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Zusammenfassung

Psychische Gewalt am Arbeitsplatz hat negative Auswirkungen auf das individuelle
Wohlbefinden der Betroffenen sowie auf die betriebliche Gesamtstruktur. Unternehmen
sehen sich in Folge solcher Vorfélle nicht nur mit sozialen Spannungen, sondern auch
mit 6konomischen Konsequenzen konfrontiert. Vor diesem Hintergrund wird deutlich,
wie wichtig eine Auseinandersetzung mit praventiven und intervenierenden Mal3nah-
men im Umgang mit psychischer Gewalt ist. Da der Umgang mit solchen Vorfallen
nach rechtlichen Gegebenheiten den Personalverantwortlichen und Flhrungskréften ob-
liegt, richtet die vorliegende Arbeit den Fokus gezielt auf diese beiden Gruppen. Im
Zentrum der Untersuchung stehen die Fragen, welche Formen psychischer Gewalt von
Personalverantwortlichen tberhaupt wahrgenommen werden, welche konkreten Préven-
tions- und InterventionsmaRnahmen im Unternehmen Anwendung finden und welche
Rolle Fuhrungskréfte im gesamten Prozess einnehmen.

Zu Beginn der Arbeit wurden die theoretischen Grundlagen aufgearbeitet, um ein um-
fassendes Verstandnis davon zu ermdglichen, welche Formen psychischer Gewalt am
Arbeitsplatz auftreten kénnen und welche Auswirkungen sich daraus fur Unternehmen
ergeben. In diesem Zusammenhang wurden verschiedene Erscheinungsformen wie
Mobbing, Diskriminierung, Cyber-Mobbing, sexualisierte Grenzverletzungen, Stalking
sowie Bedrohungen durch externe Personen differenziert dargestellt und theoretisch ein-
geordnet.

Im Rahmen der Untersuchung wurden qualitative Interviews mit insgesamt zwolf Per-
sonen durchgefiihrt. Zur Unterstutzung des Gespréchsverlaufs kamen so genannte Vig-
netten zum Einsatz — realitatsnahe Fallbeispiele, die den Interviewteilnehmer:innen eine
praxisnahe Auseinandersetzung mit dem Thema ermdéglichen und den Redefluss férdern
sollten. Die Verwendung der Vignetten erwies sich als hilfreiches Instrument, um diffe-
renzierte Perspektiven zu erfassen, konkrete Herangehensweisen herauszuarbeiten und
eine fundierte Datenbasis fir die Analyse zu schaffen.

Die Ergebnisse der Untersuchung zeigen, dass alle Interviewteilnehmer:innen von kon-
kreten Fallen psychischer Gewalt am Arbeitsplatz berichten konnten. Gleichzeitig
wurde deutlich, dass in allen betrachteten Unternehmen zumindest eine praventive Mal3-
nahme gegen psychische Gewalt implementiert ist. Allerdings variieren diese Mal3nah-
men hinsichtlich ihrer RegelmaRigkeit und Intensitat erheblich zwischen den einzelnen
Unternehmen. Der Einsatz von Vignetten verdeutlichte, dass die Wahrnehmung psychi-
scher Gewalt am Arbeitsplatz stark von den individuellen Erfahrungen der Befragten
und den betrieblichen Rahmenbedingungen beeinflusst wird. Auf Basis der gewonnenen
Erkenntnisse wurden konkrete Handlungsempfehlungen abgeleitet, die insbesondere die
Sensibilisierung aller Mitarbeiter:innen, die Durchfiihrung regelmaRiger Schulungen so-
wie die systematische Entwicklung und Umsetzung von Praventions- und Interventions-
malnahmen in den Mittelpunkt stellen.

Schlusselbegriffe: Personalverantwortliche, Fiihrungskraft, psychische Gewalt am Ar-
beitsplatz, PraventionsmaRnahmen, Interventionsmalinahmen, Mobbing, Cyber-Mob-
bing, Diskriminierung, sexualisierte Grenzverletzung, Stalking, Bedrohungen durch Ex-
terne, qualitative Forschung



Abstract

Psychological violence in the workplace has a detrimental impact not only on the indivi-
dual well-being of those affected but also on the overall organizational structure. As a
result of such incidents, companies are confronted with both social tensions and econo-
mic consequences. Against this background, it becomes evident how essential it is to
address preventive and intervention-focused strategies in dealing with psychological vi-
olence. Since the practical handling of such cases is often the responsibility of human
resources personnel and managers, this thesis specifically focuses on these two groups.
Central to the study are the questions of which forms of psychological violence are ac-
tually recognized by HR professionals, which concrete prevention and intervention
measures are implemented in companies, and what role managers play in the overall
process.

At the beginning of the thesis, the theoretical foundations were outlined to develop a
comprehensive understanding of the various manifestations of psychological violence in
the workplace and their potential consequences for organizations. In this context, diffe-
rent forms such as bullying, discrimination, cyberbullying, sexual boundary violations,
stalking, and threats posed by external individuals were theoretically categorized and
differentiated.

The empirical part of the study is based on qualitative interviews conducted with a total
of twelve individuals, including six HR professionals and six managers. To support the
flow of conversation, so-called vignettes — realistic case examples — were used to offer
participants a contextually grounded point of reference and encourage open dialogue.
The use of vignettes proved to be an effective methodological tool for capturing diverse
perspectives, identifying practical approaches, and generating a solid data foundation
for analysis.

The findings show that all participants were able to report specific incidents of psycho-
logical violence in the workplace. It also became evident that each of the companies
examined had implemented at least one preventive measure. However, the frequency
and intensity of these measures vary significantly between organizations. Based on the
results, concrete recommendations for action were derived, focusing in particular on the
sensitization of all employees, the implementation of regular training sessions, and the
systematic development and application of both preventive and intervention strategies.

Keywords: human resources, management, violence in the workplace, prevention mea-
sures, intervention strategies, bullying, cyberbullying, discrimination, sexual boundary
violations, stalking, external threats, qualitative research
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1 Einleitung

Gewalt am Arbeitsplatz nimmt weltweit zu. Eine aktuelle Studie der International Labour
Organization zeigt, dass mehr als jede flinfte Person mindestens eine Form von psychi-
scher Gewalt am Arbeitsplatz erlebt hat. Dabei teilen nur ca. die Halfte aller Betroffenen
ihre Erfahrungen und sprechen offen tiber ihre Erlebnisse (Lloyd’s Register Foundation,
Gallup International, Inc, & International Labour Organization, 2022, S. 8). Die Ursachen
liegen meist in zunehmenden Belastungen durch Stress und Zeitdruck am Arbeitsplatz,
Angst um den Arbeitsplatz, fehlende Kommunikation im Unternehmen und einem erhoh-
ten Wettbewerbsdruck (Bundesarbeiterkammer, Industriellenvereinigung, Osterreichi-
scher Gewerkschaftsbund, Verband der offentlichen Wirtschaft und Gemeinwirtschaft
Osterreichs, & Wirtschaftskammer Osterreich, 2023, S. 4). Dabei ist besonders zu beach-
ten, dass Vorfalle in Hinblick auf psychische Gewalt tiefgreifende und kostspielige Fol-
gen fiir Betroffene und Unternehmen haben kénnen (Lloyd’s Register Foundation et al.,
2022, S.9).

Die vorliegende Arbeit hat das Ziel, ein vertieftes Verstandnis flr psychische Gewalt am
Arbeitsplatz zu schaffen, mdgliche MaRnahmen aufzuzeigen und passende Préventions-
sowie Interventionsstrategien fir Personalverantwortliche und Fluhrungskréfte aufzuzei-

gen.

Die nachstehende Arbeit konzentriert sich auf das Bundesland Tirol, da aufgrund des be-
stehenden Netzwerks ein einfacher Zugang zu Personalverantwortlichen und Fuhrungs-

kraften moglich war.



1.1 Problemstellung und Forschungsfrage

Die von der Osterreichischen Gesundheitskasse erhobene Statistik verdeutlicht, dass im-
mer mehr Menschen unter psychischen Belastungen leiden und sich psychische Belas-
tungen vermehrt auf die Anzahl der Krankheitstage auswirken. Die Anzahl der Kranken-
stdnde aufgrund psychischer Belastungen sowie Verhaltensstérungen hat sich seit Mitte
der 1990er bereits vervierfacht. Der Fehlzeitenreport der Osterreichischen Gesundheits-
kasse zeigt ebenfalls auf, dass psychische Belastungen zu einer langen Krankenstands-
dauer fiihren, welche mit 37,2 Tage in Osterreich iber dem Durchschnitt liegt (Mayrhuber
& Bittschi, 2024, S. 49). Im Jahr 2023 machten die Krankenstande aufgrund Psyche und
Verhaltensstorungen 10,3% aller Krankenstdnde aus. Bei Mannern gab es 2023 im
Durchschnitt 3,1 Falle pro 100 Mé&nnern, bei Frauen liegt die Zahl bereits bei 5,6 Fallen
pro 100 Frauen. Es ist zu betonen, dass die tatsachliche Zahl an Krankenstanden aufgrund
psychischer Belastungen schwer aus dieser Zahl herauszulesen ist, da nach wie vor nicht
alle Krankensténde, die eine psychische Ursache haben, dieser Krankheitsgruppe auch
zugeordnet werden konnen (Mayrhuber & Bittschi, 2024, S. 53).

Psychische Beanspruchungen im betrieblichen Kontext entstehen nicht nur durch den
vermehrten Arbeitsdruck sowie Anforderungen, sondern sind auch Folge von psychischer
Gewalt am Arbeitsplatz, welche weltweit zunimmt. So sind rund 130.000 Personen allein
in Osterreich von Belastigungen und Mobbing am Arbeitsplatz betroffen, wobei die Dun-

kelziffer vermutlich deutlich héher ist (Bundesarbeiterkammer et al., 2023, S. 4).

Die Internationale Arbeitsorganisation, nachstehend International Labour Organization

oder ILO, bezeichnet Gewalt und Belastigung am Arbeitsplatz als

,,in der Arbeitswelt eine Reihe inakzeptabler Verhaltensweisen und Praktiken
oder die Androhung entsprechender Verhaltensweisen und Praktiken, unabhan-
gig davon, ob sie einmalig oder wiederholt auftreten und die auf physischen, psy-
chischen, sexuellen oder wirtschaftlichen Schaden abzielen, zu solchen fuhren
oder flihren kénnen; hierzu gehort auch geschlechtsbezogene Gewalt und Bel&s-

tigung. “ (International Labour Organization, 2019a)



In der ersten, durch die ILO durchgefihrten globalen Studie, wird deutlich, dass mehr als
jede flinfte Person bereits von Gewalt am Arbeitsplatz betroffen ist oder war. Weltweit
zeigt sich, dass 17,9% der Arbeitnehmer:innen bereits psychische Gewalt erlebt haben,
8,5% berichten, weiters physische Gewalt erlebt zu haben (International Labour Orga-
nization, 2022). In der von der Eurofound durchgefiihrten Studie ,,European Working
Conditions Survey*, auch kurz EWCS genannt, wird deutlich, dass 12% aller Befragten
unter verbaler Gewalt am Arbeitsplatz leiden. Die Daten haben sich in den letzten 5 Jah-
ren geandert, so liegen die Zahlen hinsichtlich Beleidigungen in Osterreich im Jahres-
schnitt 2020 hoher als zur Zeit der Befragung im Jahr 2015. Ein Drittel aller Befragten in
Osterreich gab an, weiters mit Geriichten und tbler Nachrede sowie unangenehmen An-
spielungen konfrontiert zu sein (Hotzinger & Mandl, 2020, S. 18).

Gewalt am Arbeitsplatz hat weitreichende Konsequenzen fiir Arbeitnehmer:innen und
Unternehmen. Gewalt in jeglicher Form wirkt sich auf die Gesundheit von Menschen aus
und fiihrt zu Ungleichheiten, Diskriminierung und Stigmatisierung. Fur Betriebe bedeu-
ten Krankenstande und Kundigungen, dass die Produktivitéat sinkt und hohe Kosten fiir

die Personalsuche entstehen (Bundesarbeiterkammer et al., 2023, S. 4).

