren anderen Personen

systematisch, oft und wdhrend léngerer Zeit mit dem Ziel oder

dem Effekt des AusstoBes direkt oder indirekt angegriffen wird

und dies als Diskriminierung empfindet".
Diese Definition von H. Leymann enthalt mehrere relevante Teile:

Arbeits-
leben

Ziel-
gerichtetheit Unterlegen-
heit

belastete
Kommunikation

Abbildung 1 Definition n. Leymann (1993): wichtige Aspekte

1. Arbeitsleben bzw. Zwangsgemeinschaft
Es handelt sich um eine bestimmte Situation in einem fixen sozialen Rahmen, dem
Arbeitsleben. Wer sich in dieser ,Zwangsgemeinschaft® nicht wohl fahlt, kann nicht

Leymann beruft sich auch auf die schwedische Wurzel ,mobba®
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einfach gehen. Mobbing tritt seltener in freiwilligen Zusammenschlissen wie
Sportvereinen oder Freizeitclubs auf.
Mobbing kann auch in anderen Zwangsgemeinschaften entstehen wie in der Schule
oder beim Bundesheer.

2. Unterlegenheit
Die Definition unterscheidet zwei verschiedenen Klassen von Handelnden. Es gibt die
unterlegene Person(en) und die angreifenden KollegInnen oder den/die Vorgesetzte/n.
Diese Rollen entstehen im Laufe des Mobbing-Prozesses. In einigen Fallen sind bspw.
beide Konfliktparteien lange Zeit gleichwertig, bis schlieBlich eine Seite in dem
Dauerkonflikt ihre Bewaltigungsmoglichkeiten verliert und in die unterlegene Position
kommt.
Manchmal sind es persénliche Ereignisse, die eine Person schwachen, beispielsweise
eine ldngere Krankheit oder der Verlust der Partnerin oder des Partners. Ofters jedoch
sind es hierarchische Strukturen, die sich am Ende doch durchsetzen.

3. konfliktbelastete Kommunikation
Im Laufe eines langen Arbeitstages begegnen sich Kolleglnnen und es wird viel
kommuniziert - Uberwiegend fachlich, aber oft auch privat. Wenn KollegInnen den
taglichen GruB verweigern oder demonstrativ jemand ,wie Luft behandeln®, ist dies
konfliktbelastete Kommunikation.

4. Systematik der Angriffe
Zum Mobbing-Geschehen gehdrt dazu, dass die konfliktbelastete Kommunikation
systematisch betrieben wird, haufiger auftritt und langere Zeit andauert.

5. Zielgerichtetheit
Es wird im Rahmen eines Mobbing-Prozesses das Ziel verfolgt bzw. der Effekt riskiert,
die betreffende Person von diesem Arbeitsplatz zu entfernen.
Neuerungen
Diese aus rund 2.500 Fallen arbeitspsychologisch formulierte Definition ist bis heute in
vielen Punkten gultig, wenngleich einige Weiterentwicklungen bzw. Relativierungen
stattgefunden haben:

e der Begriff ,Untergebene™ wird heute nicht mehr verwendet;

e im oOffentlichen Dienst ist nicht immer der vollstandige ,AusstoB™ das Ziel
oder der Effekt (bspw. finden eher Kettenversetzungen als Kiindigungen
statt);

e diskutiert wird, ob die betroffene Person sich diskriminiert flihlen muss,
damit Mobbing vorliegt, denn manchmal bemerken die Betroffenen es selber
erst spat und

e die Zeitangaben sind zu relativieren.
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Leymann hat auch als erster unterschiedliche Mobbing-Handlungen analysiert und in
funf Handlungsebenen klassifiziert, welche hier der Vollstandigkeit halber aufgezahlt
sind:

Abbildung 2 Ebenen von Mobbinghandlungen (nach Leymann)

Angriffe auf Angriffe auf Auswirkung SRS 1T ;
M : : : Berufs- Angriffe auf
glk. sich soziale auf soziales /Lebens- Gesundheit
mitzuteilen Beziehungen Ansehen : .
g Situation
’ N\ |7 2N I'a N NI A
) } Zwang zu
Kein Betroffene Gertichte dheitsschad
FK verhindert Ansprechen verbreiten Keine Aufgaben ﬁ?ﬁgﬂ Ar‘ta):ait?acn i
AuBerungen sich nicht Lacherlich Sinnlose And
Standiges hen 5 roh_ung
g ansprec machen Aufgaben korperlicher
Unterbrechen lassen S . G It
Drohungen Versetzung in Vsrgﬁfs'::ti:gelrmg e - adi
entfernten Raum Flér;nkheit i Ec?r?chh;ﬁ’llgfung
Arbeitsplatz
L )L )
\ 7\ J J

Diese aus rund 2500 Fallen arbeitspsychologisch formulierte Definition ist bis heute in
vielen Punkten glltig, wenn gleich einige Weiterentwicklungen bzw. Relativierungen
stattgefunden haben:
e der Begriff ,Untergebene™ wird heute nicht mehr verwendet,
e im oOffentlichen Dienst ist nicht immer der vollstandige ,AusstoB" das Ziel oder
der Effekt (bspw. finden eher Kettenversetzungen als Kiindigungen statt),
e diskutiert wird, ob die betroffene Person sich diskriminiert fihlen muss, damit
Mobbing vorliegt, denn manchmal bemerken die Betroffenen es selber erst spat
und

e die Zeitangaben sind zu relativieren.
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4 Die relevantesten Ergebnisse der Studie

4.1 Mobbingfille in 6ffentlichen Institutionen

In den Interviews geben 66% der Befragten an, Mobbingfdlle in der eigenen
Organisation zu kennen. 40% der Online Befragten sind Mobbingfalle bekannt.

Da es sich bei den Interviewpartnerlnnen um Fuhrungskrafte, innerbetriebliche
ExpertInnen und Personal- und Gewerkschaftsbeauftragte handelte, kann eine

besondere Sensibilitat flir das Thema vorausgesetzt werden.

4.2 Von Mobbing Betroffene

Im Ranking der am haufigsten von Mobbing betroffenen Personengruppen liegen
sowohl in der Online Befragung, als auch in den Interviews Frauen®? (7%) und
MitarbeiterInnen ohne Fuhrungsfunktion (7%) sowie bereits langer im Arbeitsprozess
stehende MitarbeiterInnen (4%) voran.

Die 7% subjektive Betroffenheit decken sich mit den Erfahrungen aus Schweden und
Deutschland.

129% der Befragten werden aufgrund der Angaben , hdaufig und liber 6 Monate
gemobbt zu werden", als deutlich gefiahrdet eingestuft und 8% als gefahrdet.
Alleinstehende, Minderheiten (ethnisch, religids und sexuelle Orientierung) und
Menschen mit Beeintrachtigung sind gemaB den Ergebnissen der Befragung lediglich
zu 1-2% von Mobbing betroffen.

2 Befragten geben an, dass zu 4% Manner betroffen sind.
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Unternehmensfihrur

4.3 Die Mobbing Hierarchie

Auch in Hinblick auf die Ebenen des Mobbings decken sich die Ergebnisse aus den
Interviews weitgehend mit den Ergebnissen der Online Befragung. In beiden Fallen
kommt das ,Bossing", gefolgt von Mobbing auf der gleichen Hierarchieebene am
haufigsten vor. Am deutlich geringsten wird .Staffing", also Mobbing von

MitarbeiterInnen gegenlber der Fihrungskraft wahrgenommen.

Tabelle 3. Ebenen des Mobbings, im Falle von Mobbing

Ebene des Mobbings Online Befragung | Interviews
Vom Vorgesetzten zu den MitarbeiterInnen 56% 60%
Auf gleicher Hierarchieebene 44% 58%
Von den MitarbeiterInnen zum Vorgesetzten 13% 16%

4.4 Ursachen fiir Mobbing

7% der Befragten sind der Meinung, dass wesentliche Aspekte von Fuhrung
(Rollenklarheit, Kommunikation, Information) Mobbing mitverursacht, praktisch
genauso viele MitarbeiterInnen (8%) sind auch der Meinung, dass Mobbing von einer
Person ausgeht. Wesentlich mehr Personen - namlich um die 60% glauben jedoch,

dass Mobbing sich nur dann entwickeln kann, wenn Flihrungskrafte es auch zulassen.
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4.5 Wahrgenommene Mobbinghandlungen
Die online Befragung ergab folgende Mobbinghandlungen, denen besonders Mobbing

gefahrdete Personen® am hiufigsten ausgesetzt sind.

Tabelle 4. Ranking der 10 hdaufigsten Mobbinghandlungen

In den letzten (4) Wochen...
1 |...wurden Dinge bewusst nur angedeutet, ohne sie klar auszusprechen
2 |...wurden Gerlchte tUber mich verbreitet
3 |...wurde hinter meinem Ricken schlecht Gber mich geredet
4 |...kam es zu ungerechter Arbeitsteilung, wobei ich im Nachteil war
5 |...bekam ich falsche Informationen
6 |...wurde ich standig unter Druck gesetzt
7 |...wurde ich von anderen gezielt schlecht gemacht
8 |...habe ich psychische Verletzungen hinnehmen mussen
9 |...erhielt ich Arbeitsauftrage, die weit unter meiner Kompetenz liegen
10 |...wurde meine Arbeit unbegriindeter Weise massiv kritisiert

Das Ergebnis der Interviews deckt sich groBteils mit dem Ergebnis der Online
Befragung. Auch hier stehen Angriffe auf die Qualitat der Arbeits- und Berufssituation

knapp gefolgt von Angriffen auf das soziale Ansehen an erster Stelle.

3 Als besonders gefahrdet wurden jene Personen eingestuft, die angaben haufig und Uber 6
Monate Mobbinghandlungen ausgesetzt zu sein. Es handelte sich um 12% der Befragten.
21



bmask
BUNDESMINISTERIUM FUR
ARBEIT, SOZIALES UND
KONSUMENTENSCHUTZ

N
@ 2GeSUNDes
SOSterRRrReICH

4.6 Beendigung von Mobbinghandlungen

IBG©

Unternehmensfihrur

67% der interviewten Personen gaben an, dass in den ihnen bekannten Mobbingfallen

die Ursachen fir Mobbing nicht behoben wurden. 75% der online Befragten gaben an,

dass das Mobbing nicht beendet werden konnte. Bei beiden befragten Zielgruppen

also, wird Mobbing zumeist nicht beendet.

In den Interviews wurde nachgefragt, was das flr die Betroffenen sowie Mobbenden

bedeutet, wie sich ihre Situation entwickelt, wenn Mobbing nicht beendet wird.

Anbei die Antworten statistisch ausgewertet:

Tabelle 5. Entwicklung fiir Betroffene

42% Versetzung, Kindigung

18% Keine Veranderung

16% Verbesserung, Beruhigung

5% (Frdh-) Pensionierung

5% Krankenstand, Freistellung
Tabelle 6. Entwicklung fiir Mobbende

24% Keine Konsequenzen

13% Bestrafung des Mobbenden

13% Einstellung des Verhaltens, Beruhigung

11% Verlassen des Umfeldes

6% Gesprach

2% Eingliederung nicht geglickt

Die Antworten sind erntchternd: eher verlassen gemobbte Personen die Organisation

oder den Arbeitsbereich durch Versetzung oder

VerursacherInnen (11%).

Kindigung (42%) als die

Das hei3t, MobberInnen kommen sehr haufig mit ihren Anfeindungen immer

noch unbescholten durch!
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Strukturen zur Mobbingpravention und -intervention

37% der online- Befragten geben an dass es eine organisationsinterne
Anlaufstelle flir Mobbing gibt und 45%, dass sie sich in Konfliktsituationen und
Mobbing gezielte Unterstlitzung holen kénnen.

22% geben an, dass Fuhrungskraften eine Schulung zu Mobbingpravention
angeboten wird, aber nur 6% sind sich sicher, dass die Flihrung an den
SchulungsmaBnahmen teilnimmt.

29% der Befragten kennen auBerbetriebliche Beratungsstellen.

Wohin wendet man sich im Falle von Mobbing?
54% wdirden zunachst den/die KontrahentIn/MobberIn ansprechen;
46% sich an die Fihrungskraft wenden;
37% sich an die interne Anlaufstelle wenden;
28% sich an die Personalvertretung wenden;
21% sich an die Geschaftsfihrung wenden;
21% sich an eine externe Beratungsstelle wenden, genauso viele wirden

Coaching in Anspruch nehmen.
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4.8 Umgang mit Konflikten und Mobbing in der Organisation

Fast die Halfte der online Befragten (und mehr als 50% der befragten BeamtInnen) ist
der Meinung, dass nur bedingt offen mit Konflikten umgegangen wird. Noch mehr sind
der Meinung, dass Mobbing immer noch eher tabuisiert wird, auch hier wieder die
BeamtInnen am meisten. Zwei Drittel stimmen der Aussage zu, dass Mobbing nur
dann geschehen kann, wenn es Flhrungskrdfte zu lassen. Im Ubrigen sehen
Fihrungskrafte das genauso wie MitarbeiterInnen ohne Flihrungsfunktion.

Die Halfte aller MitarbeiterInnen denkt, dass FUhrung Mobbingpravention nicht
vorlebt, wobei leitende Flhrungskrafte, die sich an der online Befragung beteiligt
haben, das deutlich besser einschatzen.

Die Ergebnisse der Interviews zeigen ganz &ahnliche Bilder wie jene der online

Befragung.

Die Kenntnisse Uber Mobbing und seine Folgen generell in der Organisation wird von
rund 40% der online Befragten MitarbeiterInnen als relativ hoch eingestuft, diese
Einschatzung deckt sich mit der Meinung der interviewten FuUhrungskrafte und
ExpertInnen. 44% der Befragten flihlen sich insgesamt ausreichend tGber Mobbing und
Hilfsmoglichkeiten aufgeklart, dass bedeutet, dass die Aufklarungen und o6ffentlichen
Diskussionen der letzten Jahre doch Wirksamkeit zeigen. Die hdchste Wissens-
Kompetenz bei den Personalvertretungen (uUber 70%), gefolgt von den
Fihrungskraften (knapp tUber 50%) und dann erst bei den MitarbeiterInnen geortet.