Pressel (2020) beschreibt Gewalt am Arbeitsplatz als einen Ausdruck der Verrohung der
Gesellschaft und schlussfolgert, dass es mehrere Ursachen dafiir gibt. Unter anderem
nennt er Faktoren wie Globalisierung, Digitalisierung, aber auch Migration als einige
Grinde fir eine erhohte Gewaltbereitschaft am Arbeitsplatz (Pressel, 2020, S. 13).

Weitere Griinde fir psychische Gewalt am Arbeitsplatz sind knappe Personalressourcen,
Angst um den Arbeitsplatz, ein erhdhter Wettbewerbsdruck, fehlende Kommunikation
im Unternehmen und Zeitdruck durch termingebundenes Arbeiten. Die Gefahr besteht oft
darin, dass Konfliktpotenziale und die daraus resultierende Gewalt oft nicht erkannt wer-
den (Bundesarbeiterkammer et al., 2023, S. 4).

Arbeitgeber:innen sind grundsatzlich zur Frsorge verpflichtet, um die Gesundheit und
das Leben von Arbeitnehmer:innen zu schiitzen. Darunter fallen Bestimmungen, wie die
Arbeitssicherheit und die Unfallverhitung, aber auch die Schaffung eines gewaltfreien
Umfeldes (Janetz, 2019, S. 113).



Die Firsorgepflicht von Arbeitgeber:innen ist in Osterreich in 81157 des Allgemeinen
Burgerlichen Gesetzbuchs, dem §18 Angestelltengesetz sowie dem Gleichbehandlungs-

gesetz und Arbeitnehmer:innenschutzgesetz geregelt.

Das Abkommen ,,190° der ILO, welches seit Juni 2021 in Kraft ist, setzt sich als Ziel,
Gewalt und Beldstigungen am Arbeitsplatz zu beseitigen, und verpflichtet Arbeitgeber:in-
nen, ein Arbeitsumfeld zu schaffen, welches frei von Gewalt und Bel&stigung ist (Inter-

national Labour Organization, 2019b).

Sobald Falle von psychischer Gewalt am Arbeitsplatz gemeldet oder bekannt werden, ist
es erforderlich, umgehend Malinahmen zu ergreifen, um die betroffenen Personen zu ent-
lasten und zukiinftige VVorfélle zu verhindern. Langzeitkrankenstdnde und Kiindigungen
stellen erhebliche wirtschaftliche Herausforderungen fur Unternehmen dar. Fihrungs-
krafte sowie Personalverantwortliche spielen hierbei eine zentrale Rolle, indem sie maR-
geblich zur Pravention und Bewaéltigung psychischer Gewalt am Arbeitsplatz beitragen
kdnnen. Der deutsche Mobbing-Report (2002) zeigt, dass 46% aller Betroffenen ihre VVor-
gesetzten aufsuchen, um Félle von Mobbing zu melden. 67% aller Befragten wiinschen
sich, dass sich ihre VVorgesetzten starker gegen Mobbing engagieren (Meschkutat, Sta-
ckelbeck & Langenhoff, 2002, S. 96).

Eine destruktive Flihrung wie beispielsweise ein autoritares, verantwortungsloses oder
bestrafendes Verhalten und unangemessene Kritik fiihren zu psychischen Belastungen
am Arbeitsplatz. Arbeitnehmer:innen leiden unter einer destruktiven Filhrung und man-
gelnden Fihrungskompetenzen und sind vermehrt anféllig fiir gesundheitliche Beschwer-
den, Stress und Burnout. Zudem kann sich das Flihrungsverhalten negativ auf den Selbst-
wert von Arbeitnehmer:innen auswirken (Arbeitsinspektorat, 2022, S. 1). 68,7% aller Be-
troffenen von Mobbing wenden sich im ersten Schritt an den Betriebs- beziehungsweise
Personalrat. 98,4% aller Befragten wiinschen sich, dass Mobbing im Betrieb ernster ge-
nommen wird, 79,6% sind der Meinung, dass sich der Betriebsrat bzw. der Personalrat
stérken gegen Mobbing engagieren sollte (Meschkutat et al., 2002, S. 96).

Diese Aspekte fuhrten zur folgenden Forschungsfrage:

Welche konkreten Formen nimmt psychische Gewalt am Arbeitsplatz an und wel-

che Praventions- und Interventionsmafinahmen setzen Personalverantwortliche?



Zudem stellt sich die Frage, inwieweit Fiihrungskréfte eine Rolle bei der Pravention so-
wie Intervention bei psychischer Gewalt am Arbeitsplatz einnehmen. Daraus resultiert
folgende Sub-Frage:

Welche Rolle nehmen Fihrungskrafte bei den Praventions- und Interventionsmali-

nahmen wahr und wo lassen sich Handlungspotenziale identifizieren?

1.2 Zielsetzung und Aufbau der Arbeit

Ziel der vorliegenden Arbeit ist es, einen fundierten Uberblick tiber die verschiedenen
Erscheinungsformen psychischer Gewalt am Arbeitsplatz zu geben und die damit ver-
bundenen Konsequenzen fir betroffene Personen sowie Unternehmen darzustellen. Im
Zentrum der Untersuchung steht die Beantwortung der zuvor definierten Forschungsfra-
gen, welche im Rahmen einer qualitativen Erhebung mittels Interviews beantwortet wer-
den. Ziel der Interviews ist es, herauszufinden, welche Formen psychischer Gewalt von
Personalverantwortlichen wahrgenommen werden, welche Praventions- und Interventi-
onsmaflnahmen in Unternehmen zur Anwendung kommen und welche Rolle Fiihrungs-
krafte im Umgang mit solchen Vorféllen einnehmen. Darlber hinaus sollen potenzielle

Handlungspotenziale identifiziert werden.

Kapitel 2 widmet sich den theoretischen Grundlagen und definiert zunéchst den Begriff
der Gewalt am Arbeitsplatz sowie deren verschiedene Auspragungen. In Kapitel 3 werden
die angewandte Methodik beschrieben und das methodische VVorgehen erldutert. Kapitel
4 préasentiert die empirischen Ergebnisse der Untersuchung. In Kapitel 5 werden diese
Ergebnisse mit den theoretischen Grundlagen verkniipft, um daraus Antworten auf die
Forschungsfragen abzuleiten. AbschlieRend werden in Kapitel 5 die Limitationen der Ar-
beit diskutiert und ein Ausblick auf zukiinftige Forschungsperspektiven dargestellt.



2 Formen und Auswirkungen von psychischer Gewalt
am Arbeitsplatz

Im folgenden Kapitel werden die einzelnen Formen von psychischer Gewalt am Arbeits-
platz naher erldutert. Zuvor wird beschrieben, wie Gewalt am Arbeitsplatz entstehen kann

und welche gangigen Definitionen herrschen.

2.1 Gewalt am Arbeitsplatz

Zur ersten Definition von Gewalt am Arbeitsplatz, in Englisch ,,Workplace Violance*
kam es durch das FBI in den USA, nachdem 1986 ein Mitarbeiter des United Postal Ser-
vices aufgrund seiner bevorstehenden Entlassung 14 Arbeitskolleg:innen totete. In den
nachsten Jahren kam es vermehrt zu weiteren Morden innerhalb des Arbeitskontextes und
der Begriff ,,Workplace Violance* sollte sich medial verbreiten. Mit der medialen Ver-
breitung und dem zunehmenden Interesse wurde der Begriff Gewalt am Arbeitsplatz er-
weitert, da er nicht nur Tétungsdelikte umfasst, sondern auch hausliche Gewalt, Stalking,
Drohungen, Belastigungen Mobbing, emotionale Misshandlungen, Einschichterungen

sowie Angst und Unsicherheiten am Arbeitsplatz.

Neben dieser Definition von Gewalt am Arbeitsplatz lassen sich nach den Expert:innen
des FBIs 4 Kategorien definieren (Rugala & Isaacs, 2003, S. 11-13).

Typ Beschreibung

1 Kriminelle Handlungen, die durch Personen veriibt werden, die in keiner
Beziehung mit dem Unternehmen stehen

2 Gewalttaten gegen Mitarbeiter:innen, die von Kund:innen, Klient:innen
und anderen externen Personen, die eine Dienstleistung des Unternehmens
erhalten, veriibt werden

3 Gewalttaten gegen Kolleg:innen und Vorgesetzte, die von aktuellen oder
ehemaligen Mitarbeiter:innen veriibt werden



4 Gewalttaten am Arbeitsplatz, die von einer Person veriibt werden, die nicht
in der Organisation tdtig ist, aber eine personliche Beziehung mit einer der
Mitarbeiter:innen hat

Tabelle 1: eigene Darstellung, angelehnt an Typologie von Workplace Violance (FBI,
2002)

Eine weitere Definition bringt die Welt-Gesundheits-Organisation. Grundsétzlich kann
Gewalt definiert werden als ,,Gebrauch von angedrohtem oder tatsdchlichem korperlichen
Zwang oder psychischer Macht gegen die eigene oder eine andere Person, gegen eine
Gruppe oder Gemeinschaft, der entweder konkret oder mit hoher Wahrscheinlichkeit zu
Verletzungen, Tod, psychischen Schéaden, Fehlentwicklungen oder Deprivation flihrt
(Krug, Dahlberg, Mercy, Ziwi & Lozano, 2002, S. 5).

Gewalt kann in allen Lebenslagen vorkommen. Die International Labour Organization

definiert Gewalt am Arbeitsplatz wie folgt:

. the term “violence and harassment” in the world of work refers to a range of
unacceptable behaviours and practices, or threats thereof, whether a single oc-
currence or repeated, that aim at, result in, or are likely to result in physical,
psychological, sexual or economic harm, and includes gender-based violence and
harassment “ (International Labour Organization, 2019).

Dabei unterteilt die ILO Gewalt am Arbeitsplatz in 3 Kategorien. Unter Kategorie 1 fallen
korperliche Gewalt und Belastigungen sowie physische Angriffe. Kategorie 2 umfasst
psychische Gewalt und Beldstigungen wie Beleidigungen, Bedrohungen, Mobbing und
Diskriminierung. Kategorie 3 beschreibt sexuelle Bel&stigung sowie unerwiinschte Be-
rihrungen oder Kommentare und sexuelle Aufforderungen (Lloyd’s Register Foundation
etal., 2022, S. 11).

In der nachstehenden Arbeit beschéaftigen wir uns aufgrund der Haufigkeit der Vorkomm-
nisse am Arbeitsplatzt mit Typ 2 und 3 der FBI-Kategorisierung sowie der Kategorie 2
und 3 der International Labour Organization. Auf den nachstehenden Seiten werden die
einzelnen Formen von psychischer Gewalt am Arbeitsplatz ndher erldutert und beschrie-

ben.



2.2 Formen von psychischer Gewalt am Arbeitsplatz

2.2.1 Diskriminierung am Arbeitsplatz

Der Begriff Diskriminierung kommt aus dem Lateinischen und bedeutet ,,unterscheiden*
beziehungsweise ,,aussondern*. Das betrifft alle AuRerungen, Handlungen, aber auch Un-
terlassungen, die Arbeitnehmer:innen herabwirdigen, oder aufgrund einer Besonderheit
benachteiligen. Dazu zdhlen unter anderem Merkmale wie das Alter, die Religionszuge-
horigkeit und Weltanschauung, die ethnische Zugehdrigkeit, das Geschlecht, die sexuelle
Orientierung, oder auch eine Behinderung (Nienhaus, Drechsel-Schlund, Schambortski
& Schablon, 2016, S. 88).

In der Arbeitswelt treten verschiedene Formen von Diskriminierungen auf, dazu zahlen
beispielsweise sexistische Anspielungen, unpassende Witze gegenuber homosexuellen
Menschen, oder unangemessene AuBerungen gegeniiber Menschen mit Migrationshinter-
grund, einer anderen ethnischen Zugehorigkeit, oder Weltanschauung. Diskriminierun-
gen gehen nicht zwangsweise von einer einzelnen Person aus, sondern kénnen auch von

einer ganzen Gruppe ausgehen (Pressel, 2020, S. 35)

In Osterreich ist seit dem 01. Juli 2004 das Gleichbehandlungsgesetz (GIBG) in Kraft.
Dieses regelt unter anderem den Schutz von Arbeitnehmer:innen vor Diskriminierung
aufgrund ihres Geschlechts, der ethnischen Zugehorigkeit, der sexuellen Orientierung,
der Religion und Weltanschauung sowie des Alters. Zudem schiitzt das Gesetz nicht nur
Arbeitnehmer:innen, sondern auch Menschen auRerhalb des Arbeitsplatzes vor Diskrimi-

nierung.