Auch wenn hohe Mobbing-Kenntnisse den Personalvertretungen zugeschrieben
werden, wenden sich MitarbeiterInnen primar eher an die unmittelbare Fihrungskraft

als an die Personalvertretungen.

Rund 30% der online Befragten (und Uber 50% der leitenden FUhrungskrafte), aber
78% der Interviewten (hpts. Fihrungskrafte und ExpertInnen) geben an, dass sich die
Organisation mit Mobbing auseinandersetzt. Der groBe Unterschied zwischen
MitarbeiterInnen ohne Fuhrungsfunktion wund FUhrungskrafte kann zweifach
interpretiert werden:

a) Fuhrungskrafte wissen mehr Uber die gezielte Beschaftigung

b) Fihrungskrafte interpretieren den Umgang positiver als MitarbeiterInnen
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In den Interviews wurde nach der Art der Beschaftigung nachgefragt:

Tabelle 7. Art der Beschiftigung mit dem Thema Mobbing

58% | Beschaftigung ist generell (Teil der Kultur,...)

49% |Beschaftigung durch Anlaufstellen/ Beauftragte

9% Beschaftigung im Anlassfall

6% Mobbing ist Aufgabe der Fihrungskraft

6% Mobbing ist Aufgabe der Personalvertretung

4% Beschaftigung durch Gesprache mit Betroffenen

Auch, ob Mobbingpravention in bestehende Strukturen implementiert wird, wurde
erhoben, und 63% der InteriewpartnerInnen bejahten diese Frage.
Tabelle 8. Art des Eingangs in bestehende Strukturen

59% | Durch Flhrungskrafte Schulungen

57% | Durch Spezielle Beauftragte

35% | Durch MitarbeiterInnengesprach

26% | Mobbing ist Teil von Teambesprechungen

24% | Durch eine Betriebsvereinbarung

24% | Durch das Leitbild

19% | Mobbing ist Teil einer Praventionsstrategie

Das Vorgehen im Falle von Mobbing wurde in den Interviews ebenfalls nachgefragt,
wobei 40% angeben, das Vorgehen sei strukturiert, 40% sagen das Vorgehen sei
nicht strukturiert, 20% wissen es nicht.

Tabelle 9. Art des Vorgehens

39% Gesprach mit Fihrungskraft

32% Versetzung, Pensionierung, Krankenstand der Betroffenen

30% Gesprach mit internen und externen Beauftragten

23% Keine Intervention (totschweigen, weitermobben)

16% Gesprach mit Personalvertretung

14% Der Mobbende wurde gestoppt

7% Einschalten der Personalabteilung

2% Privat gesuchtes Gesprach mit ExpertIlnnen

2% Wurde nicht als Mobbingfall gehandhabt
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4.9 Best Cases
Die Analyse der qualitativen Antworten aus den Interviews ergab ein Best Case
Szenario, wie man konstruktiv mit Mobbing umgehen kann.
Basisvoraussetzung ist die grundsatzliche Offenheit von Organisationen konstruktiv
mit Konflikten umzugehen und die Bereitschaft sich mit dem Thema Mobbing
auseinanderzusetzen. Ein weiters Kriterium bilden die Flhrungskrafte. Sie missen
sich einerseits ihrer Verantwortung im Mobbingfall bewusst sein, andererseits
genugend Ressourcen flr Fihrungsaufgaben zur Verfligung gestellt bekommen, sowie
wissen, was ihre Handlungsoptionen im Anlassfall sind. Auffallend ist, dass in
sogenannten ~Best-Case Organisationen" das Zusammenspiel zwischen
Fuhrungskraften, PersonalvertreterInnen und internen und externen ExpertIlnnen sehr
gut funktioniert und Mobbing hier sogar innerhalb der Organisation, im allerbesten Fall

innerhalb der Abteilung geldst werden konnte.

Konsequenzen aus den Erkenntnissen:

e Arbeit am generellen Umgang mit Konflikten, klares Auftreten gegen Mobbing

e Mdglichst breite Sensibilisierung

e Schulung von Fdhrungskraften und  Forcierung dieser in ihrer
Verantwortungstubernahme

e Standards im Handlungsfall (was ist zu tun) und Umsetzung von Konsequenzen

e Kooperation Personalbereich und Personalvertretungen
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5 Rechtliche Situation — Rechtsdurchsetzung

Dieses Kapitel wurde von Frau Mag.a Petra Smutny im Rahmen der Studie ,,Mobbing

im offentlichen Dienst" zusammengestellt.

5.1 Einschlagige Rechtsnormen (Auszug)

In Osterreich gibt es - wie auch in den meisten (brigen Mitgliedstaaten der
Europadischen Union - kein eigenes Mobbinggesetz. Es gibt bisher auch keinen
eigenen, ausdricklichen gesetzlichen Mobbingtatbestand. Dieser Umstand macht die
ArbeitnehmerInnen aber keineswegs recht- oder schutzlos. Vielmehr kdénnen
zahlreiche zivil-, straf- und verwaltungsrechtliche Bestimmungen im Kampf gegen

Mobbing durchaus nutzbar gemacht werden.
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Allgemeines Biirgerliches Gesetzbuch (ABGB)

Angeborne Rechte
8§ 16 ABGB

Jeder Mensch hat angeborne, schon durch die Vernunft einleuchtende Rechte, und ist

daher als eine Person zu betrachten [...]

Flirsorgepflicht des Dienstgebers.
§ 1157 ABGB

(1) Der Dienstgeber hat die Dienstleistungen so zu regeln und beziglich der von ihm
beizustellenden oder beigestellten Radume und Geratschaften auf seine Kosten dafur
zu sorgen, dass Leben und Gesundheit des Dienstnehmers, soweit es nach der Natur

der Dienstleistung mdglich ist, geschitzt werden.

2) ...

(Arten des Schadenersatzes bei Verletzungen) an der Ehre
§ 1330 ABGB

(1) Wenn jemandem durch Ehrenbeleidigung ein wirklicher Schade oder Entgang des
Gewinnes verursacht worden ist, so ist er berechtigt, den Ersatz zu fordern.

(2) Dies gilt auch, wenn jemand Tatsachen verbreitet, die den Kredit, den Erwerb oder
das Fortkommen eines anderen geféahrden und deren Unwahrheit er kannte oder
kennen musste. In diesem Falle kann auch der Widerruf und die Verotffentlichung
desselben verlangt werden. FiUr eine nicht offentlich vorgebrachte Mitteilung, deren
Unwahrheit der Mitteilende nicht kennt, haftet er nicht, wenn er oder der Empfanger

der Mitteilung an ihr ein berechtigtes Interesse hatte.

Gewerbeordnung (GewO) 1859

Pflichten der Hilfsarbeiter
§ 76 GewO 1859

Die Hilfsarbeiter sind verpflichtet, dem Gewerbeinhaber Treue, Folgsamkeit und

Achtung zu erweisen, sich anstandig zu betragen, die bedungene oder ortslibliche
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Arbeitszeit einzuhalten, die ihnen anvertrauten gewerblichen Verrichtungen nach
besten Krdften zu besorgen, Uber die Betriebsverhdltnisse Verschwiegenheiten zu
beobachten, sich gegen die Ubrigen Hilfsarbeiter und Hausgenossen vertraglich zu
benehmen und die Lehrlinge sowie die unter der Aufsicht der Hilfsarbeiter
arbeitenden Kinder gut zu behandeln. Zur Leistung von hduslichen Arbeiten, insofern
diese nicht zum Gewerbebetriebe gehoéren, sind die Hilfsarbeiter vorbehaltlich

anderweitiger Vereinbarung nicht verpflichtet.

Angestelltengesetz (AngG)

Flirsorgepflicht
§ 18 AngG

(1) Der Dienstgeber ist verpflichtet, auf seine Kosten alle Einrichtungen bezlglich der
Arbeitsraume und Geratschaften herzustellen und zu erhalten, die mit Ricksicht auf
die Beschaffenheit der Dienstleistung zum Schutze des Lebens und der Gesundheit der

Angestellten erforderlich sind.

(2) Wenn dem Angestellten vom Dienstgeber Wohnraume Uberlassen werden, dirfen

zu diesem Zwecke keine gesundheitsschadlichen Raumlichkeiten verwendet werden.
(3) Der Dienstgeber hat daflir zu sorgen, dass, soweit es die Art der Beschaftigung
zulasst, die Arbeitsraume wahrend der Arbeitszeit licht, rein und staubfrei gehalten

werden, dass sie im Winter geheizt und ausreichende Sitzplatze zur Benutzung flr die

Angestellten in den Arbeitspausen vorhanden sind.

(4) Der Dienstgeber hat jene MaBnahmen zur Wahrung der Sittlichkeit zu treffen, die

durch das Alter und Geschlecht der Angestellten geboten sind.
8§ 26 AngG

Als ein wichtiger Grund, der den Angestellten zum vorzeitigen Austritte berechtigt, ist

insbesondere anzusehen:
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1. Wenn der Angestellte zur Fortsetzung seiner Dienstleistung unfahig wird oder diese

ohne Schaden flr seine Gesundheit oder Sittlichkeit nicht fortsetzen kann;

3. wenn der Dienstgeber den ihm zum Schutze des Lebens, der Gesundheit oder der
Sittlichkeit des Angestellten gesetzlich obliegenden Verpflichtungen nachzukommen

verweigert;

4. wenn der Dienstgeber sich Tatlichkeiten, Verletzungen der Sittlichkeit oder
erhebliche Ehrverletzungen gegen den Angestellten oder dessen Angehdrige
zuschulden kommen lasst oder es verweigert, den Angestellten gegen solche
Handlungen eines Mitbediensteten oder eines Angehdrigen des Dienstgebers zu

schuitzen.
8§ 27 AngG

Als ein wichtiger Grund, der den Dienstgeber zur vorzeitigen Entlassung berechtigt, ist

insbesondere anzusehen:

1. wenn der Angestellte im Dienste untreu ist, sich in seiner Tatigkeit ohne Wissen
oder Willen des Dienstgebers von dritten Personen unberechtigte Vorteile zuwenden
lasst, insbesondere entgegen der Bestimmung des § 13 eine Provision oder eine
sonstige Belohnung annimmt, oder wenn er sich einer Handlung schuldig macht, die

ihn des Vertrauens des Dienstgebers unwiirdig erscheinen lasst;

4. wenn der Angestellte ohne einen rechtmaBigen Hinderungsgrund wahrend einer
den Umstanden nach erheblichen Zeit die Dienstleistung unterldasst oder sich
beharrlich weigert, seine Dienste zu leisten oder sich den durch den Gegenstand der
Dienstleistung gerechtfertigten Anordnungen des Dienstgebers zu fligen, oder wenn er

andere Bedienstete zum Ungehorsam gegen den Dienstgeber zu verleiten sucht;
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6. wenn der Angestellte sich Tatlichkeiten, Verletzungen der Sittlichkeit oder
erhebliche Ehrverletzungen gegen den Dienstgeber, dessen Stellvertreter, deren

Angehdrige oder gegen Mitbedienstete zuschulden kommen l&sst.

ArbeitnehmerInnenschutzgesetz (ASchG

Allgemeine Pflichten der Arbeitgeber
8§ 3 ASchG

(1) Arbeitgeber sind verpflichtet, flr Sicherheit und Gesundheitsschutz der
Arbeitnehmer in Bezug auf alle Aspekte, die die Arbeit betreffen, zu sorgen. Die
Kosten daflir diurfen auf keinen Fall zu Lasten der Arbeitnehmer gehen. Arbeitgeber
haben die zum Schutz des Lebens, der Gesundheit und der Sittlichkeit erforderlichen
MaBnahmen zu treffen, einschlieBlich der MaBnahmen zur Verhitung arbeitsbedingter
Gefahren, zur Information und zur Unterweisung sowie der Bereitstellung einer

geeigneten Organisation und der erforderlichen Mittel.

(2) Arbeitgeber haben sich unter Berlcksichtigung der bestehenden Gefahren Uber
den neuesten Stand der Technik und der Erkenntnisse auf dem Gebiet der

Arbeitsgestaltung entsprechend zu informieren.

(3) ...

(4) Arbeitgeber haben durch Anweisungen und sonstige geeignete MaBnahmen dafur
zu sorgen, dass Arbeitnehmer bei ernster und unmittelbarer Gefahr flir die eigene
Sicherheit oder fir die Sicherheit anderer Personen in der Lage sind, selbst die
erforderlichen MaBnahmen zur Verringerung oder Beseitigung der Gefahr zu treffen,
wenn sie die zustandigen Vorgesetzten oder die sonst zustdandigen Personen nicht
erreichen. Bei diesen Vorkehrungen sind die Kenntnisse der Arbeitnehmer und die

ihnen zur Verfigung stehenden technischen Mittel zu bertcksichtigen.
(5) Arbeitgeber, die selbst eine Tatigkeit in Arbeitsstatten oder auf Baustellen oder auf

auswartigen Arbeitsstellen ausliiben, haben sich so zu verhalten, dass sie die dort

beschaftigten Arbeithehmer nicht gefahrden.
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(6) Fur eine Arbeitsstatte, Baustelle oder auswartige Arbeitsstelle, in/auf der der
Arbeitgeber nicht im notwendigen Umfang selbst anwesend ist, ist eine geeignete
Person zu beauftragen, die auf die Durchfihrung und Einhaltung der notwendigen

SchutzmaBnahmen zu achten hat.
(7) ...

Einsatz der Arbeithehmer
§ 6 ASchG

(1) Arbeitgeber haben bei der Ubertragung von Aufgaben an Arbeithehmer deren
Eignung in Bezug auf Sicherheit und Gesundheit zu berlicksichtigen. Dabei ist
insbesondere auf Konstitution und Koérperkrafte, Alter und Qualifikation Ricksicht zu

nehmen.