Ein aktueller Bericht der Rassismusstelle Zivilcourage und Anti-Rassismus-Arbeit, im
kommenden Absatz als ZARA bezeichnet, zeigt auf, dass trotz des aktuell gultigen
GIBGs immer mehr Beschwerden zu Diskriminierungs-Fallen in Osterreich eingehen.
Zwischen 1998 und 2023 wurden 227.000 Diskriminierungs-Falle gemeldet, lediglich bei
51.000 Fallen handelte es sich um tatsachlich illegale Félle. Im Jahr 2023 wurden 1302
Rassismus-Meldungen von ZARA bearbeitet, 58% der Falle haben online stattgefunden
(ZARA, 2023, S.10) . Explizite Vorfélle zu Diskriminierungen am Arbeitsplatz werden
von ZARA an die Gleichbehandlungsanwaltschaft weitergegeben, welche sich um Dis-
kriminierungsvorfalle am Arbeitsplatz in Osterreich kimmert. Der Bericht der Gleichbe-

handlungsanwaltschaft zeigt auf, dass im Jahr 2022/2023 sexuelle Belastigung,
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Belastigung und diskriminierende Arbeitsbedingungen zu den hdufigsten Diskriminie-
rungsfallen am Arbeitsplatz gehdren. Die nachstehende Grafik zeigt die Verteilung der

Anfragen nach den Tatbestanden des Gleichbehandlungsgesetzes:

Verteilung der Anfragen aus dem Bereich der Arbeitswelt 2022/23 nach Tatbesténden des
Gleichbehandlungsgesetzes (n = 3.828)

18%

sexuelle Belastigung

Belastigung

diskriminierende Arbeitsbedingungen
Diskriminierung bei der Beendigung
Diskriminierung bei der Begriindung
Entgeltdiskriminierung

mangelnde Abhilfe
Diskriminierung bei der Berufsausbildung,
-weiterbildung, -umschulung

Diskriminierung beim beruflichen Aufstieg

Benachteiligungsverbot
Diskriminierung bei
selbstandiger Erwerbstatigkeit

betriebliche Gleichstellung, positive MaBnahmen

Diskriminierung bei Berufsberatung

Inanspruchnahme / Mitgliedschaft
AN- oder AG-Organisation

Abbildung 1: Verteilung der Anfragen aus dem Bereich der Arbeitswelt 2022/23
nach Tatbestand des Gleichbehandlungsgesetzes

Insgesamt wurden 1.194 Meldungen bei der Gleichbehandlungsanwaltschaft wegen (se-
xueller) Beléstigungen eingebracht. Knapp 1.000 Falle betreffen diskriminierende Ar-
beitsbedingungen und Diskriminierungen bei der Beendigung des Arbeitsverhaltnisses,
meist im Zusammenhang mit Schwangerschaften und Karenzen (Gleichbehandlungsan-
waltschaft, 2024, S. 54).

Sexuelle Belastigung stellt immer noch den hdufigsten Tatbestand dar. Die Arbeitswelt
betreffen insgesamt 61% aller geschlechterbezogenen Diskriminierungen, davon fallen
29% der Tatbestdnde auf sexuelle Belé&stigungen. Weiters fallen 13% unter den Tatbe-
stand der geschlechterbezogenen Beldstigung, welche entwirdigende Bemerkungen und
Beleidigungen beinhalten, die das Geschlecht betreffen. Geschlechterbezogene Diskrimi-

nierungen sind vielfaltig und betreffen vor allem die Bereiche Arbeitsbedingungen,



Entgelt, beruflicher Aufstieg und berufliche Weiterbildung (Gleichbehandlungsanwalt-
schaft, 2024, S. 58)

Die starkste Zunahme wurde im Bereich der sexuellen Orientierung verzeichnet, mit ei-
nem Anstieg von 120 %. Diskriminierungen in diesem Bereich kdnnen sich auf viele Be-
reiche auswirken, wie beispielsweise die Begriindung oder Beendigung eines Arbeitsver-
haltnisses, das Entgelt, oder den beruflichen Aufstieg. 55% der VVorfélle betrafen Belas-
tigungen, feindselige Beschimpfungen und Abwertungen im Zusammenhang mit der se-
xuellen Orientierung. Hervorzuheben ist, dass die Anzahl an Fallen von Diskriminierung
gerade in diesem Bereich um einiges hoher sein kénnte. Die Gleichbehandlungsanwalt-
schaft geht davon aus, dass viele Betroffene nicht offen tiber ihre sexuelle Orientierung
sprechen, da sie Angst vor einem unfreiwilligen Outing haben und Betroffene deshalb
keine Hilfe suchen. Weitere Bereiche, in welchen ein Anstieg verzeichnet wurde, sind
rassistische Diskriminierungen in der Arbeitswelt aufgrund der ethnischen Zugehorigkeit
und der Religion. Im Vergleich zum Berichtszeitraum 2020/21 konnte ein Anstieg von
53% bei rassistischen Vorfallen verzeichnet werden. In etwa die Hélfte aller Vorkomm-
nisse betrafen rassistisch diskriminierende Vorfélle im Bereich der Arbeitsbedingungen,
wie beispielsweise Diskriminierung in Zusammenhang mit Urlaubs- und Homeoffice-
Regelungen, oder auch die Verpflichtung von Diensten aullerhalb der Arbeitszeit. 37%
der Tatbesténde fallen auf Diskriminierungen aufgrund der ethnischen Zugehérigkeit und
beinhalten rassistische Belastigungen wie herablassende und hasserflllte Bemerkungen
und Beleidigungen im Zusammenhang mit der ethnischen Zugehorigkeit. Diskriminie-
rung aufgrund der Religion verzeichnete einen Anstieg um 53% im Vergleich zu den
Vorjahren. 76% betrafen die muslimische Religionszugehdrigkeit, 20% das Christentum
und 4% das Judentum. 77% der muslimischen Anfragen kamen von Frauen und ein Grof3-
teil betraf Diskriminierung im Zusammenhang mit dem Tragen eines Kopftuches oder
Burkinis. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft berichtet zudem, dass die Anfragen zur Al-
tersdiskriminierung um 42% angestiegen sind. Dies betrifft vor allem Diskriminierungen
bei Einstellungsprozessen und die herrschenden Arbeitsbedingungen (48%). Darunter
fallen unter anderem schlechtere Arbeitsausstattung, Dienstwagen, oder Blrordumlich-
keiten. 10% aller VVorfalle betreffen altersbezogene Beléstigung, wie beispielsweise her-
ablassende Bemerkungen, welche im Zusammenhang mit dem Alter stehen (Gleichbe-
handlungsanwaltschaft, 2024, S. 58ff.).
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Diskriminierung zielt meist darauf ab, Betroffene aus dem Betrieb zu drdngen, und ent-
wickelt oft durch Vorurteile, welche dadurch entstehen, dass bereits vorhandene Ansich-
ten und Meinungen Gbernommen werden und nicht auf den Wahrheitsgehalt Gibertragen
werden (Pressel, 2020, S. 34). Es zeigt sich, dass besonders haufig Frauen, ethnische
Minderheiten und altere Arbeitnehmer:innen Betroffene von Diskriminierungen sind.
Das Verhalten im Arbeitskontext wird immer noch von sozialen Normen fur geschlechts-
konformes Verhalten beeinflusst, was die Diskriminierung von Frauen hdufig verstarkt
und zu Betroffenen von Stereotypen macht. Vorurteile beeinflussen die Anzahl der Dis-
kriminierungsfélle signifikant und kdnnen zu weitreichenden Problemen im Unterneh-
men fiihren (Domsch, Ladwig & Weber, 2019, S. 11).

2.2.2 Sexualisierte Grenzverletzung

Eine besondere Form von Belastigung stellt die sexuelle Belastigung dar. Sexualisierte
Gewalt beinhaltet nicht nur sexuelle Handlungen und No&tigung, sondern umfasst auch
jedes vorsatzlich bestimmte Verhalten, welches die Wirde von Arbeitnehmer:innen ver-
letzt. Ein Beispiel fir sexuelles Verhalten konnen anziigliche Bemerkungen, Anspielun-
gen, Schilderungen oder die Aufforderung zu sexuellen Handlungen sein. Betroffene fiih-
len ein Gefiihl von Angst und Angespanntheit, was Krankheiten ausldsen kann, die eine
therapeutische und medizinische Behandlung notwendig machen (Dammann, 2021, S.
50-51).

Es kann jedoch zu Grauzonen kommen, da nicht immer objektive Mal3stabe angewendet
werden und ambivalente Situationen entstehen kdnnen. Nach Krings (2019) unterscheidet
sich ein Flirt von sexueller Belastigung durch Einseitigkeit beziehungsweise Uner-
wiinschtheit, Erniedrigung und Abwertung, Grenziberschreitungen und durch Erpressun-
gen. Eine Grenzilberschreitung ist dadurch gekennzeichnet, dass das Verhalten zwischen
zwei Personen nicht der gegenwaértigen Beziehung der Personen entspricht. Erpressungen
zeigen sich durch das Androhen von Nachteilen oder durch die Zusage von Vorteilen
(Krings, 20194, S. 5f.).

Weiters sind die Begriffe sexuelle Belastigung und sexualisierte Gewalt zu unterscheiden.

Bei sexueller Belastigung handelt es sich um Handlungen, die dazu fiihren, dass die
Wiirde einer anderen Person verletzt wird. Darunter fallen beispielsweise Handlungen die
11



der Einschuchterung, Beleidigung, Entwirdigung, oder Erniedrigung dienen. Dazu z&h-
len verbale und nonverbale Verhaltensweisen, wie Bemerkungen sexuellen Inhalts, dem
unerwinschten Zeigen und sichtbaren Anbringen von pornografischen Darstellungen, un-
erwinschte sexuell bestimmte kdrperliche Beriihrungen sowie sexuelle Handlungen und
Aufforderungen (Krings, 2019, S. 3f).

Sexuelle Gewalt beinhaltet die Anwendung von Gewalt, um die sexuellen Bedurfnisse
einer Person auf Kosten einer anderen Person zu befriedigen. Dazu gehdren Vergewalti-
gung, sexueller Missbrauch und sexuelle Nétigung und ist immer physisch (Krings, 2019,
S.5).

In den nachstehenden Ausfiihrungen wird der Fokus auf sexuelle Bel&stigung gelegt, da
sexualisierte Belastigung vermehrt am Arbeitsplatz vorkommt und fir die vorliegende

Arbeit sowie Forschungsfrage relevant ist.

Im Jahr 1992 wurde ein Gesetz in Osterreich eingefiihrt, welches sexuelle Belastigung
beinhaltet und das mit 2008 novelliert wurde. Seit der Novelle entscheidet nicht nur die
subjektive Wahrnehmung der Betroffenen, ob es sich um sexuelle Belé&stigung handelt,

sondern auch die Intention der Téater:innen (Gamsjager, 2010, S. 2).
Das europaische Parlament beschreibt sexuelle Belastigung als

jede Form von unerwinschtem Verhalten sexueller Natur, das sich in uner-
wunschter verbaler, nicht-verbaler oder physischer Form &ufert und das be-
zweckt oder bewirkt, dass die Wiirde der betreffenden Person verletzt wird, ins-
besondere wenn ein von Einschiichterungen, Anfeindungen, Erniedrigungen, Ent-
wirdigungen und Beleidigungen gekennzeichnetes Umfeld geschaffen wird
(,,Richtlinie - 2002/73 - EN - EUR-Lex“, 2002).