2) ...

(3) Arbeitnehmer, von denen dem Arbeitgeber bekannt ist, dass sie an kdrperlichen
Schwachen oder an Gebrechen in einem MaBe leiden, dass sie dadurch bei
bestimmten Arbeiten einer besonderen Gefahr ausgesetzt waren oder andere
Arbeitnehmer gefdahrden kdénnten, dirfen mit Arbeiten dieser Art nicht beschaftigt
werden. Dies gilt insbesondere flr Anfallsleiden, Krampfe, zeitweilige
Bewusstseinstribungen, Beeintrachtigungen des Seh- oder H6érvermégens und

schwere Depressionszustande.

(4) Arbeitnehmerinnen dirfen mit Arbeiten, die infolge ihrer Art fUr Frauen eine
spezifische Gefahr bewirken koénnen, nicht oder nur unter Bedingungen oder
Einschrankungen beschaftigt werden, die geeignet sind, diese besondere Gefahr zu

vermeiden.

(5) Bei Beschaftigung von behinderten Arbeithehmern ist auf deren kdrperlichen und
geistigen Zustand jede mdgliche Rilicksicht zu nehmen. Das Arbeitsinspektorat hat ihre
Beschaftigung mit Arbeiten, die fur sie auf Grund ihres kdérperlichen oder geistigen
Zustandes eine Gefahr bewirken kdnnen, durch Bescheid zu untersagen oder von

bestimmten Bedingungen abhangig zu machen.
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Bundes-Gleichbehandlungsgesetz (B-GIBG)

Sexuelle Belastigung
§ 8 B-GIBG

(1) Eine Diskriminierung auf Grund des Geschlechtes liegt auch vor, wenn die
Dienstnehmerin oder der Dienstnehmer im Zusammenhang mit ihrem oder seinem

Dienst- oder Ausbildungsverhaltnis

1. von der Vertreterin oder vom Vertreter des Dienstgebers selbst sexuell belastigt
wird,
2. durch die Vertreterin oder den Vertreter des Dienstgebers dadurch diskriminiert

wird, indem sie oder er es schuldhaft unterldasst, im Falle einer sexuellen Belastigung
durch Dritte eine angemessene Abhilfe zu schaffen oder

3. durch Dritte sexuell belastigt wird.

(2) Sexuelle Belastigung liegt vor, wenn ein der sexuellen Sphare zugehdriges
Verhalten gesetzt wird, das die Wirde einer Person beeintrachtigt oder dies bezweckt,
fur die betroffene Person unerwiinscht, unangebracht, entwirdigend, beleidigend oder
anst6Big ist und

1. eine einschlichternde, feindselige oder demitigende Arbeitsumwelt flr die
betroffene Person schafft oder dies bezweckt oder

2. bei dem der Umstand, dass die betroffene Person ein der sexuellen Sphare
zugehoériges Verhalten seitens einer Vertreterin oder eines Vertreters des
Dienstgebers oder einer Kollegin oder eines Kollegen zurlickweist oder duldet,
ausdricklich oder stillschweigend zur Grundlage einer Entscheidung mit Auswirkungen
auf den Zugang dieser Person zur Aus- und Weiterbildung, Beschaftigung,
Weiterbeschaftigung, Beférderung oder Entlohnung oder zur Grundlage einer anderen

Entscheidung Uber das Dienst- oder Ausbildungsverhaltnis gemacht wird.

(3) Eine Diskriminierung liegt auch bei Anweisung zur sexuellen Belastigung einer

Person vor.

Belastigung
§ 8a B-GIBG
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(1) Eine Diskriminierung auf Grund des Geschlechtes liegt auch vor, wenn die
Dienstnehmerin oder der Dienstnehmer im Zusammenhang mit seinem Dienst- oder
Ausbildungsverhaltnis durch geschlechtsbezogene Verhaltensweisen

1. von der Vertreterin oder vom Vertreter des Dienstgebers selbst belastigt wird,
2. durch die Vertreterin oder den Vertreter des Dienstgebers dadurch diskriminiert
wird, indem sie oder er es schuldhaft unterldsst, im Falle einer Beldstigung durch
Dritte eine angemessene Abhilfe zu schaffen oder

3. durch Dritte belastigt wird.

(2) Geschlechtsbezogene Belastigung liegt vor, wenn ein geschlechtsbezogenes
Verhalten gesetzt wird, das die Wiirde einer Person beeintrachtigt oder dies bezweckt,
fur die betroffene Person unerwiinscht, unangebracht, entwirdigend, beleidigend oder
anstoéBig ist und

1. eine einschlichternde, feindselige oder demitigende Arbeitsumwelt flr die
betroffene Person schafft oder dies bezweckt oder

2. bei dem der Umstand, dass die betroffene Person eine geschlechtsbezogene
Verhaltensweise seitens einer Vertreterin oder eines Vertreters des Dienstgebers oder
einer Kollegin oder eines Kollegen zurlckweist oder duldet, ausdricklich oder
stillschweigend zur Grundlage einer Entscheidung mit Auswirkungen auf den Zugang
dieser Person zur Aus- und Weiterbildung, Beschaftigung, Weiterbeschaftigung,
Befdérderung oder Entlohnung oder zur Grundlage einer anderen Entscheidung uber

das Dienst- oder Ausbildungsverhaltnis gemacht wird.
(3) Eine Diskriminierung liegt auch bei Anweisung zur Beldstigung einer Person vor.

Belastigung
8§ 16 B-GIBG

(1) Eine Diskriminierung nach § 13“ liegt auch vor, wenn die Dienstnehmerin oder der

Dienstnehmer im Zusammenhang mit seinem Dienst- oder Ausbildungsverhaltnis

* § 13 B-GIBG (,Gleichbehandlungsgebote im Zusammenhang mit einem Dienst- oder

Ausbildungsverhaltnis™)

(1) Auf Grund der ethnischen Zugehdorigkeit, der Religion oder der Weltanschauung, des Alters
oder der sexuellen Orientierung darf im Zusammenhang mit einem Dienst- oder
Ausbildungsverhaltnis gemdB § 1 Abs. 1 niemand unmittelbar oder mittelbar diskriminiert
werden, insbesondere nicht

1.bei der Begriindung des Dienst- oder Ausbildungsverhaltnisses,
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1. von der Vertreterin oder vom Vertreter des Dienstgebers selbst belastigt wird,
2. durch die Vertreterin oder den Vertreter des Dienstgebers dadurch diskriminiert
wird, indem sie oder er es schuldhaft unterlaBt, im Falle einer Beldastigung durch Dritte

eine angemessene Abhilfe zu schaffen oder
3. durch Dritte belastigt wird.

(2) Belastigung liegt vor, wenn eine unerwinschte Verhaltensweise, die mit einem der

Grunde nach § 13 in Zusammenhang steht, gesetzt wird,

1. die die Wirde der betroffenen Person beeintrachtigt oder dies bezweckt,
2. die flr die betroffene Person unerwilinscht, unangebracht oder ansté8ig ist und
3. die eine einschichternde, feindselige, entwirdigende, beleidigende oder

demdutigende Arbeitsumwelt flr die betroffene Person schafft oder dies bezweckt.

(3) Eine Diskriminierung liegt auch bei Anweisung zur Belastigung einer Person vor.

Sexuelle Belastigung und Belastigung
8§ 19 B-GIbG

(1) Eine Dienstnehmerin oder ein Dienstnehmer hat gegenilber der Beldstigerin oder
dem Belastiger Anspruch auf Ersatz des erlittenen Schadens, wenn sie oder er infolge
Belastigung nach §§ 8 und 8a oder 16 im Zusammenhang mit ihrem oder seinem

Dienst- oder Ausbildungsverhaltnis diskriminiert worden ist.

(2) Im Fall einer Belastigung nach §§ 8 Abs. 1 Z 2 und 8a Abs. 1 Z 2 oder 16 Abs. 1 Z
2 besteht der Anspruch einer Dienstnehmerin oder eines Dienstnehmers auf Ersatz

des erlittenen Schadens auch gegeniber dem Bund.

2.bei der Festsetzung des Entgelts,
3.bei der Gewahrung freiwilliger Sozialleistungen, die kein Entgelt darstellen,
4.bei MaBnahmen der ressortinternen Aus- und Weiterbildung,

5.beim beruflichen Aufstieg, insbesondere bei Befdérderungen und der Zuweisung hdher
entlohnter Verwendungen (Funktionen),

6.bei den sonstigen Arbeitsbedingungen und
7.bei der Beendigung des Dienst- oder Ausbildungsverhaltnisses.
(2) Abs. 1 gilt nicht fur unterschiedliche Behandlungen aus Grinden der Staatsangehérigkeit

sowie eine Behandlung, die sich aus der Rechtsstellung von Staatsangehérigen dritter Staaten
oder staatenloser Personen ergibt."
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(3) Soweit der Nachteil nicht in einer VermodgenseinbuBe besteht, hat die

Dienstnehmerin oder der Dienstnehmer zum Ausgleich der erlittenen persdnlichen

Beeintrachtigung Anspruch auf angemessenen Schadenersatz, mindestens jedoch auf

einen Schadenersatz von 720 Euro.

Gleichbehandlungsgesetz (GIBG)

Sexuelle Belastigung
§ 6 GIBG

(1) Eine Diskriminierung auf Grund des Geschlechtes liegt auch vor, wenn eine Person
1. vom/von der Arbeitgeber/in selbst sexuell beladstigt wird,

2. durch den/die Arbeitgeber/in dadurch diskriminiert wird, indem er/sie es schuldhaft
unterlasst, im Falle einer sexuellen Belastigung durch Dritte (Z 3) eine auf Grund
gesetzlicher Bestimmungen, Normen der kollektiven Rechtsgestaltung oder des
Arbeitsvertrages angemessene Abhilfe zu schaffen,

3. durch Dritte in Zusammenhang mit seinem/ihrem Arbeitsverhaltnis belastigt wird
oder

4. durch Dritte auBerhalb eines Arbeitsverhaltnisses (§ 4) belastigt wird.

(2) Sexuelle Belastigung liegt vor, wenn ein der sexuellen Sphare zugehdriges
Verhalten gesetzt wird, das die Wirde einer Person beeintrachtigt oder dies bezweckt,
fur die betroffene Person unerwlinscht, unangebracht oder anstd8ig ist und

1. eine einschichternde, feindselige oder demitigende Arbeitsumwelt flr die
betroffene Person schafft oder dies bezweckt oder

2. der Umstand, dass die betroffene Person ein der sexuellen Sphare zugehdriges
Verhalten seitens des/der Arbeitgebers/Arbeitgeberin oder von Vorgesetzten oder
Kolleg/inn/en zurlickweist oder duldet, ausdriicklich oder stillschweigend zur
Grundlage einer Entscheidung mit Auswirkungen auf den Zugang dieser Person zur
Berufsausbildung, Beschaftigung, Weiterbeschaftigung, Beférderung oder Entlohnung

oder zur Grundlage einer anderen Entscheidung in der Arbeitswelt gemacht wird.

(3) Eine Diskriminierung liegt auch bei Anweisung zur sexuellen Beldstigung einer

Person vor.

Belastigung
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§ 7 GIBG

(1) Eine Diskriminierung auf Grund des Geschlechtes liegt auch vor, wenn eine Person
durch geschlechtsbezogene Verhaltensweisen

1. vom/von der Arbeitgeber/in selbst belastigt wird,

2. durch den/die Arbeitgeber/in dadurch diskriminiert wird, indem er/sie es schuldhaft
unterlasst, im Falle einer Beldstigung durch Dritte (Z 3) eine auf Grund gesetzlicher
Bestimmungen, Normen der kollektiven Rechtsgestaltung oder des Arbeitsvertrages
angemessene Abhilfe zu schaffen,

3. durch Dritte in Zusammenhang mit seinem/ihrem Arbeitsverhaltnis belastigt wird
oder

4. durch Dritte auBerhalb eines Arbeitsverhaltnisses (§ 4) belastigt wird.

(2) Geschlechtsbezogene Belastigung liegt vor, wenn ein geschlechtsbezogenes
Verhalten gesetzt wird, das die Wlirde einer Person beeintrachtigt oder dies bezweckt,
far die betroffene Person unerwinscht ist und

1. eine einschichternde, feindselige oder demiltigende Arbeitsumwelt flr die
betroffene Person schafft oder dies bezweckt oder

2. der Umstand, dass die betroffene Person eine geschlechtsbezogene
Verhaltensweise seitens des/der Arbeitgebers/Arbeitgeberin oder Vorgesetzten oder
Kolleg/inn/en zurlckweist oder duldet, ausdricklich oder stillschweigend zur
Grundlage einer Entscheidung mit Auswirkungen auf den Zugang dieser Person zur
Berufsausbildung, Beschaftigung, Weiterbeschaftigung, Beférderung und Entlohnung

oder zur Grundlage einer anderen Entscheidung in der Arbeitswelt gemacht wird.
(3) Eine Diskriminierung liegt auch bei Anweisung zur Beldstigung einer Person vor.

Rechtsfolgen der Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes
8§ 12 GIBG

(1) - (10) ..