Sexuelle Belastigung ist eine besondere Form von Diskriminierung aufgrund des Ge-
schlechts und wird in 86 des Gleichbehandlungsgesetzes geregelt. Nach 86 liegt eine se-
xuelle Belastigung vor, wenn Arbeitnehmer:innen durch Dritte im Zusammenhang mit
dem Arbeitsverhéltnis, oder aulRerhalb, belastigt werden. Dazu z&hlen alle Handlungen,
die eine einschiichternde, feindselige, oder demutigende Arbeitsumwelt schaffen. Arbeit-
geber:innen machen sich zudem strafbar, indem sie keine Abhilfe bei sexueller Bel&sti-

gung schaffen.
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Nach 8218 des Strafgesetzbuches sind sexuelle Belastigung und offentliche geschlechtli-
che Handlungen strafbar. Nach Absatz 1 (1a) machen sich Personen strafbar, welche eine
andere Person durch eine intensive Berlhrung einer der Geschlechtssphare zuordnenden
Korperstelle in ihrer Wiirde verletzt. Nach Absatz 1 (2a) ist ebenfalls strafbar, an einer
Zusammenkunft mehrerer Menschen teilzunehmen, welche darauf abzielt, dass sexuelle

Belastigung nach Abs. 1 Z 1 oder Abs. 1a begangen wird.

In einer globalen Untersuchung stellte die International Labour Organization fest, dass
bereits eine:r von 15 Arbeitnehmer:innen am Arbeitsplatz sexuell beléstigt wurde. Abge-
fragt wurden Belastigungen, wie ungewollte Beriihrungen und Kommentare, Bilder und
E-Mails sowie sexuelle Anfragen. Weltweit betrachtet wurden bereits 6,3% aller Arbeit-
nehmer:innen, das entspricht 205 Millionen Menschen, am Arbeitsplatz sexuelle belés-
tigt. Besonders betroffen davon sind Frauen (Lloyd’s Register Foundation et al., 2022, S.
22). Eine Studie der Antidiskriminierungsstelle des deutschen Bundes (2019) zeigt ahn-
liche Ergebnisse. Im Zeitraum von 2018 bis 2019 wurden 1.531 Personen befragt, ob sie
Erfahrungen mit sexueller Belastigung am Arbeitsplatz haben. 9% aller Befragten gaben
an, bereits Erfahrung mit sexueller Gewalt gemacht zu haben. Frauen waren mit einem
Anteil von 13% im Gegensatz zu Méannern mit 5% deutlich 6fter betroffen von sexueller
Gewalt betroffen (Antidiskriminierungsstelle des Bundes, 2019, S. 5).

In Osterreich wurden die Daten von Statistik Austria (2021) erhoben. Dabei zeigt sich,
dass jede 4. Frau in Osterreich, die zumindest einmal in ihrem Leben berufstatig war,
Erfahrungen mit sexueller Beldstigung gemacht hat. 20,26% der Frauen berichten von
anzuglichen Blicken oder unangemessenem Anstarren. 16,21% erz&hlten von sexuellen
Witzen, oder Ubergriffigen Bemerkungen Uber ihren Koérper und 14,60% von uner-
wiinschtem Korperkontakt (Statistik Austria, 2022, S. 41f). Laut den Daten des European
Working Conditions Survey (EWCS) 2015 gaben 2% der befragten Erwerbstétigen an,
im Verlauf des vergangenen Jahres sexuelle Bel&stigung am Arbeitsplatz erfahren zu ha-
ben. Dabei zeigen sich geschlechtsspezifische Unterschiede: 3,7% der weiblichen Befrag-
ten berichteten, hdaufig von sexueller Bel&stigung betroffen gewesen zu sein, wéhrend
dieser Anteil bei den mannlichen Befragten 1,1% betrug (H6tzinger & Mandl, 2020, S.
22).

Sexuelle Belastigung kennzeichnet sich beispielsweise durch Einseitigkeit, Erniedrigun-
gen und Abwertungen oder auch Erpressung durch die Androhung von Nachteilen. Die
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Begrifflichkeit kann manchmal zur Grauzone werden, daher ist es wichtig, dass Mitar-
beiter:innen ihre Rechte kennen und klare Regeln vom Unternehmen vorgegeben werden
(Krings, 2019, S. 2-4).

Die am héufigsten vorkommende Belastigungskonstellation stellt einen ménnlichen Téater
und eine weibliche Betroffene dar. Dazu finden sich zwei Motive, die unterscheiden, in
welcher betrieblichen Beziehung der Téter zur Betroffenen steht. Das erste Motiv ist die
kurzfristige Befriedigung eines Machtbedrfnisses, bei dem berufliche Vorteile im Aus-
tausch fiir sexuelle Handlungen angeboten werden. Im Gegensatz dazu werden bei Ver-
weigerung der Betroffenen betriebliche Nachteile angedroht. Hierbei handelt es sich um
die sogenannte ,,Quid pro quo* Beldstigung. Diese Art der sexuellen Beldstigung kenn-
zeichnet sich durch eine erkennbare Machtdifferenz und die daraus resultierende Befrie-
digung des Machtbedirfnisses. Bei dieser Form ist die Belastigung durch Vorgesetzte
weitaus schwerwiegender, da auch die negativen Konsequenzen bedrohender sind. Weit-
aus verbreiteter sind sexuelle Bel&stigungen von ménnlichen Kollegen, wobei davon aus-
gegangen werden kann, dass das Motiv in der Verteidigung der bedrohten Herrschaft liegt
und auf unfaires Konkurrenzverhalten von ménnlichen Kollegen zuriickzufiihren ist.
Wenn also Frauen von ménnlichen Kollegen sexuell bel&stigt werden, geht es meist um
das zweite Motiv, den so genannten ,,Platzverweis“. Beim Platzverweis sehen Méanner
mithilfe von sexueller Belastigung die Mdglichkeit, Macht tber Frauen zu erhalten und
auszuiiben, um Frauen davon abzuhalten, beruflich aufzusteigen, oder sie von ihrem Ar-
beitsplatz zu verdréngen. Die Formen, welche die sexuelle Bel&stigung beim Platzverweis
einnehmen koénnen, sind sehr unterschiedlich und reichen von Anstarren und von Blicken
bis hin zu unerwiinschtem Korperkontakt, Begrapschen und unerwiinschten Kissen
(Gamsjager, 2010, S. 110ff.).

Die Motive zwischen mannlichen Tatern und ménnlichen Betroffenen sowie weiblichen
Taterinnen und mannlichen bzw. weiblichen Betroffenen unterscheiden sich zu den bis-
her beschriebenen Motiven. Im Gegensatz zu Frauen, welche sexuelle Erpressung und
Korperkontakt erleben, werden Méanner meist mit Spriichen oder Witzen, Briefen und E-
Mails, Gesten, Geschichten und pornografischen Bildern bel&stigt. Ziel soll die Identi-
tatssicherung und Stabilisierung der Gruppenidentitat der Tater sein. Ménnliche Téter
wollen andere Manner dominieren, um Macht auszuiiben. Die Betroffenen verzichten

symbolisch gesehen hingegen auf Macht und Autoritdt. Bei Beldstigungen durch
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weibliche Taterinnen geht es meist darum, dass die traditionellen Sichtweisen von Weib-
lichkeitsvorstellungen gebrochen werden (Gamsjager, 2010, S. 114).

Die Auswirkungen von sexueller Belastigung zeigen sich vielféltig, insbesondere weil
korperliche Ubergriffe strafrechtliche Konsequenzen nach sich ziehen. Die Betroffenen
werden traumatisiert und erleiden gesundheitliche Stérungen und flihlen sich auch bei
verbalen Belastigungen tiefgreifend verletzt. Betroffene haben keine Freude mehr an der
Arbeit und kdnnen sich nicht mehr konzentrieren. Zudem leiden Betroffene an diversen
Krankheitssymptomen, haben Zweifel an ihrer beruflichen Eignung und kiindigen ihre
Stelle (Nienhaus et al., 2016, S. 90).

2.2.3 Mobbing

Der Begriff Mobbing, leitet sich vom englischen Verb ,,to mob* ab und kann iibersetzt

werden mit ,,herfallen iiber, sich stiirzen auf, anpobeln® (Schwickerath, 2016, S. 31).

Leymann, der den Begriff Mobbing geprégt hat, bezeichnet Mobbing als negative kom-
munikative Handlungen, die gegen eine Person gerichtet sind und meist Gber einen lan-
geren Zeitraum hinaus, aber mindestens ein halbes Jahr, vorkommen (Leymann, 1990, S.
120). Eine erweiterte Definition, welche zusatzlich noch die Prozesshaftigkeit des Ge-
schehens berlcksichtigt, entwickelte Kolodej (2008). Sie versteht Mobbing als eine sys-
tematische Schikane am Arbeitsplatz, die zu einer zunehmenden Isolierung der Betroffe-
nen fuhrt. Dabei zu berticksichtigen ist die Voraussetzung einer Machtungleichheit des
Téaters und der Betroffenen (Kolodej, Klug & Kallus, 2012a, S. 3).

Die International Labour Organization definiert Mobbing wie folgt:

,,Mobbing beinhaltet typischerweise, dass sich eine Gruppe von Beschdftigten ge-
gen eine Zielperson zusammenschlielt und diese psychisch schikaniert. Zu den
Mobbinghandlungen gehéren Verhaltensweisen wie standige negative Bemerkun-
gen Uber eine Person oder dauerhafte Kritik an ihr; das Isolieren einer Person,
indem man ihr soziale Kontakte entzieht; das Verbreiten von Geriichten oder fal-
schen Informationen Uber die Person; oder das standige Lacherlichmachen der
Person“(Chappell, Di Martino, & International Labour Office, 2006, S. 22).

15



Bereits im Jahr 2020 gaben in Osterreich 59,2% (ca. 2,5 Millionen) der erwerbstatigen
Personen an, an ihrem Arbeitsplatz einem psychischen Gesundheitsrisiko ausgesetzt zu
sein. Als haufigste Ursache wurde starker Zeitdruck und Uberlastung genannt. Weitere
Ausloser fur psychische Gesundheitsrisiken sind der Umgang mit schwierigen Kund:in-
nen und eine schlechte Kommunikation sowie schlechte Zusammenarbeit im Unterneh-
men. Ca. 3,9% (das sind ca. 140.000 Personen) aller erwerbstatigen Personen in Oster-
reich gaben an unter Belédstigungen und Mobbing zu leiden. Bei Frauen war das Risiko
fir Mobbing, Gewalt und der Umgang mit schwierigen Personen ca. um das 1,7-Fache
hoher als bei Mannern (Statistik Austria, 2022, S. 47).

Neben dem Begriff des Mobbings gibt es noch weitere Begriffe wie Bullying, Bossing
und Staffing. Bei Bullying handelt es sich lediglich um ein Synonym fiir Mobbing, der
Begriff ist daher nicht relevant fur die vorliegende Arbeit. Bei Staffing handelt es sich um
Angriffe von Mitarbeiter:innen gegen Vorgesetzte, wohingegen es sich bei Bossing um
eine explizite Mobbinghandlung durch eine vorgesetzte Person handelt (Pressel, 2020, S.
32). In der nachstehenden Arbeit wird keine Differenzierung vorgenommen, ob Mobbing
durch Vorgesetzte, oder durch Arbeitnehmer:innen gegeniber ihren Vorgesetzten vor-
liegt. Daher werden die Begriffe Bossing und Staffing in der weiteren Arbeit nicht weiter
behandelt.

Mobbinghandlungen zeigen sich als vielfaltiges Phanomen, das in verschiedenen Arbeits-
bereichen vorkommen kann. Nach Zapf (2000) gibt es sechs Mobbingstrategien, welche

im Folgenden genannten werden:

1) Mobbing Uber organisationale MaRnahmen: Darunter fallen beispielsweise das
Zuteilen von sinnbefreiten Arbeitsaufgaben oder der Kompetenzentzug

2) Soziale Isolierung. Bei sozialer Isolierung wird die betroffene Person gemieden
oder ausgegrenzt

3) Angriff auf die Person und ihre Privatsphére: Dazu gehdren beispielsweise Félle,
in denen die Person lacherlich gemacht wird

4) Verbale Aggression wie Drohungen gegen eine Person

5) Androhung oder sogar Ausiibung von korperlicher Gewalt

6) Geruchte, welche ber eine Person erzahlt werden
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Die Grinde, warum Mobbing in Unternehmen entstehen kann, sind so vielféltig, wie die
Mobbinghandlungen selbst. Es gibt jedoch einige Indikatoren, welche Mobbing in Unter-
nehmen begunstigen kénnen (Zapf, 2000, S. 3f).