(11) Bei einer sexuellen Belastigung nach § 6 oder einer geschlechtsbezogenen
Belastigung nach § 7 hat die betroffene Person gegenliber dem/der Belastiger/in und
im Fall des § 6 Abs. 1 Z 2 oder § 7 Abs. 1 Z 2 auch gegenliber dem/der Arbeitgeber/in
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Anspruch auf Ersatz des erlittenen Schadens. Soweit der Nachteil nicht nur in einer
VermégenseinbuBe besteht, hat die betroffene Person zum Ausgleich der erlittenen
personlichen Beeintrachtigung Anspruch auf angemessenen, mindestens jedoch auf

720 Euro Schadenersatz.

(12) Insoweit sich im  Streitfall die betroffene Person auf einen
Diskriminierungstatbestand im Sinne der §§ 3, 4, 6 oder 7 beruft, hat er/sie diesen
glaubhaft zu machen. Dem/der Beklagten obliegt es bei Berufung auf §§ 3 oder 4 zu
beweisen, dass es bei Abwagung aller Umstande wahrscheinlicher ist, dass ein
anderes vom/von der Beklagten glaubhaft gemachtes Motiv flir die unterschiedliche
Behandlung ausschlaggebend war oder das andere Geschlecht unverzichtbare
Voraussetzung fur die auszuibende Tatigkeit ist oder ein Rechtfertigungsgrund im
Sinne des § 5 Abs. 2 vorliegt. Bei Berufung auf §§ 6 oder 7 obliegt es dem/der
Beklagten zu beweisen, dass es bei Abwagung aller Umstande wahrscheinlicher ist,
dass die vom/von der Beklagten glaubhaft gemachten Tatsachen der Wahrheit

entsprechen.
(13) ...

Belastigung
§ 21 GIBG

1) Eine Diskriminierung nach § 17° liegt auch vor, wenn eine Person
g g

> § 17 GIBG (,Gleichbehandlungsgebot im Zusammenhang mit einem Arbeitsverhaltnis™)

»(1) Auf Grund der ethnischen Zugehérigkeit, der Religion oder Weltanschauung, des Alters oder der
sexuellen Orientierung darf im Zusammenhang mit einem Arbeitsverhdltnis niemand unmittelbar oder
mittelbar diskriminiert werden, insbesondere nicht

. bei der Begriindung des Arbeitsverhaltnisses,

. bei der Festsetzung des Entgelts,

. bei der Gewahrung freiwilliger Sozialleistungen, die kein Entgelt darstellen,

. bei MaBnahmen der Aus- und Weiterbildung und Umschulung,

. beim beruflichen Aufstieg, insbesondere bei Beférderungen,

. bei den sonstigen Arbeitsbedingungen,

N o 1 D W N

. bei der Beendigung des Arbeitsverhaltnisses.
(2) Abs 1 gilt nicht fur unterschiedliche Behandlungen aus Grinden der Staatsangehdrigkeit sowie
eine Behandlung, die sich aus der Rechtsstellung von Staatsangehdérigen dritter Staaten oder staatenloser

Personen ergibt."
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1. vom/von der Arbeitgeber/in selbst belastigt wird,

2. durch den/die Arbeitgeber/in dadurch diskriminiert wird, indem er/sie es schuldhaft

unterlasst, im Falle einer Beldstigung durch Dritte (Z 3) eine auf Grund gesetzlicher

Bestimmungen, Normen der kollektiven Rechtsgestaltung oder des Arbeitsvertrages

angemessene Abhilfe zu schaffen,

3. durch Dritte in Zusammenhang mit seinem/ihrem Arbeitsverhaltnis belastigt wird

oder

4. durch Dritte auBerhalb eines Arbeitsverhaltnisses (§ 18) belastigt wird.

(2) Belastigung liegt vor, wenn eine unerwiinschte Verhaltensweise, die mit einem der
Grunde nach § 17 im Zusammenhang steht, gesetzt wird,

1. die die Wirde der betroffenen Person verletzt oder dies bezweckt,

2. die fur die betroffene Person unerwiinscht, unangebracht oder anst6Big ist und

3. die ein einschiichterndes, feindseliges, entwirdigendes, beleidigendes oder

demdutigendes Umfeld flr die betroffene Person schafft oder dies bezweckt.
(3) Eine Diskriminierung liegt auch bei Anweisung zur Belastigung einer Person vor.

Rechtsfolgen der Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes
8§ 26 GIBG

(1) - ( 10) ...

(11) Bei einer Belastigung nach § 21 hat die betroffene Person gegenliber dem/der
Belastiger/in und im Fall des § 21 Abs. 1 Z 2 auch gegenuber dem/der Arbeitgeber/in
Anspruch auf Ersatz des erlittenen Schadens. Soweit der Nachteil nicht nur in einer
VermdgenseinbuBe besteht, hat die betroffene Person zum Ausgleich der erlittenen
persdnlichen Beeintrachtigung Anspruch auf angemessenen, mindestens jedoch auf

720 Euro Schadenersatz.

(12) Insoweit sich im  Streitfall die betroffene Person auf einen
Diskriminierungstatbestand im Sinne der §§ 17, 18, oder 21 beruft, hat er/sie diesen
glaubhaft zu machen. Dem/der Beklagten obliegt es bei Berufung auf §§ 17 oder 18
zu beweisen, dass es bei Abwagung aller Umstande wahrscheinlicher ist, dass ein
anderes vom/von der Beklagten glaubhaft gemachtes Motiv flir die unterschiedliche

Behandlung ausschlaggebend war oder ein Rechtfertigungsgrund im Sinne der §§ 19
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Abs. 2 oder 20 vorliegt. Bei Berufung auf § 21 obliegt es dem/der Beklagten zu
beweisen, dass es bei Abwagung aller Umstdnde wahrscheinlicher ist, dass die

vom/von der Beklagten glaubhaft gemachten Tatsachen der Wahrheit entsprechen.
(13) ...

Bundes-Behindertengleichstellungsgesetz (BGStG

Diskriminierung
8§ 5 BGStG

(1) Eine unmittelbare Diskriminierung liegt vor, wenn eine Person auf Grund einer
Behinderung in einer vergleichbaren Situation eine weniger glnstige Behandlung

erfahrt, als eine andere Person erfahrt, erfahren hat oder erfahren wiirde.

(2) Eine mittelbare Diskriminierung liegt vor, wenn dem Anschein nach neutrale
Vorschriften, Kriterien oder Verfahren sowie Merkmale gestalteter Lebensbereiche
Menschen mit Behinderungen gegeniber anderen Personen in besonderer Weise
benachteiligen kdénnen, es sei denn, die betreffenden Vorschriften, Kriterien oder
Verfahren sowie Merkmale gestalteter Lebensbereiche sind durch ein rechtmaBiges
Ziel sachlich gerechtfertigt und die Mittel sind zur Erreichung dieses Zieles

angemessen und erforderlich.

(3) Eine Diskriminierung liegt auch bei Beldstigung vor. Belastigung liegt vor, wenn im
Zusammenhang mit einer Behinderung unerwlinschte, unangebrachte oder anstéBige
Verhaltensweisen gesetzt werden, die bezwecken oder bewirken, dass die Wirde der
betroffenen Person verletzt und ein einschlichterndes, feindseliges, entwiirdigendes,

beleidigendes oder demiitigendes Umfeld flir die betroffene Person geschaffen wird.
(4) Eine Diskriminierung liegt auch bei Anweisung einer Person zur Diskriminierung
aus dem Grund einer Behinderung sowie bei Anweisung einer Person zur Belastigung

vor.

Behinderteneinstellungsgesetz (BEinstG)

Belastigung
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8§ 7d BEinstG

(1) Eine Diskriminierung liegt auch bei Belastigung vor. Beldstigung liegt vor, wenn im
Zusammenhang mit einer Behinderung unerwlinschte, unangebrachte oder anstéBige
Verhaltensweisen gesetzt werden, die bezwecken oder bewirken, dass die Wirde der
betroffenen Person verletzt, und ein einschichterndes, feindseliges, entwilrdigendes,

beleidigendes oder demlitigendes Umfeld flr die betroffene Person geschaffen wird.
(2) Eine Diskriminierung liegt auch dann vor, wenn ein Dienstgeber es schuldhaft
unterlasst, im Falle einer Beldastigung durch Dritte eine auf Grund gesetzlicher
Bestimmungen, Normen der kollektiven Rechtsgestaltung oder des Arbeitsvertrages
angemessene Abhilfe zu schaffen.

(3) Eine Diskriminierung liegt auch bei Anweisung einer Person zur Belastigung vor.

Frauenforderungsplédne

1. Frauenforderungsplan des (ehem.) Bundesministeriums fiir Gesundheit,

Familie und Jugend

Schutz der Menschenwtlirde am Arbeitsplatz

§ 4. (1) Die Wirde von Frauen und Mannern am Arbeitsplatz ist zu schitzen.
Verhaltensweisen, welche die Wirde des Menschen verletzen, insbesondere
herabwirdigende  AuBerungen sowie Darstellungen  (Poster, Kalender,
Bildschirmschoner, usw.), Mobbing, Diskriminierung nach Geschlecht, Alter sowie
sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz sind zu unterlassen.

(2) Die MitarbeiterInnen sind Uber die rechtlichen und sonstigen Mdéglichkeiten zu
informieren, sich gegen Mobbing, Diskriminierung nach Geschlecht, Alter sowie
sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz zur Wehr zu setzen.

(3) Es ist auf eine Arbeitsatmosphdre zu achten, die von gegenseitigem Respekt

getragen ist.

2. Frauenforderungsplan des (ehem.) Bundesministeriums fiir Soziales und

Konsumentenschutz
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MaBnahmen zum Schutz der Wirde am Arbeitsplatz

§ 3. (1) Zu Vorgangsweisen, welche die Wirde von Frauen und Mannern am
Arbeitsplatz verletzen, zdhlen insbesondere herabwiirdigende AuBerungen, Mobbing
und sexuelle Belastigung.

(2) Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sind Uber die rechtlichen und sonstigen
Mdglichkeiten, sich bei sexueller Belastigung und Mobbing zur Wehr zu setzen, zu

informieren.
3. Frauenforderungsplan des Bundesministeriums fiir Finanzen

Schutz der Menschenwlrde am Arbeitsplatz

§ 9. (1) Die Wirde von Frauen und Mannern am Arbeitsplatz ist zu schitzen.
Verhaltensweisen, welche die Wduirde der Menschen verletzen, insbesondere
herabwiirdigende oder verletzende AuBerungen und Darstellungen (Poster, Kalender,
Bildschirmschoner usw.), Mobbing und sexuelle Beldastigung, sind zu unterlassen und
diarfen von Vorgesetzten nicht geduldet werden. Der Dienstgeber hat geeignete
MaBnahmen zur Bewusstseinsbildung zu treffen.

(2) Die MitarbeiterInnen sind Uber die rechtlichen und sonstigen Mdglichkeiten, sich
gegen Mobbing, Diskriminierung nach Geschlecht sowie sexuelle Beldastigung am
Arbeitsplatz zur Wehr zu setzen, auch anlasslich des Mitarbeitergespraches zu
informieren.

(3) Es ist auf eine Arbeitsatmosphdre zu achten, die von gegenseitigem Respekt

getragen ist.

4. Frauenforderungsplan des Bundesministeriums fiir Land- und

Forstwirtschaft, Umwelt und Wasserwirtschaft

Schutz der Menschenwirde am Arbeitsplatz

§ 3. (1) Die Wirde von Frauen und Mannern am Arbeitsplatz ist zu schitzen.
Vorgangsweisen, Verhaltensweisen und AuBerungen, welche die Wiirde von Menschen
am Arbeitsplatz verletzen, dazu zahlen sexuelle Beldastigung und Mobbing sind zu
unterlassen und dirfen von Vorgesetzten nicht geduldet werden. Der Dienstgeber hat
geeignete MaBnahmen zur Bewusstseinsbildung zu treffen.

(2) Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sind Uber die rechtlichen und sonstigen

Mdglichkeiten, sich gegen Diskriminierung im Sinne des B-GIBG, Mobbing sowie
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sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz zur Wehr zu setzen, vor allem auch anlasslich
eines Mitarbeiterinnen- und Mitarbeitergesprachs, zu informieren.
(3) In Bewerbungsgesprachen haben frauendiskriminierende Fragestellungen (wie zB
Familienplanung) zu unterbleiben. Bei der Beurteilung der Eighung von Bewerberinnen
durfen keine Bewertungskriterien herangezogen werden, die sich an einem

diskriminierenden rollenstereotypischen Verstandnis der Geschlechter orientieren.
5. Frauenforderungsplan fiir das Bundeskanzleramt

MaBnahmen zum Schutz der Wirde am Arbeitsplatz

§ 7. (1) Vorgangsweisen und AuBerungen, die die Wiirde von Frauen und Mannern am
Arbeitsplatz verletzen, insbesondere herabwiirdigende AuBerungen, Mobbing und
sexuelle Belastigung, dirfen nicht geduldet werden. Der Dienstgeber wird geeignete
MaBnahmen zur Bewusstseinsbildung treffen.

(2) Die Mitarbeiter/innen sind von der/dem Vorgesetzten Uber die rechtlichen und
sonstigen Mdglichkeiten, sich bei Verletzungen ihrer Wirde am Arbeitsplatz - bei
sexueller Belastigung und Mobbing zur Wehr zu setzen, zu informieren, vor allem auch

anlasslich des Mitarbeitergespraches.
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6. Frauenforderungsplan fiir das Justizressort

Schutz der Menschenwirde am Arbeitsplatz

§ 2. (1) Die Wirde von Frauen und Mannern am Arbeitsplatz ist zu schltzen.
Verhaltensweisen, welche die Wirde des Menschen verletzen, insbesondere
herabwiirdigende  AuBerungen sowie Darstellungen (Poster, Kalender,
Bildschirmschoner usw.), Mobbing und sexuelle Beldstigung, sind zu unterlassen. Der
Dienstgeber wird geeignete MaBnahmen zur Bewusstseinsbildung treffen.

(2) Die Mitarbeiter/innen sind Uber die rechtlichen und sonstigen Médglichkeiten, sich
gegen sexuelle Belastigung oder Mobbing zur Wehr zu setzen, auch anlasslich des
Mitarbeiter/innengespraches zu informieren.

(3) Es ist auf eine Arbeitsatmosphare zu achten, die von gegenseitigem Respekt

getragen ist.

Vorrang bei der Aus- und Weiterbildung

§ 7. (1) Im Bildungskonzept des Ressorts sind frauenspezifische
Fortbildungsveranstaltungen, insbesondere entsprechende Weiterbildungsangebote
der Arbeitsgruppe far Gleichbehandlungsfragen, vorzusehen. Die
WeiterbildungsmaBnahmen fur Vortragende und FlUhrungskrafte haben sich auch auf
die Themenkreise "Frauendiskriminierung", "Mobbing", "Gleichbehandlung" und
"gezielte Férderung von Frauen" zu erstrecken.

(2) Frauen sind zur Teilnahme an Aus- und WeiterbildungsmaBnahmen, die zur
Ubernahme héherwertiger Verwendungen (Funktionen) qualifizieren, entsprechend
den Vorgaben dieses Frauenférderungsplanes vorrangig zuzulassen (§ 11d B-GIBG).
Das gilt insbesondere auch flr Justizverwaltungsschulungen. Auf diese
FoérderungsmaBnahme ist bereits in der Ausschreibung von Aus- und
Fortbildungsveranstaltungen hinzuweisen. Entscheidungen Uber die Zulassung von
Dienstnehmerinnen zur Grundausbildung haben ohne Bedachtnahme auf deren
Teilbeschaftigung zu erfolgen. Auch karenzierten Dienstnehmerinnen ist die Teilnahme
zu ermdglichen.

(3) Bei der Gewinnung von Vortragenden fur Fortbildungsveranstaltungen und
Schulungen ist auf eine reprasentative Beteiligung von Frauen sowie einschlagige
Vorkenntnisse auf den Gebieten der Gleichbehandlung, der Antidiskriminierung und

des Gender Mainstreaming Bedacht zu nehmen.
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7. Frauenforderungsplan fiir den Wirkungsbereich des (ehem.)

Bundesministeriums fiir Wirtschaft und Arbeit

Schutz der Menschenwilrde am Arbeitsplatz

§ 7. (1) Die Wirde von Frauen und Mannern am Arbeitsplatz ist zu schitzen.
Verhaltensweisen, welche die Wirde des Menschen verletzen, insbesondere
herabwlrdigende AuBerungen sowie Darstellungen (Poster, Kalender,
Bildschirmschoner, usw.), Mobbing und sexuelle Beldastigung, sind zu unterlassen. Es
obliegt den Vorgesetzten in allen Dienststellen des Ressorts, ein entsprechendes
Bewusstsein zu bilden und auf eine Arbeitsatmosphdre zu achten, die von
gegenseitigem Respekt getragen ist.

(2) Alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sind Uber die rechtlichen und sonstigen
Mdéglichkeiten, sich gegen sexuelle Belastigung oder Mobbing zur Wehr zu setzen, von
den Personalabteilungen bei Anderungen der entsprechenden Rechtsnormen zu
informieren.

(3) Im Falle von Meldungen von Verletzungen der Wirde am Arbeitsplatz ist die oder
der zustandige Gleichbehandlungsbeauftragte mit schriftlicher Zustimmung des Opfers

von der Personalabteilung zu informieren.
8. Frauenforderungsplan fiir die Parlamentsdirektion

Schutz der Wiirde am Arbeitsplatz

§ 4. (1) Die Wirde von Frauen und Mannern am Arbeitsplatz ist zu schitzen.
Vorgangsweisen, welche die Wirde von Menschen verletzen, insbesondere
herabwiirdigende AuBerungen, Mobbing und sexuelle Beldstigung, sind zu unterlassen.
(2) Die Parlamentsdirektion wird erforderlichenfalls geeignete MaBnahmen zur
diesbezlglichen Bewusstseinsbildung treffen.

(3) Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sind Uber die rechtlichen und sonstigen
Mdéglichkeiten, die sie bei derartigen Vorkommnissen ergreifen kénnen, zu informieren

und dabei zu unterstitzen.

9. Frauenforderungsplan fiir das Bundesministerium fiir europdische und

internationale Angelegenheiten

Schulung uber Gleichbehandlungs- und Frauenférderungsfragen
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§ 17. Der Dienstgeber wird in der Grundausbildung flr neu eintretende Bedienstete
sowie bei Aus- und WeiterbildungsmaBnahmen die im Zusammenhang mit der
Erreichung der Ziele dieses Frauenférderungsplanes relevanten Themen einschlieBlich
Mobbing entsprechend berlicksichtigen.
10. Frauenférderungsplan fir das Bundesministerium fiur Verkehr, Innovation und

Technologie

Schutz der Menschenwiirde am Arbeitsplatz

§ 11. (1) Die Wirde von weiblichen und mannlichen Bediensteten am Arbeitsplatz ist
zu schitzen. Verhaltensweisen, welche die Wirde des Menschen verletzen,
insbesondere  herabwiirdigende  AuBerungen und Darstellungen, Mobbing,
Diskriminierung nach Geschlecht sowie sexuelle Belastigungen, dirfen nicht geduldet
werden.

(2) Die weiblichen Bediensteten sind von den Vorgesetzten Uber die rechtlichen und
sonstigen Mdéglichkeiten zu informieren, sich gegen Mobbing, Diskriminierung nach
Geschlecht sowie sexuelle Belastigungen zur Wehr zu setzen.

(3) Es obliegt insbesondere den Vorgesetzten in allen Dienststellen des Ressorts, auf

eine Arbeitsatmosphare zu achten, die von gegenseitigem Respekt getragen ist.

Strafgesetzbuch (StGB)

Korperverletzung
§ 83 StGB

(1) Wer einen anderen am Korper verletzt oder an der Gesundheit schadigt, ist mit
Freiheitsstrafe bis zu einem Jahr oder mit Geldstrafe bis zu 360 Tagessatzen zu

bestrafen.

(2) Ebenso ist zu bestrafen, wer einen anderen am Kdrper misshandelt und dadurch

fahrlassig verletzt oder an der Gesundheit schadigt.
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Beharrliche Verfolgung
§ 107a StGB

(1) Wer eine Person widerrechtlich beharrlich verfolgt (Abs. 2), ist mit Freiheitsstrafe

bis zu einem Jahr zu bestrafen.

(2) Beharrlich verfolgt eine Person, wer in einer Weise, die geeignet ist, sie in ihrer
Lebensfihrung unzumutbar zu beeintrachtigen, eine langere Zeit hindurch fortgesetzt

1. ihre raumliche Nahe aufsucht,

2. im Wege einer Telekommunikation oder unter Verwendung eines sonstigen
Kommunikationsmittels oder Uber Dritte Kontakt zu ihr herstellt,

3. unter Verwendung ihrer personenbezogenen Daten Waren oder Dienstleistungen flr
sie bestellt oder

4. unter Verwendung ihrer personenbezogenen Daten Dritte veranlasst, mit ihr

Kontakt aufzunehmen.

Fortgesetzte Gewaltausiibung®
§ 107b

(1) Wer gegen eine andere Person eine langere Zeit hindurch fortgesetzt Gewalt

ausulbt, ist mit Freiheitsstrafe bis zu drei Jahren zu bestrafen.

(2) Gewalt im Sinne von Abs. 1 Ubt aus, wer eine andere Person am Korper
misshandelt oder vorsatzliche mit Strafe bedrohte Handlungen gegen Leib und Leben
oder gegen die Freiheit mit Ausnahme der strafbaren Handlungen nach §§ 107a, 108
und 110 begeht.

(3) - (5) ..

Uble Nachrede
§ 111 StGB

(1) Wer einen anderen in einer fur einen Dritten wahrnehmbaren Weise einer

verachtlichen Eigenschaft oder Gesinnung zeiht oder eines unehrenhaften Verhaltens

6 Vom Plenum des Nationalrats am 11.3.2009 beschlossen; In-Kraft-Treten 1.6.2009.
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oder eines gegen die guten Sitten verstoBenden Verhaltens beschuldigt, das geeignet
ist, ihn in der 6ffentlichen Meinung verachtlich zu machen oder herabzusetzen, ist mit
Freiheitsstrafe bis zu sechs Monaten oder mit Geldstrafe bis zu 360 Tagessatzen zu

bestrafen.

Beleidigung

§ 115 StGB

(1) Wer offentlich oder vor mehreren Leuten einen anderen beschimpft, verspottet,
am Koérper misshandelt oder mit einer kérperlichen Misshandlung bedroht, ist, wenn er
deswegen nicht nach einer anderen Bestimmung mit strengerer Strafe bedroht ist, mit
Freiheitsstrafe bis zu drei Monaten oder mit Geldstrafe bis zu 180 Tagessatzen zu

bestrafen.

(2) Eine Handlung wird vor mehreren Leuten begangen, wenn sie in Gegenwart von
mehr als zwei vom Tater und vom Angegriffenen verschiedenen Personen begangen

wird und diese sie wahrnehmen konnen.

(3) ..

Sachbeschadigung
§ 125 StGB

Wer eine fremde Sache zerstért, beschadigt, verunstaltet oder unbrauchbar macht, ist
mit Freiheitsstrafe bis zu sechs Monaten oder mit Geldstrafe bis zu 360 Tagessatzen

zu bestrafen.

Datenbeschadigung
8§ 126a StGB

(1) Wer einen anderen dadurch schadigt, dass er automationsunterstitzt verarbeitete,
Ubermittelte oder Uberlassene Daten, Uber die er nicht oder nicht allein verfigen darf,
verandert, ldéscht oder sonst unbrauchbar macht oder unterdrickt, ist mit
Freiheitsstrafe bis zu sechs Monaten oder mit Geldstrafe bis zu 360 Tagessatzen zu

bestrafen.
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(2) Wer durch die Tat an den Daten einen 3 000 Euro Ubersteigenden Schaden
herbeifihrt, ist mit Freiheitsstrafe bis zu zwei Jahren oder mit Geldstrafe bis zu 360
Tagessatzen, wer einen 50 000 Euro Uubersteigenden Schaden herbeiftihrt, mit
Freiheitsstrafe von sechs

Monaten bis zu funf Jahren zu bestrafen.

Sexuelle Beldstigung und o6ffentliche geschlechtliche Handlungen
§ 218 StGB

(1) Wer eine Person durch eine geschlechtliche Handlung

1. an ihr oder

2. vor ihr unter Umsténden, unter denen dies geeignet ist, berechtigtes Argernis zu
erregen, belastigt, ist, wenn die Tat nicht nach einer anderen Bestimmung mit
strengerer Strafe bedroht ist, mit Freiheitsstrafe bis zu sechs Monaten oder mit

Geldstrafe bis zu 360 Tagessatzen zu bestrafen.

(2) Ebenso ist zu bestrafen, wer o6ffentlich und unter Umsténden, unter denen sein
Verhalten geeignet ist, durch unmittelbare Wahrnehmung berechtigtes Argernis zu
erregen, eine geschlechtliche Handlung vornimmt.

(3) Im Falle des Abs 1 ist der Tater nur mit Ermachtigung der belastigten Person zu

verfolgen.
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Charta der Grundrechte der Europadischen Union
(2000/C 364/01)

Artikel 1

Wiirde des Menschen

Die Wiirde des Menschen ist unantastbar. Sie ist zu achten und zu schiitzen.

Kapitel IV

Solidaritat....

Artikel 31
Gerechte und angemessene Arbeitsbedingungen

(1) Jede Arbeitnehmerin und jeder Arbeitnehmer hat das Recht auf gesunde, sichere

und wirdige Arbeitsbedingungen.
(2) Jede Arbeitnehmerin und jeder Arbeitnehmer hat das Recht auf eine Begrenzung

der Hochstarbeitszeit, auf tagliche und woéchentliche Ruhezeiten sowie auf bezahlten

Jahresurlaub.
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Teil II: Detailergebnisse Interviews

Fir den Inhalt verantwortlich:

Dr." Irene Kloimiiller, Dr." Theresia Gabriel, Mag. Roland Ernst, Mag.? Silvia Schurian
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6 Ergebnisse im Detail - Gesamt

6.1 Sozialstatistik der Befragten
Tabelle 10. Sozialstatistik der Befragten

jische Unternehmensfihrur

Sozialvariable n %
Gesamt 86 100%
weiblich 49 57%
Geschlecht
mannlich 37 43%
bis 40 Jahre 16 19%
41 - 50 Jahre 35 41%
Alter 51 - 60 Jahre 28 33%
alter als 60 Jahre 5 6%
Keine Angabe 2 2%
bis 10 Jahre 13 15%
11 - 20 Jahre 25 29%
Dienstalter 21 - 30 Jahre 24 28%
31 - 40 Jahre 12 14%
Keine Angabe 12 14%
Flhrungskraft 49 63%
Position im Personalvertretungsfunktion 18 21%
Unternehmen ExpertIn 22 21%
GewerkschaftsbeauftragteR 6 7%
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6.2 Auseinandersetzung mit dem Thema Mobbing

6.2.1 Gezielte Beschaftigung der Organisation mit dem Thema Mobbing
Abbildung 1. Beschiftigung mit dem Thema Mobbing
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Tabelle 11. Art der Beschiaftigung mit dem Thema Mobbing

58% | Beschaftigung ist unspezifisch (ist Thema, Teil der Kultur,...)

49% | Beschaftigung durch Anlaufstellen/ Beauftragte

9% Beschaftigung im Anlassfall
6% Mobbing ist Aufgabe der Fihrungskraft

6% Mobbing ist Aufgabe der Personalvertretung

4% Beschaftigung durch Gesprache mit Betroffenen
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6.2.2 Mobbing findet Eingang in bestehende Strukturen
Abbildung 2. Eingang in bestehende Strukturen
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Tabelle 12. Art des Eingangs in bestehende Strukturen

59,26% |Durch Fihrungskrafte Schulungen

57,41% |Durch Spezielle Beauftragte

35,19% |Durch MitarbeiterInnengesprach

25,93% | Mobbing ist Teil von Teambesprechungen

24,07% |Durch eine Betriebsvereinbarung

24,07% |Durch das Leitbild

18,52% | Mobbing ist Teil einer Praventionsstrategie
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6.2.3 Moglichkeiten fiir Hilfe und Unterstiitzung
Abbildung 3. Moglichkeit sich Hilfe zu holen
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Tabelle 13. AnsprechpartnerInnen im Konflikt- Mobbingfall

61,84% |InterneR BeraterIn

39,47% |Personalvertretung/Gewerkschaft

18,42% | Flihrungskrafte

18,42% | ExterneR Beraterln

9,21% | Personalabteilung

6,58% | Dienststellenausschuss
6.3 Fihrung und Kultur
Tabelle 14. Mittelwert pro Frage Frageblock Fiihrung und Kultur

Frage Mittelwert
Im Allgemeinen wird in meiner Organisation mit [57%
Konflikten offen und konstruktiv umgegangen -

Konflikte werden als Teil des (Arbeits-) Lebens
verstanden.