Es ist anzunehmen, dass es nicht einen Ausloser fir Mobbing gibt, sondern ein Zusam-
menspiel der Tater:innen, der Betroffenen und der Organisation besteht. Personen, wel-
che von Mobbing betroffen sind, sind mit schlechteren Arbeitsbedingungen konfrontiert,
dazu zahlen Belastungen am Arbeitsplatz, weniger Handlungsspielraum und weniger so-
ziale Unterstutzung. Probleme in der Arbeitsorganisation und in der Flihrung kénnen zu
Konflikten fuhren und somit zu Mobbing in Unternehmen. Darunter fallen beispielsweise
nicht klar geregelte Arbeitsaufgaben und Kompetenzen. Zudem besteht ein Zusammen-
hang zwischen Mobbing und der Persdnlichkeit der Tater:innen. So kénnen Minderwer-
tigkeitsgefuihle und Autoritat, Wettbewerbsverhalten sowie Neid als bedeutende Ursache
zu Mobbing-Féllen fihren (Zapf & Grof3, 2000, S. 28). Zeitdruck, das Fehlen von Per-
spektiven und Konkurrenzdenken unter Arbeitnehmer:innen, fordern zudem Mobbing am
Arbeitsplatz (Kollner & Sollner, 2016, S. 21). Ein weiterer Ausloser fir Mobbing am
Arbeitsplatz ist Stress. Sobald ein Ungleichgewicht zwischen den Anforderungen und den
eigenen Handlungsmdglichkeiten besteht, entsteht ein psychisches Ungleichgewicht, das
als Stress bezeichnet werden kann. Stressoren kdnnen Arbeitsaufgaben, Arbeitsorganisa-
tion, psychische Bedingungen, soziale Bedingungen und organisationale Bedingungen
sein und Mobbing begunstigen. Dabei ist anzumerken, dass nicht alle Stressoren im wei-
teren Verlauf Stress ausldsen und die Wahrscheinlichkeit fir eine Stressreaktion davon
abhangt, wie viele Ressourcen einem Menschen zur Verfiigung stehen (Jacobshagen,
2004, S. 874). Nach Zapf (1999) gibt es noch weitere Einflusse, welche eine Struktur fur
Mobbing beglinstigen. Dazu zahlen unter anderem schlechte Einflussmoglichkeiten und
Entscheidungskompetenzen, ein schlechter Informationsfluss bzw. fehlende Transparenz
und widerspriuchliche Anweisungen, schlechte Zusammenarbeit mit Kolleg:innen und
mangelnde gegenseitige Akzeptanz, Rollenkonflikte durch unklare Verantwortungsberei-
che, fehlende soziale Unterstiitzung sowie stressreiche Arbeitsbedingungen (Zapf, 1999
zitiert nach Schwickerath, 2016, S. 32). Kollner & So6llner (2016) betonen, dass das Feh-
len von Anerkennung und gemeinsamer Werte sowie eine Unternehmenskultur, welche
Mobbing verharmlost, Mobbing im Unternehmen begunstigen (Kollner & Séllner, 2016,
S. 21)
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Zu unterscheiden sind Mobbinghandlungen von Konflikten, welche Teil des menschli-
chen Alltags sind. Darunter fallen Meinungsverschiedenheiten, Auseinandersetzungen,
Streit und Aggressionen. Konflikte zwischen Arbeitnehmer:innen bieten einen Anlass,
Probleme zu bewaltigen, sich weiterzuentwickeln und einem bestimmten Missstand ab-
zuhelfen (Schirmer & Woydt, 2023, S. 163). Konflikte resultieren aus der Interaktion
zwischen zwei Parteien, wobei mindestens eine Partei eine andere Vorstellung, andere
Denkweisen, oder eine andere Wahrnehmung hat. Wenn Konflikte keine befriedigende
Losung fur alle Beteiligten bringen, kdnnen sich Konflikte im weiteren Verlauf in Mob-
bing ausweiten (Kolodej, Klug & Kallus, 2012, S. 3f.). Mobbing hingegen unterscheidet
sich hinsichtlich seiner Dauer und dem angestrebten Ziel. Bei Mobbing handelt es sich
um eine geplante Schikane gegeniiber einer Person, welche mindestens einmal pro Woche
Uber sechs Monate mit dem Ziel des AusstoRes aus dem Arbeitsverhéltnis, stattfindet
(Kollner & Sollner, 2016, S. 20). Mobbinghandlungen verlaufen in unterschiedlichen
Phasen, welche in der nachfolgen Abbildung ersichtlich sind.

1. Ungeldster Konflikt

Schuldzuweisungen
personliche Angriffe

2. Psychoterror — Etablierung von Mobbing

Ausgrenzung [ Isolation
abnehmendes Selbstwertgefiihl

3. Eskalation — Verschlechterung der Arbeitsleistung

Abmahnung
Versetzung
Kiindigung Psychische Erkrankung
Arbeitsunfahigkeit
4.  Ausschluss — Verlust des Arbeitsplatzes —_—) Al

Arbeitslosigkeit
Sozialer Abstieg
Suizid - vorzeitiger Tod

Abbildung 2: Mobbing - Verlaufsmodell nach Leymann, Abbildung nach Kdllner
& Sdllner (2016, S.22)
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Leymann (1995) beschreibt die Phase 1 als den t&glichen Konflikt, der als Grundlage fiir
Mobbing dient. Diese Phase entwickelt sich schnell und ist nur sehr kurz, bevor die

nachste Phase beginnt und Personen stigmatisierende Handlungen zeigen.

In der 2. Phase kommt es bereits zu einer Ausgrenzung und lIsolation der Betroffenen.
Diese Handlungen haben eine verletzende Komponente, werden tber einen langeren Zeit-
raum systematisch ausgefihrt und sollen den Betroffenen schaden. In dieser Phase kann
angenommen werden, dass mindestens eine Mobbing-Strategie, wie das Verbreiten von
Gerichten, oder das Isolieren der Betroffenen, zum Einsatz kommt. In der 3. Phase
kommt es zu einem Eingreifen des Managements, oder der Fiihrungskraft und beinhaltet
das Abmahnen, Versetzen oder sogar die Kiindigung der Betroffenen. Ein Grund dafur,
warum Betroffene gekindigt werden, ist, dass sie durch die Mobbinghandlungen ein be-
schadigtes Selbstwertgefiihl aufweisen und die Arbeitsleistung sinkt. In der letzten Phase
4 kommt es zum Ausschluss aus dem Arbeitsleben und haufig zum Arbeitsplatzverlust.
Betroffene werden an einen anderen Arbeitsplatz versetzt, lassen sich Krankschreiben,
oder gehen in Frihrente. Mobbinghandlungen fiihren in den meisten Fallen zu einer Kiin-
digung der Betroffenen, da sie den Druck nicht mehr aushalten, oder aufgrund der ver-
minderten Arbeitsleistung gekiindigt werden. Mobbinghandlungen kdnnen schlimmsten-
falls so weit gehen, dass Betroffene Suizid begehen (Leymann, 1990, S. 121f.).

Die Auswirkungen auf das Arbeits- und Leistungsverhalten von Betroffenen sind unter-
schiedlich. Darunter fallen nach Meschkutat et al. (2002) Demotivation, Misstrauen, Ner-
vositat, Verunsicherung, Zuruickgezogenheit, Ohnmachtsgefuhl, innerliche Kiindigung,
Leistungs- und Denkblockaden, Zweifel an den F&higkeiten, Angstzustande, Unkonzent-
riertheit, Gereiztheit und Aggressivitat, vermehrte Fehler und ein Gefiihl des Schuldigs-
eins. Weiters hat Mobbing existenzielle Auswirkungen. Betroffene verlieren unter Um-
stdnden ihren Arbeitsplatz, erkranken gesundheitlich schwer und werden womdglich
langfristig arbeitslos. 43,9% der Befragten gaben an, dass sie bereits wegen Mobbings im
Krankenstand waren. Bei 20,1% dauerte der Krankenstand langer als sechs Wochen.
11,4% der Betroffenen wurden arbeitslos und 6,9% wurden erwerbsunféhig oder gingen
sogar in Frihrente (Meschkutat et al., 2002, S. 77ff).
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2.2.4 Cyber-Mobbing

Eine besondere Form von Mobbing stellt Cyber-Mobbing dar, welches sich durch die
Aufhebung von Grenzen, durch Orts-Unabhéngigkeit und Zeit-Unabhangigkeit nochmals
vom klassischen Mobbing unterscheidet (Tilp, 2018, S. 164).

Cyber-Mobbing beinhaltet das absichtliche Beleidigen, oder auch Bedrohen und Blof3-
stellen von Personen mithilfe moderner Kommunikationsmittel, vorwiegend uber E-
Mails, Messenger, oder die sozialen Medien (Stefanie Rack & Marco Fileccia, 2009, S.
4).

Digitale Kommunikationsmittel sind mittlerweile ein fester Bestandteil unserer Lebens-
welt. Bei Cyber-Mobbing gibt es kaum Grenzen. Téter:innen kénnen Kommentare sowie
Bilder und Beleidigungen mit wenigen Klicken und innerhalb von Sekunden an eine
groRe Anzahl an Personen weiterleiten. Ein groRer Unterschied zum klassischen Mobbing
besteht im Machtverhaltnis. Cyber-Mobbing kann im Gegensatz zu klassischem Mobbing

auch von Personen ausgehen, welche krafteméaRig unterlegen sind (Tilp, 2018, S. 164).

Eine Erklarung fir die steigenden Zahlen von Cyber-Mobbing konnte der Online-Ent-
hemmungseffekt (engl. ,,online disinhibition effect”) sein. Suler (2004) beschreibt, dass
Menschen im Internet offener werden und sich weniger gehemmt fiihlen. Dabei spielen
unter anderem die Unsichtbarkeit, die Anonymitét, die Asynchronitét in der Zeit, eine
Verschiebung der Selbstgrenzen und eine dissoziative Einbildung durch das Erschaffen
von Online-Personlichkeiten eine Rolle. Weiters spielen unterschiedliche Personlich-
keitseigenschaften und die Verschiebung derer eine zentrale Rolle beim Online-Enthem-
mungseffekt (Suler, 2004, S. 321ff.). Ein Risikofaktor besteht dabei auch in der Tendenz,
sich online schneller zu 6ffnen und dabei personliche Informationen preiszugeben. Dies
flhrt einerseits zu positiven Wirkungen, welche das Wohlbefinden fordern kénnen. An-
dererseits flhrt genau diese Tendenz dazu, dass Menschen anfélliger fur Cyber-Mobbing
sind, da personliche Informationen gegen sie verwendet werden kénnen (Petermann &
Marees, 2013, S. 149).
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Seit Dezember 2020 ist Cyber-Mobbing strafbar und im Strafgesetzbuch verankert. 8107¢
des StGB besagt,

(1) wer im Wege einer Telekommunikation oder unter Verwendung eines Computer-
systems in einer Weise, die geeignet ist, eine Person in ihrer Lebensfihrung un-
zumutbar zu beeintrachtigen,

1. eine strafbare Handlung gegen die Ehre einer Person fir eine groRere Zahl
von Menschen fur eine langere Zeit wahrnehmbar begeht oder

2. eine Tatsache oder Bildaufnahme des héchstpersénlichen Lebensbereiches ei-
ner Person ohne deren Zustimmung fir eine groRere Zahl von Menschen fiir

eine langere Zeit wahrnehmbar macht,

ist mit einer Freiheitsstrafe bis zu einem Jahr oder mit einer Geldstrafe bis zu 720 Ta-

gessatzen zu bestrafen.