Das Thema Mobbing wird in unserer Organisation [58%
nicht tabuisiert, sondern dariiber wird offen
gesprochen.
Mobbing ist immer auch ein Fithrungsthema. Erst [80%

wenn Fiithrungskrafte es zulassen, geschieht es auch.
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Die Fiihrungskrafte in meiner Organisation leben [45%
Mobbingpravention vor.
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6.4 Wahrnehmung von Mobbing

Tabelle 15. Mittelwert pro Frage Frageblock Wahrnehmung von Mobbing

Frage Mittelwert
Einschatzung der Kenntnisse iiber Mobbing bei 53%
Flihrungskraften
Einschatzung der Knntnisse iliber Mobbing bei der [73%
Personalvertretung
Einschatzung der Kenntnisse iliber Mobbing bei 46%
MitarbeiterInnen n=86
6.5 Mobbbingfille
Abbildung 4. Bekannte Mobbingfille
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6.5.1 Betroffene
Tabelle 16. Von Mobbing am haufigsten betroffene Gruppen

61,40% |Frauen

45,61% | MitarbeiterInnen ohne Fihrungsfunktion

31,58% |Altere MitarbeiterInnen

17,54% | Manner

17,54% | Langer im Arbeitsprozess stehende MitarbeiterInnen

15,79% | Junge MitarbeiterInnen

10,53% | Fihrungskrafte

8,77% |Kirzer im Arbeitsprozess stehende MitarbeiterInnen

7,02% | Persdnlichkeiten, die nicht ins Team passen

7,02% | MitarbeiterInnen mit kérperlicher oder psychischer Beeintrachtigung

7,02% | Minderheiten

1,75% | Sonstiges

6.5.2 Ebenen des Mobbings
Abbildung 5. Ebenen des Mobbings

100%
90%
80%
70%
60% 60% 58%
50%
40%
30%
20% 16%
10%
0% T T
Von der Fihrungskraft zu Auf gleicher Von MitarbeiterInnen zur FK
MitarbeiterInnen Hierarchieebene
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6.5.3 Vorgehen
Abbildung 6. Strukturiertes Vorgehen

100%

90%

80%

70%

60%

50%

40% 40%

40%

30%

19%
20%

10%

0%

Strukturiertes Vorgehen Ja Strukturiertes Vorgehen Nein Keine Angabe

Tabelle 17. Art des Vorgehens

38,60% | Gesprach mit Fihrungskraft

31,58% |Versetzung, Pensionierung, Krankenstand des Betroffenen

29,82% | Gesprach internen und externen Beauftragten

22,81% |Keine Intervention (totschweigen, weitermobben)

15,79% | Gesprach mit Personalvertretung

14,04% |Der Mobbende wurde gestoppt

7,02% |Einschalten der Personalabteilung

1,75% | Privat gesuchtes Gesprach mit Experten

1,75% | Wurde nicht als Mobbingfall gehandhabt

6.5.4 Entwicklung der Situation fiir die Betroffenen

Tabelle 18. Entwicklung fiir Betroffene

42% Versetzung, Kindigung
18% Keine Veranderung

16% Verbesserung, Beruhigung
5% (Frih-) Pensionierung

5% Krankenstand, Freistellung
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6.5.5 Entwicklung der Situation fiir die Mobbenden

Tabelle 19. Entwicklung fiir Mobbende
24% Keine Konsequenzen
13% Bestrafung des Mobbenden
13% Einstellung des Verhaltens, Beruhigung
11% Verlassen des Umfeldes
6% Gesprach
2% Eingliederung nicht gegliickt

6.5.6 Ursachen fiir Mobbing

Tabelle 20. Wahrgenommene Ursachen
54% Von der Person ausgehend
41% Flhrung
33% Probleme/ Veranderung in der Organisation
15% Schlechtes Miteinander der MitarbeiterInnen
9% Autoritdt und Machtausibung des Mobbenden, Aggressionsbewaltigung
7% Opfer mobbt (Rollen verdreht)
6% Konkurrenz/Neid

6.5.7 Beseitigung der Ursachen

Tabelle 21. Beseitigung der Ursachen
67% Nein
26% Versetzung des Opfers
6% Bestrafung des Mobbenden
6% Aufforderung Verhalten einzustellen
6% Umstrukturierung/Veranderung in Organisationsumfeld
4% Frihpension
2% Opfer: Versuch der Wiedereingliederung gescheitert
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6.5.8

Wahrgenommene Feindseligkeiten (nach Leymann)

Abbildung 7. Wahrgenommene Feindseligkeiten

Unternehmensfihrur

65% Angriffe auf die Qualitat der Berufs- und Lebenssituation
61% Angriffe auf das soziale Ansehen
33% Angriffe auf die sozialen Beziehungen
22% Angriffe auf die Moglichkeit sich mitzuteilen
0% Angriffe auf die Gesundheit
6.5.9 Perspektiven

Tabelle 22. Vorschldge der Interviewten

66% | Aufklarung fir alle (Info, Schulung, Bewusstsein,...)
50% | Thema als Fihrungsaufgabe forcieren (MAG,...)
30% | Zusammenarbeit, Wertschatzungskultur férdern
28% | Standards flr betriebliches Vorgehen entwickeln
24% | Konstruktives Konfliktmanagement

16% | Experten-Unterstltzung, extern

14% | Transparenz, Offenheit

5% Ressourcen (Zeit, Raum,..) zur Verflgung stellen
3% Angst vermeiden bei MitarbeiterInnen

3% Klares Vorgehen bei Mobbing

3% Mobbingpraventionsbeauftragte
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7 Detail-Ergebnisse: Mobbing & Konfliktmanagement

Es wurden entsprechend der ,Grounded Theory" Personen, die den Umgang mit

Konflikten in Ihrer Organisation als besonders gut bewerteten mit Personen die den

Umgang mit Konflikten in Ihrer Organisation als besonders schlecht bewerteten naher
untersucht. Kriterium hierzu bildete die Frage 4a (0%-30% schlecht, 31%-75%

mittel, 76%-100% gut). Die Ergebnisse dazu werden im folgenden Kapitel dargestelit.

7.1 Sozialstatistik der Befragten
Tabelle 23. Sozialstatistik der Befragten nach Umgang mit Konflikten

Umgang mit Konflikten schlecht mittel gut
Gesamt 27% 38% 35%
weiblich 68% 63% 43%
Geschlecht
mannlich 32% 37% 57%
bis 40 Jahre 14% 27% 14%
41 - 50 Jahre 68% 30% 36%
Alter 51 - 60 Jahre 14% 37% 39%
alter als 60 Jahre 0% 7% 7%
Keine Angabe 5% 0% 4%
bis 10 Jahre 27% 13% 7%
11 - 20 Jahre 32% 33% 29%
Dienstalter 21 - 30 Jahre 27% 20% 39%
31 - 40 Jahre 0% 20% 21%
Keine Angabe 14% 13% 4%
Position im | Fihrungskraft 45% 40% 89%
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Jische Unternehmensfihrur

Unternehmen

Personalvertretungsfunktion 27% 23% 11%
Expertln 50% 37% 4%
GewerkschaftsbeauftragteR 0% 10% 0%

7.2 Uberblick

Abbildung 8.

Uberblick iiber Interviewthemen im Vergleich zur Gesamtstudie

schlechter als der Durchschnitt

|-

o

>

C

o
-+ =
C GC) u@
R >
— H{v) C
c S o
< g + c =

m © " —
Elawnl Ela 2=
S S5 S|l | |
Q1™ alSs|=| v 2| 9| 6| O
Q| c 2l w| B | L c|l x| c
Ol o Slo|l ol 5|w|lE| €|l vl ©
=5 ol=| 28T Sl el o
| £ g£lS|2|le|ld|>| 8ol o
£ Sl «<| 5 c| <€ ol | 5| €| >

futll B S8l S|l c| @&
ol 5 sl i2|E] S S12 0
Slw|[§| v £ o S| ol 5l 2| 8
=) Ol >l =l =2lesl<c| 21 8l=|*%
o|lcls| S| 3| L[Sl olE|lm]| ©
E|l o ol 5] 9 9 o o| &
©f c| gl | |l E|l<E| c|le|clElB
S| © ool 2| 2 Q%o x
al 2 &l claelalcs|l b v ol 2
A EI R IEIEE R EEE T
nlio]| T ==l 222 =] 0
Guter Umgang mit Konflikten S sl IRV I I I I e Bt
MittelmaBiger Umgang mit Konflikten = D= = 2| = 0
] 0 = =3
Legende
1 besser als der Durchschnitt
= gleich dem Durchschnitt (plus/minus 2,5%)

63




£ b ) 5 IBG©
BUNDESMINISTERIUM FOR 4GeSUNDes
ARBEIT, SOZIALES UND Institut far hum nensfihr

cOSterRrReICH nstitut fr indkologische Unternehmensfiihrung
KONSUMENTENSCHUTZ

7.3 Auseinandersetzung mit dem Thema Mobbing

7.3.1 Gezielte Beschiftigung mit dem Thema Mobbing
Abbildung 9. Beschiftigung mit dem Thema Mobbing nach Umgang mit Konflikten

100%
90%

79%

80% A 73%

70% A

60% -+
50% A
40% -

30% 1 23% 18%
20% A

e k
0% - | ol

Beschaftigung Ja Beschaftigung Nein Keine Angabe

@ guter Umgang mit Konflikten O schlechter Umgang m. Konflikten | n=80

Tabelle 24. Art der Beschiaftigung mit dem Thema Mobbing nach Umgang mit
Konflikten

Umgang mit Konflikten Gut Schlecht
Beschaftigung ist unspezifisch (ist Thema, Teil der Kultur,...) 64% 38%
Beschaftigung durch Anlaufstellen/ Beauftragte 41% 69%
Mobbing ist Aufgabe der Flhrungskraft 18% 0%
Mobbing ist Aufgabe der Personalvertretung 14% 6%
Beschaftigung durch Gesprache mit Betroffenen 9% 0%
Beschaftigung im Anlassfall 5% 6%
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7.3.2 Mobbing findet Eingang in bestehende Strukturen
Abbildung 10. Eingang in bestehende Strukturen nach Umgang mit Konflikten

100%
90% 89%
80%
70%
60%
50% 45% 45%
40% -
30% -
20% - 9%
10% - 5 8%
- | N
Eingang in Strukturen Ja  Eingang in Strukturen Keine Angabe
Nein
@ schlechter Umgang m. Konflikten O guter Umgang mit Konflikten | n=80

Tabelle 25. Art des Eingangs in bestehende Strukturen nach Umgang mit Konflikten

Umgang mit Konflikten Gut Schlecht
Durch Flhrungskrafte Schulungen 52% 50%
Durch Teambesprechungen 36% 10%
Durch eine Betriebsvereinbarung 32% 0%
Durch das Leitbild 32% 30%
Durch MitarbeiterInnengesprache 32% 20%
Durch Spezielle Beauftragte 24% 70%
Mobbing ist Teil einer Praventionsstrategie 20% 20%
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7.3.3 Moglichkeiten fiir Hilfe und Unterstiitzung
Abbildung 11. Mdglichkeit sich Hilfe zu holen nach Umgang mit Konflikten
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@ schlechter Umgang m. Konflikten O guter Umgang mit Konflikten | n=80

Tabelle 26. AnsprechpartnerInnen im Konflikt- Mobbingfall nach Umgang mit
Konflikten

Umgang mit Konflikten Gut Schlecht
InterneR Beraterln 60% 60%
Fihrungskrafte 32% 10%
Personalvertretung/Gewerkschaft 20% 65%
ExterneR BeraterIn 16% 25%
Personalabteilung 8% 20%
Dienstausschuss 8% 5%
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7.4 Fuhrung und Kultur

LAZL

Unternehr fahrur

Tabelle 27. Mittelwert pro Frage Frageblock Fiihrung und Kultur nach Umgang mit

Konflikten

Mittelwerte

Umgang mit Konflikten

Gut

Schlecht

Im Allgemeinen wird in meiner Organisation mit
Konflikten offen und konstruktiv umgegangen -
Konflikte werden als Teil des (Arbeits-) Lebens
verstanden.

88%

219%

Das Thema Mobbing wird in unserer Organisation
nicht tabuisiert, sondern dariiber wird offen
gesprochen.

73%

31%

Mobbing ist immer auch ein Fiihrungsthema. Erst
wenn Fithrungskraifte es zulassen, geschieht es
auch.

72%

86%

Die Fiihrungskrifte in meiner Organisation leben
Mobbingpravention vor.

68%

25%

7.5 Wahrnehmung von Mobbing

Tabelle 28. Mittelwert pro Frage Frageblock Wahrnehmung von Mobbing nach

Umgang mit Konflikten

Mittelwert
Umgang mit Konflikten Gut Schlecht
Einschiatzung der Kenntnisse iliber Mobbing bei |{66% 37%
Fliilhrungskraften
Einschdatzung der Knntnisse liber Mobbing bei der |80% 66%
Personalvertretung
Einschidtzung der Kenntnisse liber Mobbing bei [51% 50%
MitarbeiterInnen
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7.6 Mobbingfille

Abbildung 12.
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Bekannte Mobbingfidlle nach Umgang mit Konflikten
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g

7.6.1 Betroffene
Tabelle 29. Von Mobbing am haufigsten betroffene Gruppen nach Umgang mit
Konflikten
Umgang mit Konflikten Gut Schlecht
Frauen 59% 70%
MitarbeiterInnen ohne Fihrungsfunktion 59% 45%
Manner 35% 10%
Junge MitarbeiterInnen 29% 10%
Altere MitarbeiterInnen 18% 35%
Langer im Arbeitsprozess stehende MitarbeiterInnen 18% 10%
MitarbeiterInnen  mit  koérperlicher oder  psychischer
Beeintrachtigung 12% 5%
FUhrungskrafte 12% 5%
Minderheiten 6% 10%
Persdnlichkeiten, die nicht ins Team passen 0% 20%
Kilrzer im Arbeitsprozess stehende MitarbeiterInnen 0% 15%
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7.6.2 Ebenen des Mobbings
Abbildung 13. Ebenen des Mobbings nach Umgang mit Konflikten

100%
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80%
65%
70% 5% 80% oo
60% -
50% -
40% -
30% - —————————230%——
20% -
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Auf gleicher Von der Von
Hierarchebene FlUhrungskraft zu MitarbeiterInnen
MitarbeiterInnen zur FK
@ schlechter Umgang m. Konflikten O guter Umgang mit Konflikten

7.6.3 Vorgehen
Abbildung 14. Strukturiertes Vorgehen nach Umgang mit Konflikte
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Tabelle 30. Art des Vorgehens nach Umgang mit Konflikten

an

Umgang mit Konflikten Gut Schlecht
Gesprach mit Fihrungskraft 41% 35%
Gesprach internen und externen Beauftragten 29% 25%
Keine Intervention (totschweigen, weitermobben) 24% 25%
Versetzung, Pensionierung, Krankenstand des Betroffenen 24% 40%
Der Mobbende wurde gestoppt 12% 25%
Gesprach mit Personalvertretung 6% 25%
Einschalten der Personalabteilung 6% 15%
7.6.4 Entwicklung der Situation fiir die Betroffenen

Tabelle 31. Entwicklung fiir Betroffene nach Umgang mit Konflikten

Umgang mit Konflikten Gut Schlecht
Versetzung, Klndigung 24% 55%
keine Veranderung 24% 30%
Verbesserung, Beruhigung 24% 25%
Krankenstand, Freistellung 24% 10%
(Frdh-) Pensionierung 12% 0%
7.6.5 Entwicklung der Situation fiir die Mobbenden

Tabelle 32. Entwicklung fiir Mobbende nach Umgang mit Konflikten

Umgang mit Konflikten Gut Schlecht
Bestrafung des Mobbenden 12% 15%
Einstellung des Verhaltens, Beruhigung 12% 20%
Verlassen des Umfeldes 12% 5%
Gesprach 6% 5%
Keine Konsequenzen 6% 40%
Eingliederung nicht geglickt 0% 0%
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7.6.6 Ursachen fiir Mobbing

an

Tabelle 33. Wahrgenommene Ursachen nach Umgang mit Konflikten

Umgang mit Konflikten Gut Schlecht
Von der Person ausgehend 59% 65%
Fihrung 35% 60%
Problem/ Veranderung in Organisation 29% 45%
Opfer mobbt (Rollen verdreht) 24% 0%
Schlechtes Miteinander der MitarbeiterInnen 12% 5%
Krankheit der MA (keine Einsicht daflr) 6% 0%
Autoritat und Machtauslibung des Mobbenden,
Aggressionsbewaltigung 0% 10%
Homosexueller MitarbeiterInnen 0% 5%
Angst 0% 5%
Uberforderung/ Hoher Druck 0% 5%
7.6.7 Beseitigung der Ursachen

Tabelle 34. Beseitigung der Ursachen nach Umgang mit Konflikten

Umgang mit Konflikten Gut Schlecht
Nein 53% 85%
Versetzung des Opfers 29% 20%
Frihpensionierung 6% 0%
Aufforderung das Verhalten einzustellen 6% 10%
Bestrafung des Mobbenden 0% 10%

7.6.8 Wahrgenommene Feindseligkeiten (nach Leymann)

Tabelle 35. Wahrgenommene Feindseligkeiten nach Umgang mit Konflikten

Umgang mit Konflikten Gut Schlecht
Angriffe auf das soziale Ansehen 59% 70%
Angriffe auf die Qualitat der Berufs- und Lebenssituation 59% 65%
Angriffe auf die Mdglichkeit sich mitzuteilen 24% 25%
Angriffe auf die sozialen Beziehungen 24% 65%
Angriffe auf die Gesundheit 0% 0%
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7.6.9 Perspektiven — Was wiirde ich tun

IBG©

Tabelle 36. Vorschldge der Interviewten nach Umgang mit Konflikten

Unternehmensfiihrur

Umgang mit Konflikten Gut Schlecht
Aufklarung fur alle (Info, Schulung, Bewusstsein,...) 94% 80%
Thema als Fihrungsaufgabe forcieren (MAG,...) 88% 65%
Konstruktives Konfliktmanagement 59% 20%
Zusammenarbeit, Wertschatzungskultur férdern 47% 25%
Standards flr betriebliches Vorgehen entwickeln 35% 55%
Experten-Unterstltzung, extern 24% 30%
Angst vermeiden bei MA 18% 0%
Transparenz, Offenheit 18% 20%
Vorgehen bei Mobbing 12% 5%
Ressourcen (Zeit, Raum,..) zur Verfiigung stellen 6% 15%
Mobbingpraventionsbeauftragte 0% 10%
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8 Ergebnisse im Detail - Mobbingpravention wird von
Fuhrungskraften vorgelebt

In einem weiteren Kriterium wurde der Unterschied zwischen Organisationen in denen
Fihrungskrafte Mobbingpravention vorleben und Organisationen in denen
Fihrungskrafte Mobbingpravention nicht vorleben untersucht. Kriterium hierzu bildete
die Frage 4d (0%-30% schlecht, 31%-75% mittel, 76%-100% gut). Die Ergebnisse

werden in diesem Kapitel dargestellt.

8.1 Sozialstatistik der Befragten

Tabelle 37. Sozialstatistik der Befragten nach Vorleben von Mobbingprivention

Umgang mit Konflikten schlecht mittel gut
Gesamt 22% 42%0 36%
weiblich 56% 53% 62%
Geschlecht
mannlich 44% 47% 38%
bis 40 Jahre 19% 10% 27%
41 - 50 Jahre 19% 53% 50%
Alter 51 - 60 Jahre 44% 30% 15%
alter als 60 Jahre 13% 7% 0%
Keine Angabe 6% 0% 4%
bis 10 Jahre 13% 3% 27%
11 - 20 Jahre 44% 30% 31%
Dienstalter 21 - 30 Jahre 25% 40% 23%
31 - 40 Jahre 19% 20% 4%
Keine Angabe 0% 7% 15%
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Fihrungskraft 35% 77% 94%
Position im Personalvertretungsfunktion 27% 20% 13%
Unternehmen ExpertIn 46% 27% |0

GewerkschaftsbeauftragteR 8% 3% 0%

8.2 Uberblick

Abbildung 15. Uberblick iiber Interviewthemen im Vergleich zur Gesamtstudie

Beschaftigung m. Mobbing JA

FK leben Mobbingpravention nahezu immer vor

== |Fihrungskrafte leben Mobbingpravention vor

= [=|Konstruktiver Umgang mit Konflikten

=|[=|Eingang in Strukturen JA

4 [ & |Hilfe moglich JA

== |Mobbing wird nicht tabuisiert
4 [ [&=]|Mobbing ist Filhrungsthema

== |Wissen Flihrungskrafte

=|=|Wissen Personalvertretung

== |Wissen MitarbeiterInnen

FK leben Mobbingpravention manchmal vor i)
Legende
1 besser als der Durchschnitt
= gleich dem Durchschnitt (plus/minus 2,5%)
_schlechter als der Durchschnitt

U |2 |Strukturiertes Vorgehen im Mobingfall
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8.3 Auseinandersetzung mit dem Thema Mobbing

8.3.1 Gezielte Beschaftigung der Organisation mit dem Thema Mobbing
Abbildung 16. Beschiaftigung mit dem Thema Mobbing nach Vorleben von

Li5)..

it fur indkologische Unternehmen

Mobbingprivention
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O Vorleben von Mobbingpravention durch FK

Tabelle 38. Art der Beschiftigung mit dem Thema Mobbing nach Vorleben von

5f

ihru

Mobingpradvention
FK leben Mobbingpravention vor Ja Nein
Beschaftigung ist unspezifisch (ist Thema, Teil der Kultur,...) 83% 41%
Beschaftigung durch Anlaufstellen/ Beauftragte 33% 82%
Mobbing ist Aufgabe der Flihrungskraft 17% 0%
Beschaftigung im Anlassfall 8% 12%
Beschaftigung durch Gesprache mit Betroffenen 8% 0%
Mobbing ist Aufgabe der Personalvertretung 0% 12%
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8.3.2 Mobbing findet Eingang in bestehende Strukturen

Abbildung 17. Eingang in bestehende Strukturen nach Vorleben von

Mobbingpravention
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Tabelle 39. Art des Eingangs in bestehende Strukturen nach Vorleben von

Mobbingpravention
FK leben Mobbingpravention vor Ja Nein
Durch Spezielle Beauftragte 67% 62%
Durch das Leitbild 58% 31%
Durch Fuhrungskrafte Schulungen 50% 62%
Durch eine Betriebsvereinbarung 42% 23%
Durch MitarbeiterInnengesprach 42% 38%
Durch Teambesprechungen 17% 23%

76



[ bmask )4 IBG®
BUNDESMINISTERIUM FUR 2GeSUNDes
ARBEIT, SOZIALES UND el

E(“)SteRRelCH ir humanokologische Unternehmensfihrun: ]
KONSUMENTENSCHUTZ

8.3.3 Moglichkeiten fiir Hilfe und Unterstiitzung
Abbildung 18. Madglichkeit sich Hilfe zu holen nach Vorleben von Mobbingpradvention
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Tabelle 40. AnsprechpartnerInnen im Konflikt- Mobbingfall nach Vorleben von

Mobbingprivention
FK leben Mobbingpravention vor Ja Nein
InterneR Beraterln 57% 55%
FUhrungskrafte 29% 14%
ExterneR BeraterIn 29% 32%
Personalvertretung/Gewerkschaft 21% 64%
Personalabteilung 14% 14%
Dienstausschuss 7% 5%
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8.4 Fihrung und Kultur

Tabelle 41. Mittelwerte Frageblock Fiihrung und Kultur

Mobbingprivention

LAZL

nach Vorleben

Unternehr

von

Mittelwerte

Vorleben von Mobbingpravention

Ja

Nein

Im Allgemeinen wird in meiner Organisation mit
Konflikten offen und konstruktiv umgegangen -
Konflikte werden als Teil des (Arbeits-) Lebens
verstanden.

77%

38%

Das Thema Mobbing wird in unserer Organisation
nicht tabuisiert, sondern dariiber wird offen
gesprochen.

77%

33%

Mobbing ist immer auch ein Fiihrungsthema. Erst
wenn Fiihrungskrifte es zulassen, geschieht es
auch.

70%

80%

Die Fiihrungskrifte in meiner Organisation leben
Mobbingpravention vor.

85%

15%

8.5 Wahrnehmung von Mobbing

Tabelle 42. Mittelwerte Frageblock Wahrnehmung von Mobbing nach Vorleben von

Mobbingpravention

Mittelwert

Vorleben von Mobbingpravention Ja Nein
Einschiatzung der Kenntnisse liber Mobbing bei [68% 32%
Flhrungskraften

Einschdatzung der Knntnisse liber Mobbing bei der |79% 59%
Personalvertretung

Einschiatzung der Kenntnisse liber Mobbing bei [50% 42%%
MitarbeiterInnen
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8.6 Mobbingfille
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Abbildung 19. Bekannte Mobbingfille nach Vorleben von Mobbingpravention
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8.6.1 Betroffene

men

sfihrur

von

Tabelle 43. Von Mobbing am haufigsten betroffene Gruppen nach Vorleben
Mobbingpravention

Vorleben von Mobbingpravention Ja Nein
Frauen 25% 68%
Junge MitarbeiterInnen 25% 11%
MitarbeiterInnen ohne Flihrungsfunktion 25% 5%
Manner 25% 58%
Altere MitarbeiterInnen 13% 0%
FUhrungskrafte 13% 11%
Langer im Arbeitsprozess stehende MitarbeiterInnen 13% 16%
Persdnlichkeiten, die nicht ins Team passen 0% 5%
Mitarbeiterinnen  mit  kdrperlicher oder  psychischer

Beeintrachtigung 0% 5%
Minderheiten 0% 21%
Klrzer im Arbeitsprozess stehende MitarbeiterInnen 0% 26%
Sonstiges 0% 16%
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8.6.2 Ebenen des Mobbings
Abbildung 20. Ebenen des Mobbings nach Vorleben von Mobbingpravention
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8.6.3 Vorgehen

Abbildung 21. Strukturiertes Vorgehen nach Vorleben von Mobbingpréavention
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Tabelle 44. Art des Vorgehens nach Vorleben von Mobbingpravention

Vorleben von Mobbingpravention Ja Nein
Gesprach mit Fihrungskraft 25% 32%
Keine Intervention (totschweigen, weiter mobben) 25% 21%
Der Mobbende wurde gestoppt 25% 21%
Gesprach internen und externen Beauftragten 13% 26%
Gesprach mit Personalvertretung 0% 21%
Einschalten der Personalabteilung 0% 16%
Versetzung, Pensionierung, Krankenstand des Betroffenen 0% 47%

8.6.4 Entwicklung der Situation fiir die Betroffenen

Tabelle 45. Entwicklung fiir Betroffene nach Vorleben von Mobbingpravention

Vorleben von Mobbingpravention Ja Nein
Verbesserung, Beruhigung 38% 16%
Versetzung, Kindigung 13% 58%
keine Veranderung 13% 21%
(Frih-) Pensionierung 0% 0%
Krankenstand, Freistellung 0% 11%