(2) Hat die Person den Selbstmord oder einen Selbstmordversuch der im Sinne des
Abs. 1 verletzten Person zur Folge, begeht der Téater innerhalb eines ein Jahr
Ubersteigenden Zeitraums fortgesetzt gegen die verletze Person gerichtete Tat-
handlung im Sinne des Abs. 1 oder Ubersteigt die Dauer der Wahrnehmbarkeit
nach Abs. 1 ein Jahr, so ist der Tater mit Freiheitsstrafe bis zu drei Jahren zu
bestrafen.

In einer von dem Biindnis gegen Cybermobbing durchgefiihrten Studie zu Mobbing und
Cybermobbing in Deutschland, Osterreich und der Schweiz (2018) stellte sich heraus,
dass im Durchschnitt 30% der Befragten schon einmal von Mobbing oder Cyber-Mob-
bing betroffen waren. Mehr als die Halfte aller Vorfalle im Zusammenhang mit Cyber-
Mobbing fanden am Arbeitsplatz statt. So waren in Osterreich bereits 9,4% der Befragten
von Cyber-Mobbing betroffen. Am haufigsten betroffen in Osterreich sind Menschen in
Ausbildungen und in der Schule (21%), in sozialen Berufen (11%) sowie Verkaufsperso-
nal (12%) (Suss, Triltzsch-Wijnen & Katzer, 2018, S. 28).

Cyber-Mobbing kann ebenfalls wie das klassische Mobbing aus verschiedenen Ebenen
heraus erfolgen. Siss et al. (2018) sprechen von horizontalem Mobbing, bei dem Kol-
leg:innen andere Kolleg:innen mobben. Beim vertikalen Mobbing sind die Tater:innen
Vorgesetzte, welche ihre Mitarbeiter:innen verbal angreifen. In ihrer Studie wird deutlich,
dass Vorgesetzte bei fast der Halfte aller VVorfélle beteiligt sind, die Angriffe aber meist
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von Kolleg:innen ausgehen. Cyber-Mobbing kommt hdufiger aus der gleichen, oder sogar
einer tieferen Hierarchieebene. Die hdufigsten Formen von Cyber-Mobbing sind Be-
schimpfungen und Beleidigungen, Hanseln und Lustig machen sowie das Verbreiten von
Ligen und Gerlichten (Suss et al., 2018, S. 28ff).

2.2.5 Stalking

Stalking leitet sich vom englischen Verb ,,to stalk* ab und bedeutet iibersetzt ,,sich her-
anpirschen oder anschleichen®. Tater:innen verfolgen die Betroffenen beharrlich, stellen
ihnen nach und beléstigen, bedrohen und terrorisieren sie. Stalking kann bis hin zu kor-
perlicher Gewalt reichen und jedem Menschen widerfahren. Frauen sind in einem héhe-
ren Male von Stalking betroffen, jedoch betrifft es Menschen jeden Alters, Berufs, Ein-
kommens und jeder Religion (Krebs-Dobberstein, Lihr & Tietze, 2015, S. 5).

Die Gewaltform Stalking tritt vorwiegend als Beziehungstat auf und wird oft in Form von
psychischer und physischer Gewalt sichtbar. Bei Stalking wird der Schutz der Pri-
vatsphare missachtet und die Betroffenen werden im Privat- sowie Arbeitsleben verfolgt.
Stalking duRert sich in verschiedenen Formen, insbesondere in wiederholten Handlungen
von Verfolgung, dem Versuch der Kontaktaufnahme und Beldstigung. Bei allen Hand-
lungen versplirt die stalkende Person eine starke emotionale Fixiertheit (Pressel, 2020, S.
39f).

Hofmann beschreibt, dass Stalking sich durch eine Heterogenitat seiner Erscheinungs-
form auszeichnet und es nicht eine spezielle Stalking-Verhaltensweise gibt. Stalking ist
demnach eine Kombination von unterschiedlichen Handlungen, die sich tiber einen lan-
geren Zeitraum erstrecken und unterschiedliche Motive haben kdnnen. Bei den Motiven
handelt es sich oft um den Wunsch, eine Beziehung zu den Betroffenen herzustellen, eine
Trennung riickgangig zu machen oder sogar um Rachefeldziige gegen Kolleg:innen und
Vorgesetzte. All diese Motive zeigen eine obsessive Fixierung auf die Betroffenen (Hoff-
mann, 2008, S. 1).

Zu den héufigsten Handlungen gehoren standig unerwiinschte Kontaktaufnahmen durch
Anrufe, SMS und E-Mails, das Zuschicken von Geschenken und Liebesbriefen, die Ver-
leumdung und Rufschadigung, das andauernde Auflauern und Belauern, das Verfolgen,
das Stehlen und/oder Lesen der Post, das Ausfragen von Arbeitskolleg:innen oder
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Nachbarn und Bekannten und das Verdffentlichen von manipulierten Fotos oder Aufnah-
men der Betroffenen. Weitere Handlungen konnen der Einbruch in die Wohnung der Be-
troffenen, die Beschadigung von Eigentum, das Bedrohen, Notigen oder Beschimpfen
sein, bis hin zu Korperverletzung oder Tétungsdelikten (Krebs-Dobberstein et al., 2015,
S.5).

Das beharrliche Verfolgen ist strafbar und in 8107a des Strafgesetzbuches geregelt. Nach
8107a Abs. 1 ist strafbar, wer eine Person uber eine langere Zeit hindurch beharrlich ver-
folgt. Dazu gehdren nach Abs. 2 das Aufsuchen von raumlicher Nahe, das Herstellen von
Kontakt tber einen Telekommunikationsweg oder tiber Dritte, die Verwendung von per-
sonenbezogenen Daten zur Bestellung von Waren oder Dienstleistungen, das Verwenden
von personenbezogenen Daten, um Uber Dritte Kontakt herzustellen, oder die Bildauf-
nahme und Verdffentlichung des hdchstpersonlichen Lebensbereiches einer Person ohne
deren Zustimmung. All diese Handlungen flihren zu einer Freiheitsstrafe bis zu einem

Jahr oder zu einer Geldstrafe von bis zu 720 Tagessatzen.

Nach Abs. 3 des §107a StGB sind bis zu drei Jahre Freiheitsstrafe moglich, wenn die
beharrliche Verfolgung tber ein Jahr dauert oder ihre Handlungen den Selbstmord bezie-

hungsweise einen Selbstmordversuch zur Folge haben.

Stalking wird bezeichnet als permanentes und penetrantes Beldstigen, Bedrohen und Ter-
rorisieren der Betroffenen, bis hin zu Gewalttaten. Die Motive sind unterschiedlich, so
kann es sich beispielsweise um Macht, Rache oder um eine Verkennung der Realitét han-
deln. Fur Unternehmen ist es daher wichtig, dass Betroffene bei Hilfesuche ernst genom-
men werden, da eine hohe Gewaltbereitschaft bestehen kann (Krebs-Dobberstein et al.,
2015, S. 10).

In Osterreich gaben 2022 insgesamt 21,88% aller Frauen zwischen 18 und 74 Jahren an,
von Stalking betroffen gewesen zu sein. Die Befragten erhielten unter anderem uner-
winschte Nachrichten und Geschenke sowie obszdne, drohende, oder stumme Anrufe
(Statistik Austria, 2022c, S. 2). 11,63% der Frauen berichteten davon, dass sie wieder-
holte Nachrichten oder Geschenke erhalten haben. 11,36% berichteten vom Erhalt von
obszénen, drohenden oder stummen Anrufen. Zudem berichteten die betroffenen Frauen
davon, dass ihnen aufgelauert (6,57%) und nachspioniert (5,85%) wurde. Bei lber 25%

dauerte das Stalking l&nger als ein Jahr an. In Folge wechselten knapp 20% ihre
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Telefonnummer und E-Mail-Adresse. 12,53% der Betroffenen haben ihren Weg in die
Arbeit oder an ihren Ausbildungsplatz geandert (Statistik Austria, 2022a, S. 40).

Nach Krebs-Donnerstein et al. (2015) sind die Folgen von Stalking haufig massiv psy-
chische Verletzungen und koérperliche Beschwerden. Betroffene leiden unter dem Verlust
des Geflihls von Sicherheit, haben einen eingeschrankten Bewegungsradius und ziehen
sich sozial zuriick bis hin zur totalen Isolation. Weitere Folgen kdnnen Depressionen,
Schlafstérungen, Magenbeschwerden, Kopfschmerzen, Konzentrationsstérungen,
Schreckhaftigkeit, Gereiztheit und Angste sein (Krebs-Dobberstein et al., 2015, S. 6).
Betroffene kénnen meist ihre berufliche Leistung nicht mehr in der gewohnten Qualitat
und Quantitat erbringen, leiden unter Konzentrationsstoérungen und einer verminderten
Kommunikationsfahigkeit (Krebs-Dobberstein et al., 2015, S. 11).

Stalking am Arbeitsplatz kann bei den Betroffenen zu einer eingeschrankten Leistungs-
fahigkeit und Misstrauen zu anderen Personen flihren. Zudem besteht die Gefahr, dass
Fehlzeiten, Krankenstande und Kiindigungen drohen, was zu hohen Kosten und Mehr-
aufwande im Unternehmen flhrt (Pressel, 2020, S. 95).

2.2.6 Bedrohungen durch Externe

Bisher wurde primar der Fall untersucht, in dem psychische Gewalt von Mitarbeiter:innen
gegenuber Kolleg:innen innerhalb desselben Unternehmens ausgeubt wird. Ein weiterer
relevanter Aspekt stellt jedoch die Bedrohung sowie die Auslbung psychischer Gewalt
durch unternehmensexterne Personen dar, wie beispielsweise Kund:innen, Lieferant:in-
nen oder andere externe Personen. Das nachfolgende Kapitel widmet sich daher der Be-
trachtung der Form externer Gewaltbeziehungen, bevor im anschlieBenden Kapitel die

Auswirkungen psychischer Gewalt auf Unternehmen erldutert werden.

Gewalt am Arbeitsplatz in all ihren Formen schwankt erheblich zwischen unterschiedli-
chen Tatigkeitsgruppen. Dabei zeigt sich, dass insbesondere Berufe mit viel Kund:innen-
kontakt wie beispielsweise Beschaftigte bei der Polizei und Pflegekréfte besonders haufig
psychischer Gewalt ausgesetzt sind, da sie unter besonderen Umstanden und in konflikt-
geladenen Situationen arbeiten (Picker-Roesch, Pauli & Lang, 2024, S. 769).

Eine Studie der Arbeiterkammer Oberdsterreich zeigt auf, inwiefern psychische Gewalt

an Mitarbeiter:innen durch externe Personen vorkommen kann. Hotzinger und Mandl
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(2020) argumentieren, dass ein engerer Kontakt zu Kund:innen mit einer erhéhten Wahr-
scheinlichkeit fur psychisch belastende Situationen sowie fiir das Auftreten psychischer
Gewalt einhergeht. So zeigt sich, dass es neben aggressivem Verhalten und verbalen An-
griffen, auch zu psychischem Druck und passiv aggressivem Verhalten kommen kann.
Auch hier wird deutlich, dass insbesondere Bereiche mit hohem Kundenkontakt betroffen
sind. Haufig beschrieben werden verbale Gewalt in Bezug auf rassistische, oder diskri-
minierende AuRerungen. Eine besondere Form von psychischer Gewalt gegen Mitarbei-
ter:innen stellen Online-Bewertungen auf speziellen Plattformen dar, welche sich auf Be-
wertungen spezialisiert haben. Hierbei sind besonders oft die Bereiche Gastronomie und
Tourismus betroffen. Diese neue Form von psychischer Gewalt wird als besonders belas-
tend bezeichnet, da sie sich in den digitalen Raum verlegt und Arbeitnehmer:innen keine
Madglichkeit haben, dazu Stellung zu beziehen. Ein hohes Risiko fir psychische Gewalt
haben ebenfalls Bereiche, welche mit Kontrolltatigkeiten betraut sind, wie beispielsweise
im Bereich des Personenverkehrs. Gerade in Kontrollbereichen berichten Betroffene von
aggressivem Verhalten, verbalen Beschimpfungen und Drohungen. Weitere Risikoberei-
che sind Berufe mit engem Korperkontakt wie beispielsweise in der Pflege, Branchen mit
wenig Alternativen fiir die Beschaftigen, sowie die Gastronomie- und Tourismusbranche.
Hotzinger und Mandl (2020) betonen, dass angenommen werden kann, je enger der Kon-
takt zu Kund:innen ist, desto eher entstehen psychisch belastende Situationen und Vor-
falle von psychischer Gewalt (H6tzinger & Mandl, 2020, S. 30 ff.). Die Daten des EWCS
aus 2015 zeigen auf’erdem, dass besonders haufig Menschen im 6ffentlichen Dienst be-
troffen sind. 11% der Befragten gaben an, von Bedrohungen durch Dritte betroffen zu
sein (Parent-Thirion et al., 2015, S. 70).