8.6.5 Entwicklung der Situation fiir die Mobbenden

Tabelle 46. Entwicklung fiir die Mobbende nach Vorleben von Mobbingpravention

Vorleben von Mobbingpravention Ja Nein
Gesprach 25% 11%
Eingliederung nicht gegluckt 25% 16%
Bestrafung des Mobbenden 13% 16%
Einstellung des Verhaltens, Beruhigung 0% 11%
Verlassen des Umfeldes 0% 37%
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8.6.6 Ursachen fiir Mobbing
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Unternehmensfihrur

Tabelle 47. Wahrgenommene Ursachen nach Vorleben von Mobbingpravention

Vorleben von Mobbingpravention Ja Nein
Von der Person ausgehend 63% 63%
Flhrung 50% 53%
Probleme/Veranderungen in der Organisation, 38% 42%
Opfer mobbt (Rollen verdreht) 13% 0%
Autoritat und Machtauslbung des Mobbenden,

Aggressionsbewaltigung 0% 16%
Homosexuelle MitarbeiterInnen nicht akzeptiert 0% 5%
Schlechtes Miteinander der MitarbeiterInnen 0% 26%
Konkurrenz/Neid 0% 5%
Angst 0% 11%
Uberforderung/hoher Druck 0% 5%
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8.6.7 Beseitigung der Ursachen
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Unternehmensfihrur

Tabelle 48. Beseitigung der Ursachen nach Vorleben von Mobbingpravention

Vorleben von Mobbingpravention Ja Nein
Nein 63% 79%
Versetzung des Opfers 13% 26%
Aufforderung Verhalten einzustellen 13% 16%
Frihpension 0% 26%
Bestrafung des Mobbenden 0% 37%
Opfer: Versuch der Wiedereingliederung gescheitert 0% 74%
Umstrukturierung/Veranderung in Organisationsumfeld 0% 11%
8.6.8 Wahrgenommene Feindseligkeiten (nach Leymann)
Tabelle 49. Wahrgenommene Feindseligkeiten nach Vorleben von
Mobbingpravention
Vorleben von Mobbingpravention Ja Nein
Angriffe auf das soziale Ansehen 75% 79%
Angriffe auf die Qualitat der Berufs- und Lebenssituation 50% 68%
Angriffe auf die Mdglichkeit sich mitzuteilen 25% 16%
Angriffe auf die sozialen Beziehungen 25% 26%
Angriffe auf die Gesundheit 0% 0%
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8.7 Perspektiven - Was wiirde ich tun
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Unternehmensfihrur

Tabelle 50. Vorschldage der Interviewten nach Vorleben von Mobbingprivention

Vorleben von Mobbingpravention Ja Nein
Aufklarung fir alle (Info, Schulung, Bewusstsein,... 69% 73%
Thema als Fihrungsaufgabe forcieren (MAG,...) 44% 54%
Zusammenarbeit férdern, Wertschatzungskultur 38% 23%
Konstruktives Konfliktmanagement 31% 27%
Transparenz, Offenheit 25% 12%
Experten-Unterstutzung, extern 19% 23%
Standards flr betriebliches Vorgehen entwickeln 13% 0%
Vorgehen bei Mobbing 13% 4%
Angst vermeiden bei MitarbeiterInnen 6% 0%
Ressourcen (Zeit, Raum,..) zur Verfligung stellen 0% 12%
Mobbingpraventionsbeauftragte 0% 4%
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9 Ergebnisse im Detail - Fuiihrungskrafte vs. ExpertInnen

Die ersten beiden Kriterien legten den Schluss nahe, dass es deutliche Unterschiede in
der Bewertung der einzelnen Fragen zwischen Personen mit Fihrungsfunktion und
ExpertInnen gibt. Darum bildete diese Unterscheidung die Basis fur das letzte

Kriterium. Detailergebnisse folgen in diesem Kapitel.

9.1 Sozialstatistik der Befragten
Tabelle 51. Sozialstatistik der Befragten nach Fiithrungskraft und ExpertlIn

Funktion im Unternehmen Flihrungskraft ExpertIn
Gesamt 69% 31%
weiblich 45% 77%
Geschlecht
mannlich 55% 23%
bis 40 Jahre 18% 27%
41 - 50 Jahre 39% 45%
Alter 51 - 60 Jahre 31% 27%
alter als 60 Jahre 10% 0%
Keine Angabe 2% 0%
bis 10 Jahre 18% 14%
11 - 20 Jahre 31% 32%
Dienstalter 21 - 30 Jahre 29% 27%
31 - 40 Jahre 14% 5%
Keine Angabe 8% 23%
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9.2 Uberblick

LAk

ogische Unternehmensfihrur

Abbildung 22. Uberblick iiber Interviewthemen im Vergleich zur Gesamtstudie
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9.3 Auseinandersetzung mit dem Thema Mobbing

Li5)..

it fiir indkologische Unternehmensfihrur

9.3.1 Gezielte Beschiftigung mit dem Thema Mobbing

Abbildung 23. Beschaftigung mit dem Thema Mobbing nach Fiihrungskraft und

ExpertIn
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Tabelle 52. Art der Beschiftigung mit dem Thema Mobbing nach Fiihrungskraft und

g

Expertln
Funktion Fuhrungs- ExpertIn
kraft
Beschaftigung ist unspezifisch (ist Thema, Teil der Kultur,...) 53% 69%
Beschaftigung durch Anlaufstellen/ Beauftragte 43% 56%
Mobbing ist Aufgabe der Flihrungskraft 10% 0%
Mobbing ist Aufgabe der Personalvertretung 10% 6%
Beschaftigung im Anlassfall 8% 6%
Beschaftigung durch Gesprache mit Betroffenen 8% 0%
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9.3.2 Mobbing findet Eingang in bestehende Strukturen

Abbildung 24. Eingang in bestehende Strukturen nach Fiihrungskraft und ExpertIn
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Tabelle 53. Art des Eingangs in bestehende Strukturen nach Fiihrungskraft und

g

Expertln
Funktion Fuhrungs- ExpertIn
kraft
Durch Flhrungskrafte Schulungen 60% 73%
Durch Spezielle Beauftragte 57% 64%
Durch MitarbeiterInnengesprache 40% 36%
Durch Teambesprechungen 29% 18%
Durch eine Betriebsvereinbarung 26% 18%
Durch das Leitbild 26% 18%
Mobbing ist Teil einer Praventionsstrategie 17% 27%
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9.3.3 Moglichkeiten fiir Hilfe und Unterstiitzung
Abbildung 25. Madglichkeit sich Hilfe zu holen nach Fiihrungskraft und ExpertIn
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Tabelle 54. AnsprechpartnerInnen im Konflikt- Mobbingfall nach Fiihrungskraft und
Expertln

Funktion Fuhrungs-
kraft ExpertIn

InterneR Beraterln 64% 0%
Personalvertretung/Gewerkschaft 33% 42%
FUhrungskrafte 26% 16%
Personalabteilung 17% 5%
ExterneR BeraterIn 17% 37%
Dienstausschuss 12% 0%
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9.4 Fiuhrung und Kultur
Tabelle 55. Mittelwerte Frageblock Fiihrung und Kultur

LAZ).

he Unternehr fuhrur

nach Fiihrungskraft und

ExpertIn
Mittelwerte
Funktion Fithrungs |Expertln
kraft
Im Allgemeinen wird in meiner Organisation [70% 38%
mit Konflikten offen und konstruktiv
umgegangen - Konflikte werden als Teil des
(Arbeits-) Lebens verstanden.
Das Thema Mobbing wird in unserer 62% 47%
Organisation nicht tabuisiert, sondern dariber
wird offen gesprochen.
Mobbing ist immer auch ein Fithrungsthema. [74% 86%
Erst wenn Fihrungskrafte es zulassen,
geschieht es auch.
Die Fiihrungskrafte in meiner Organisation [60% 27%

leben Mobbingpravention vor.

9.5 Wahrnehmung von Mobbing

Tabelle 56. Mittelwerte Frageblock Wahrnehmung von Mobbing nach Fithrungskraft

und ExpertIn

Mittelwert
Funktion Flihrungs |ExpertlIn
kraft
Einschatzung der Kenntnisse iiber Mobbing bei [61% 42%%
Fliihrungskraften
Einschiatzung der Knntnisse iiber Mobbing bei |{76% 68%
der Personalvertretung
Einschatzung der Kenntnisse iiber Mobbing bei |[48% 46%

MitarbeiterInnen
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9.6 Mobbingfille
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Abbildung 26. Bekannte Mobbingfille nach Fiithrungskraft und ExpertIn
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9.6.1 Betroffene

Tabelle 57. Von Mobbing am haufigsten betroffene Gruppen nach Fiihrungskraft und

Expertln
Flilhrungs-

Funktion kraft ExpertIn
Frauen 63% 63%
MitarbeiterInnen ohne Flihrungsfunktion 44% 42%
Altere MitarbeiterInnen 30% 32%
Junge MitarbeiterInnen 26% 5%
Manner 22% 16%
FUhrungskrafte 19% 0%
Langer im Arbeitsprozess stehende MitarbeiterInnen 19% 21%
Mitarbeiterinnen  mit  kdrperlicher oder  psychischer

Beeintrachtigung 15% 0%
Klrzer im Arbeitsprozess stehende MitarbeiterInnen 11% 0%
Personlichkeit, die nicht ins Team passen 4% 16%
Minderheiten 4% 11%
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9.6.2 Ebenen des Mobbings
Abbildung 27. Ebenen des Mobbings nach Fiihrungskraft und ExpertIn
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9.6.3 Vorgehen
Abbildung 28. Strukturiertes Vorgehen nach Fiihrungskraft und ExpertIn
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Tabelle 58. Art des Vorgehens nach Fiihrungskraft und ExpertIn

Unternehmensfihrur

Funktion Fuhrungs- ExpertIn
kraft

Gesprach mit Fihrungskraft 56% 16%

Versetzung, Pensionierung, Krankenstand des Betroffenen 33% 32%

Gesprach internen und externen Beauftragten 26% 47%

Keine Intervention (totschweigen, weiter mobben) 22% 21%

Der Mobbende wurde gestoppt 19% 5%

Gesprach mit Personalvertretung 11% 16%

Einschalten der Personalabteilung 4% 16%

9.6.4 Entwicklung der Situation fiir die Betroffenen

Tabelle 59. Entwicklung fiir Betroffene nach Fithrungskraft und ExpertIn

Funktion Fuhrungs- ExpertIn
kraft

Versetzung, Kindigung 44% 47%

Verbesserung, Beruhigung 22% 5%

keine Veranderung 7% 37%

(Frdh-) Pensionierung 7% 5%

Krankenstand, Freistellung 7% 0%

9.6.5 Entwicklung der Situation fiir die Mobbenden

Tabelle 60. Entwicklung Mobbende nach Vorleben von Mobbingpravention

Funktion Fuhrungs- ExpertIn
kraft

Bestrafung des Mobbenden 19% 5%

Einstellung des Verhaltens, Beruhigung 15% 5%

Keine Konsequenzen 15% 37%

Verlassen des Umfeldes 11% 11%

Gesprach 7% 0%

Eingliederung nicht geglickt 4% 0%
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9.6.6 Ursachen fiir Mobbing

IBG©

Tabelle 61. Wahrgenommene Ursachen nach Fithrungskraft und ExpertIn

Unternehmensfihrur

Funktion Fuhrungs- ExpertIn
kraft
Von der Person ausgehend 56% 42%
Flihrung 41% 32%
Probleme/Veranderungen in der Organisation, 33% 32%
Opfer mobbt (Rollen verdreht) 15% 0%
Schlechtes Miteinander der MitarbeiterInnen 11% 16%
Autoritat und Machtauslbung des Mobbenden,
Aggressionsbewaltigung 4% 16%
Konkurrenz/Neid 4% 11%
Kein Verstandnis fur Krankheit 4% 0%
Angst 0% 5%
Uberforderung/hoher Druck 0% 5%
9.6.7 Beseitigung der Ursachen
Tabelle 62. Beseitigung der Ursachen nach Fiihrungskraft und ExpertIn
Funktion Fuhrungs- ExpertIn
kraft
Nein 48% 79%
Versetzung des Opfers 33% 16%
Frihpension 7% 0%
Bestrafung des Mobbenden 7% 5%
Aufforderung Verhalten einzustellen 7% 0%
Opfer: Versuch der Wiedereingliederung gescheitert 4% 0%
Umstrukturierung/Veranderung in Organisationsumfeld 0% 5%
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9.6.8 Wahrgenommene Feindseligkeiten (nach Leymann)

Unternehmensfihrur

Tabelle 63. Wahrgenommene Feindseligkeiten nach Fiihrungskraft und ExpertIn

Flihrungs-
Funktion ExpertIn
kraft
Angriffe auf die Qualitat der Berufs- und Lebenssituation 67% 68%
Angriffe auf das soziale Ansehen 52% 63%
Angriffe auf die sozialen Beziehungen 33% 37%
Angriffe auf die Mdglichkeit sich mitzuteilen 26% 21%
Angriffe auf die Gesundheit 0% 0%

9.7 Perspektiven — Was wiirde ich tun

Tabelle 64. Vorschldge der Interviewten nach Vorleben von Mobbingpravention

Funktion Fuhrungs- ExpertIn
kraft
Aufklarung fur alle (Info, Schulung, Bewusstsein,...) 57% 64%
Thema als FiUhrungsaufgabe forcieren (MAG,...) 43% 55%
Zusammenarbeit férdern, Wertschatzungskultur 27% 27%
Konstruktives Konfliktmanagement 18% 36%
Standards flr betriebliches Vorgehen entwickeln 14% 27%
Transparenz, Offenheit 14% 14%
Experten-Unterstitzung, extern 12% 23%
Angst vermeiden bei MA 6% 0%
Ressourcen (Zeit, Raum,..) zur Verfligung stellen 4% 9%
Angebot ausreichend 2% 0%
Vorgehen bei Mobbing 2% 5%
Mobbingpraventionsbeauftragte 2% 9%
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