Um Félle von Gewalt durch externe Personen zu vermeiden, ist es wichtig, gezielte MaR-
nahmen zur Gewaltpravention im Unternehmen zu implementieren. Besonders eignet
sich daflr ein geeignetes Bedrohungsmanagement, wobei Gewalttaten durch eine Risi-
koanalyse und das Einschédtzen von bedrohlichen Auffalligkeiten verhindert werden
(Sirsch, Glaz-Ocik & Hoffmann, 2014, S. 69).

Auf die PraventionsmalRnahmen und die Verhinderung von Gewalt durch Externe wird
in den folgenden Kapiteln und insbesondere im Kapitel 2.9 noch eingegangen. VVorab
widmet sich die Arbeit den Folgen von psychischer Gewalt fur Unternehmen.
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2.3 Folgen von psychischer Gewalt fiir Unternehmen und Be-

troffene

Die Folgen von psychischer Gewalt kénnen fur Unternehmen und Arbeitnehmer:innen
weitreichende Konsequenzen nach sich ziehen. Neben dem betriebswirtschaftlichen In-
teresse haben Arbeitgeber:innen eine moralische Verpflichtung, geeignete Malinahmen
im Sinne der Arbeitssicherheit und des Arbeitsschutzes zu ergreifen, um ihre Mitarbei-
ter:innen zu schitzen (Pressel, 2020, S. 103).

Die betriebswirtschaftlichen Folgen fiir Unternehmen entstehen aber nicht nur durch Kla-
gen von Arbeitnehmer:innen. Ein schlechtes Betriebsklima wirkt sich negativ auf die
Leistungsfahigkeit der Mitarbeiter:innen und des Unternehmens aus, was langfristig zu
finanziellen EinbulRen fuhrt. Ein weiterer Aspekt betrifft die Arbeitgebermarke. Ein
schlechtes Betriebsklima fiihrt nicht nur zu weniger Leistung, sondern beeintréchtigt die
Attraktivitat der Arbeitgebermarke (Nienhaus et al., 2016, S. 90).

Psychische Erkrankungen ziehen meist sehr lange Krankenstande nach sich und wirken
sich negativ auf die Arbeitsleistung und das Engagement der Arbeitnehmer:innen aus.
Die Symptome ahneln zu Beginn denen, von Stress und Angst. Betroffene sind unkon-
zentriert, mude, leiden unter Schlafstérungen, Migréne und zeigen eine depressive Ver-
stimmung (Pressel, 2020, S. 84). Durch psychische Belastungen wird das Immunsystem
geschwacht und es besteht ein erhéhtes Risiko fiir koronare Herzerkrankungen, Muskel-
Skelett-Erkrankungen und depressive Verstimmungen (Arbeitsinspektorat, 2022, S. 2).

Das Job-Demands-Resources-Modell bietet einen méglichen Erklarungsansatz dafir, wie
Arbeitsbedingungen die Gesundheit, Motivation und Leistung von Mitarbeiter:innen be-
einflussen. Das Modell unterscheidet zwischen einem Belastungsprozess und einem Mo-
tivationsprozess. Hohe Arbeitsanforderungen wie mentale, emotionale, psychische und
physische Belastungen erhdhen das Risiko fur gesundheitliche Beschwerden und Stress,
wéhrend positive Arbeitsressourcen wie soziale Unterstiitzung, Autonomie und regelmé-
Riges Feedback die Motivation und das Engagement der Mitarbeiter:innen fordern. Beide
Prozesse wirken sich direkt auf das Wohlbefinden der Mitarbeiter:innen und die Leis-
tungsfahigkeit des Unternehmens aus. Ein Ungleichgewicht, bei dem die Anforderungen
die Ressourcen ubersteigen, fihrt hdufig zu negativen Konsequenzen wie gesundheitli-

chen Problemen, Fehlzeiten und Kiindigungen. Das Modell zeigt, dass die Kombination
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aus Anforderungen und Ressourcen entscheidend dafur ist, ob ein positives oder negati-
ves Arbeitsumfeld entsteht (Borchert, 2024, S. 293).

Seit dem Jahr 2013 ist es in Osterreich Pflicht, eine Arbeitsplatzevaluierung psychischer
Belastungen durchzufuhren. Die Evaluierung dient dazu, entstehende Gefahren im Zu-
sammenhang mit psychischen Belastungen zu ermitteln und folglich zu verhuten. Nach
dem ASchG 87 Satz 3 missen psychisch geféhrliche Arbeitsverhéltnisse erkannt und mit
geeigneten MaRnahmen bekampft werden. Der Prozess der Ehrhebung gliedert sich in die
Planung, Ermittlung/Beurteilung, Dokumentation und die Malinahmenentwicklung be-
ziehungsweise Umsetzung und Wirksamkeitskontrolle inklusive Anpassung (Arbeitsin-
spektorat, 2025).

In Osterreich ist diesbeziiglich vor allem das Gleichbehandlungsgesetz (GIBG) und das
Arbeitnehmer:innenschutzgesetz (ASchG) zu bericksichtigen. Nach 82 Abs. 7a des
ASchG sind unter Gefahrenverhiitung samtliche Regelungen und Malinahmen zu verste-
hen, die zur Vermeidung oder Verringerung von arbeitsbedingten physischen und psy-
chischen Gefahren, dienen. Nach Abs. 7a ist unter Gesundheit die physische und psychi-

sche Gesundheit zu verstehen.

Das Gleichbehandlungsgesetz (GIBG) regelt die Gleichstellung von Frauen und Ménnern
in der Arbeitswelt. Nach § 12 Abs. 1 des GIBG sind Arbeitgeber:innen bei Verstolien
gegen das GIBG strafbar. Das Strafmal ist abhangig vom VerstoR3, kann aber weitrei-

chende Konsequenzen fiir das Unternehmen nach sich ziehen.

Die Arbeitsbedingungen, welche sich auf die Gesundheit der Arbeitnehmer:innen aus-
wirken, mussen nach dem ASchG berticksichtigt werden, damit ein Berufsleben ohne
gesundheitliche Beeintrachtigung sowie Spétfolgen fiir Arbeitnehmer:innen méglich ist.
Psychische Gefahrdungen zahlen zu den Hauptgriinden fir arbeitsbedingte Erkrankungen
und langwierige Krankenstande, was zu hohen Kosten fiir Unternehmen und schwerwie-
genden Folgen fiir Betroffene fuhrt (Arbeitsinspektorat, 2022, S. 1).
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2.4 Praventionsmallnahmen

Die beste Pravention und der Treiber fir eine hohe Arbeitsfahigkeit im Unternehmen sind
gute Arbeitsbedingungen. Darunter fallen eine gute Arbeitsorganisation, gesunde psychi-
sche Umgebungsbedingungen und eine wertschatzende sowie respektvolle Unterneh-
mens- und Flhrungskultur. An oberster Stelle fur die Reduktion von psychischer Gewalt

am Arbeitsplatz ist die Reduktion psychischer Belastungen (Burfeind, 2020, S. 56).

Damit im Bedarfsfall schnell gehandelt werden kann, ist es notwendig praventive Vor-
kehrungen zu treffen. Darunter fallen mogliche Meldewege, préventive Strukturen inner-
halb des Unternehmens, Verhaltensanweisungen und Ansprechpersonen bekannt zu ge-
ben. Wichtig dabei ist immer die Sensibilisierung der Fihrungskrafte sowie Mitarbei-
ter:innen mit Informationsveranstaltungen und Schulungen (Krebs-Dobberstein et al.,
2015, S. 15).

68% der befragten Betroffenen in einer Erhebung zu Mobbing in Deutschland wiinschen
sich als betriebliche MaBnahme mehr Schulungen fir Fihrungskréfte und Arbeitneh-
mer:innen zum Thema Mobbing in Betrieben. 65,8% gaben an, dass es mehr Schulungen
flr Betriebs- und Personalréte geben sollte (Meschkutat et al., 2002, S. 107). Schulungen
und Kurse zum Thema psychosoziale Belastungsfaktoren, konfliktfreier Umgang, Ge-
sprachsfihrung und Kommunikation sensibilisieren Fuhrungskréfte, Mitarbeiter:innen,
Betriebsrate und Personalverantwortliche. Fiihrungskrafte sind dabei ein wichtiger Hebel,
da sie betriebliche Multiplikatoren und fiir Mitarbeiter:innen die ersten sichtbaren Ak-
teure in der Unternehmenskultur darstellen (Burfeind, 2020, S. 62).

Bei Féllen von psychischer Gewalt durch externe Personen sind gezielte Malinahmen fur
risikoreiche Berufsgruppen wie in der Pflege oder Polizei unerl&sslich. Pauschale Ldsun-
gen reichen meist nicht aus und es bedarf zielgruppenspezifischer Manahmen zur Inter-
vention wie beispielsweise Schulungen zur Deeskalation fiir Beschaftigte, raumliche Si-
cherheitsmanahmen, das Erfassen von Vorfallen sowie Nachbesprechungen (Picker-Ro-
esch etal., 2024, S. 770). Weitere Praventionsmanahmen bei psychischer Gewalt durch
externe Personen ist die ,,Null-Toleranz-Strategie” als institutionelle Methode. Dabei
wird so schnell wie mdglich reagiert, wenn es zu Fallen kommt, und Grenzen werden
gezogen. Es finden Gespréche mit der Flhrungskraft statt, es werden Hausverbote ver-

hangt und gegebenenfalls rechtliche Schritte eingeleitet (Sirsch et al., 2014, S. 68).
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Um die Motivation und Gesundheit der Mitarbeiter:innen zu fordern, eignet sich das Kon-
zept der gesundheitsorientierten Fiihrung, das auf dem Ansatz der positiven Fiihrung ba-
siert und um die Komponenten Mitarbeiterflrsorge, Selbstfursorge der Fiihrungskraft so-
wie Selbstfiirsorge der Mitarbeiter:innen erweitert wurde. Dieses Konzept betont die Be-
deutung von Wertschétzung, Bewusstsein und gesundheitsforderlichem Verhalten. Fuh-
rungskréfte, die auf ihre eigene Gesundheit achten, fordern direkt und indirekt die Ge-
sundheit ihrer Mitarbeiter:innen. Gesundheitsorientierte Fiihrung ist daher ein wesentli-
cher Bestandteil der Préaventionsmafinahmen und gehért zum psychologischen Risikoma-
nagement (Krick, Felfe, Hauff & Renner, 2022, S. 214f.).

Um Félle von psychischer Gewalt zu vermeiden bzw. zu vermindern, bedarf es aber ei-
nem weitreichenden Praventionskonzept, das aus mehreren Bestandteilen besteht. Zur
Bekampfung von Gewalt am Arbeitsplatz bieten sich unterschiedliche MalRhahmen an,
da Belastigungen je nach Situation unterschiedlich sind. Im Vordergrund sollten immer
die Bestimmung der Risikofaktoren und die Entwicklung einer auf sozialer VVerantwor-
tung und wertschatzenden Arbeitsumgebung stehen (Bundesarbeiterkammer et al., 2023,
S. 15). Ein wirksames Praventionskonzept umfasst nach Pressel (2020) mehrere zentrale
Bestandteile. Dazu z&hlt zundchst die Etablierung einer Unternehmenskultur, die auf
Werten wie Sicherheit und Gewaltprévention basiert. Wesentlich sind zudem die Schu-
lung und Sensibilisierung von Fihrungskraften, damit diese ein Gespur fiir Konflikte und
potenzielle Gefahrdungslagen entwickeln kdnnen. Daruber hinaus gehéren die regelma-
Rige Durchfuhrung von Arbeitsplatzevaluierungen sowie eine systematische Risikobe-
wertung zu den grundlegenden Elementen eines solchen Konzepts. Erganzend werden
unternehmensweite Empfehlungen fur den Umgang mit Bedrohungen empfohlen und im
Idealfall wird ein strukturiertes Bedrohungsmanagement implementiert. Ebenso wichtig
ist die Einfihrung eines Deeskalationsmanagements sowie eines Nachsorgeprogramms,
das betroffene Mitarbeiter:innen nach Vorfallen psychischer Gewalt unterstitzt. Schlief3-
lich sollte ein Dokumentationssystem etabliert werden, in dem Vorfélle systematisch er-
fasst und analysiert werden, um daraus gezielte Malinahmen und strukturelle Verande-

rungen ableiten zu kénnen (Pressel, 2020, S. 107).

Nach Meschkutat et al. (2002) wiinschen sich Betroffene von Mobbing die Einrichtung
einer betrieblichen Anlauf- und Beratungsstelle, ein vermehrtes Schulungsangebot fur

alle Akteure im Unternehmen zum Thema Mobbing, Fuhrungsverhalten und
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Konfliktmanagement, den Abschluss einer Betriebs- und Dienstvereinbarung, die Ernen-
nung von Mobbingbeauftragten, die Errichtung einer Schlichtungsstelle, Mediationsan-
gebote und Konfliktbearbeitungen durch Supervision (Meschkutat et al., 2002, S. 107).

Im Hinblick auf die eben genannten betrieblichen MaRnahmen, kénnen Arbeitgeber:in-
nen folgende Punkte berticksichtigen, um psychischer Gewalt am Arbeitsplatz vorzubeu-
gen: Arbeitgeber:innen kénnen durch gezielte Praventionsmanahmen einen wesentli-
chen Beitrag zur Bekdmpfung psychischer Gewalt am Arbeitsplatz leisten. Eine zentrale
MaRnahme besteht in der aktiven Aufklarung tber den Verlauf und die Auswirkungen
von Beldstigung und Gewalt. Beginnt diese Informationsvermittlung bereits auf der
hdchsten Fiihrungsebene, kann sie ma3geblich zur Enttabuisierung des Themas beitragen
und das Bewusstsein innerhalb der Belegschaft nachhaltig scharfen. Dariiber hinaus ist
es wesentlich, dass sich Unternehmen klar zu einer gewaltfreien Unternehmenskultur be-
kennen und diese auch im tdglichen Handeln leben. Eine transparente Aufteilung von
Zustandigkeiten und Verantwortlichkeiten erleichtert das friihzeitige Erkennen potenzi-
eller Probleme und ermdglicht eine effizientere Bearbeitung. Die Etablierung einer wert-
schatzenden Unternehmenskultur, in der das Engagement der Mitarbeiter:innen aner-
kannt und ein respektvoller Umgang gefordert wird, ist ein weiterer bedeutender Préven-
tionsfaktor. Ebenso kann die Einbeziehung von Mitarbeiter:innen in Entscheidungspro-
zesse zur Forderung eines sozialen und offenen Dialogs beitragen und die interne Kom-
munikation starken. Erganzend sollten Arbeitspsycholog:innen in die betriebliche Struk-
tur eingebunden werden, um niederschwellige, professionelle Beratungsangebote sicher-
zustellen. Auch das Angebot von Supervision und Coaching durch qualifiziertes Fach-
personal kann unterstutzend wirken. Ein weiterer zentraler Bestandteil eines umfassenden
Préventionskonzepts sind regelmaRige Schulungen, in denen der professionelle Umgang
mit Belastigung und psychischer Gewalt thematisiert wird. Neue Mitarbeiter:innen soll-
ten dabei gezielt darlber informiert werden, welche konkreten Schritte im Falle eines
Vorfalls zu setzen sind. Dies tragt nicht nur zur Prévention bei, sondern stérkt auch das
subjektive Sicherheitsgefthl. In besonders belastenden Fallen kann zudem die Mdglich-
keit juristischer Beratung eine wertvolle Unterstiitzung fiir betroffene Mitarbeiter:innen
darstellen. RegelméRige Teambesprechungen bieten dartiber hinaus Raum fir den Aus-
tausch uber Konflikte oder Belastungssituationen im Arbeitsalltag. Eine liickenlose Do-
kumentation von Gewalthandlungen ist erforderlich, um langfristig Muster erkennen und

geeignete MaRnahmen ableiten zu kdénnen. Zudem ist eine konsequente Sanktionierung
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notwendig, um potenzielle Téater:innen abzuschrecken und ein klares Zeichen gegen jede
Form von Gewalt zu setzen. Um sicherzustellen, dass Vorfélle auch tatsachlich gemeldet
werden, empfiehlt es sich, eine klar definierte Anlaufstelle im Unternehmen einzurichten
(Arbeitsinspektorat, 2022, S. 15).

Als Voraussetzung fur erfolgreiche praventive Malinahmen gilt eine betriebliche Kultur,
die l6sungsorientiert, offen und systematisch mit dem Thema psychische Gewalt umgeht.
Préaventionsmalinahmen kénnen nur dann erfolgreich greifen, wenn die Themen Aggres-
sion und Gewalt enttabuisiert werden. Bereits das Aufklaren von Arbeitnehmer:innen und
Fuhrungskraften sorgt fir Sensibilisierungen und kann ein gewaltfreies Verhalten for-
dern. Weitere wichtige Hilfe konnen Gleichbehandlungsbeauftragte, Personalverantwort-
liche und Betriebsréte bieten (Nienhaus et al., 2016, S. 94).

Ein Bedrohungsmanagement kann nur funktionieren, wenn Fihrungskrafte dahinterste-
hen und zum Anti-Gewalt Policy mittragen. Nach Hoffmann (2014) stellt eine wichtige
Préaventionsmalinahme ein Bedrohungsmanagement dar. Der systematische Prozess soll
Bedrohungen erkennen, einschétzen und entscharfen. Zudem bietet es sich an, eine Leit-
linie, die bedrohliches Verhalten beschreibt und die Konsequenzen aufzeigt, zu veroffent-
lichen und im Unternehmen zu kommunizieren, damit eine gewisse Handlungssicherheit
entsteht. Ein weiterer wichtiger Punkt ist die Awareness. Gewalttaten kiindigen sich meist
an, jedoch mussen die Anklndigungen erst verstanden werden. Aus diesem Grund ist die
Sensibilisierung von Management und Mitarbeiter:innen unerlasslich. In diesem Zuge
sollten Ansprechpartner genannt werden, die Betroffenen bei unerwiinschtem Verhalten
zur Seite stehen. Zuletzt ist es wichtig, dass das VVorgehen und die Félle in einem Hand-
buch dokumentiert werden. Das Einrichten eines internen Bedrohungsteams kann dabei
helfen, praventiv gegen Gewalt vorzugehen. Das Team sollte aus fachlich qualifizierten
Personen aus verschiedenen Disziplinen bestehen, dazu gehdren beispielsweise Personal,
Recht und psychosoziale Dienste (Hoffman, 2014, S. 41f).
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2.5 Interventionsmallnahmen

Das oberste Ziel eines Unternehmens sollte ein umfassendes Préventionskonzept sein.
Dennoch wird es leider nicht immer gelingen, jeden Fall von psychischer Gewalt abzu-
wehren (Pressel, 2020, S. 154). Unternehmen stehen in der Verpflichtung ihrer Fiirsorge-
pflicht nachzukommen und auf jeden Fall von psychischer Gewalt unmittelbar und ange-
messen zu reagieren. Arbeitgeber:innen mussen unverziglich MalRnahmen setzen, um die
Sicherheit der Betroffenen sicherzustellen. Anderenfalls machen sich Arbeitgeber:innen
strafbar. Konkret kdnnen Arbeitgeber:innen folgende MalRnahmen bei Gewaltvorkomm-
nissen setzen: Ein wirksamer Umgang mit psychischer Gewalt am Arbeitsplatz beginnt
bereits mit der fruhzeitigen Wahrnehmung maoglicher Warnsignale. Arbeitgeber:innen
sollten daher auf erste Anzeichen wie aufféallige Verhaltensédnderungen, vermehrte Kran-
kenstande oder Hinweise auf Schlafstérungen bei Mitarbeiter:innen achten. Grundsatz-
lich ist es unerlasslich, dass jeder gemeldete Fall psychischer Gewalt ernst genommen
und mit der gebotenen Sensibilitat behandelt wird. Betroffenen Mitarbeiter:innen sollten
zudem eine kostenlose Nachbetreuung sowie juristische Unterstlitzung zur Verfligung ge-
stellt werden, um ihnen Sicherheit und Orientierung im weiteren Verlauf des Verfahrens
zu bieten. Darlber hinaus ist es von zentraler Bedeutung, dass jeder Fall angemessen
sanktioniert wird. Die Bandbreite moglicher Konsequenzen reicht dabei von formellen
Ermahnungen (ber Versetzungen bis hin zu Kindigungen oder Entlassungen — jeweils
abhangig von der Schwere des Vorfalls. Um potenzielle Risikofaktoren friihzeitig zu er-
kennen, sollten Arbeitgeber:innen regelmaRig eine Gefahrdungsbeurteilung durchfuhren.
Diese ermaglicht es, strukturelle oder organisationale Bedingungen zu identifizieren, die
psychische Gewalt begunstigen, und gezielte GegenmaRnahmen zu entwickeln. Ein wei-
terer wichtiger Aspekt besteht darin, betroffene Mitarbeiter:innen transparent tber den
aktuellen Stand sowie ber den Ausgang des Verfahrens zu informieren, um Vertrauen
und Nachvollziehbarkeit im gesamten Prozess zu gewahrleisten (Bundesarbeiterkammer
etal., 2023, S. 16).

Betroffene sollten so schnell wie méglich psychisch entlastet werden und vom Unterneh-
men, von den Fihrungskréften, dem Betriebsrat und Arbeitspsycholog:innen unterstitzt
werden. Wichtig ist, das Ereignis nicht zu verharmlosen, aber die Situation auch nicht zu
sehr aufzubauschen (Manz & Krapohl-Wolf, 2008, S. 25).
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Zu Beginn steht immer das Gespréach. Dieses sollte unverziglich nach Bekanntwerden
des Vorfalls mit den Betroffenen gefiihrt werden. Das Gesprach sollte unter vier Augen
und vertraulich stattfinden. Wenn die betroffene Person wiinscht, kann der Betriebsrat,
oder ein:e Mitarbeiter:in aus der Personalabteilung hinzugezogen werden. Auch wenn die
Betroffenen nicht gleich tber den Vorfall oder die Vorfélle sprechen mdchten, hilft es
bereits, Unterstlitzung zu einem spéteren Zeitpunkt anzubieten. Den Betroffenen muss
ohne Vorurteile Raum und Zeit fiir die Erzahlungen gegeben werden. Dabei ist zu beach-
ten, dass VorsichtsmalRnahmen, welche die Person fir sinnvoll erachtet, ernst genommen
werden. Ein weiterer Schritt im Gespréch ist die Information uber die betrieblichen Mdg-
lichkeiten und MalRnahmen. Wichtig ist, dass die Betroffenen aktiv in die Entscheidung
hinsichtlich der weiteren Schritte einbezogen werden. Dazu gehort auch die Abstimmung
zur Einleitung weiterer, sogar rechtlicher, Schritte. Tater:innen sollten im Beisein von
Personalverantwortlichen oder des Betriebsrates zu einem personlichen Gesprach einge-
laden werden. Dieses wird dabei klar und hoflich gefiihrt, ohne auf die emotionale Ebene
abzudriften. Die Betroffenen werden beim Gesprach ausgeklammert und so wenig wie
mdoglich angesprochen. Dazu gehort auch, dass keine psychischen, sozialen und wirt-
schaftlichen Folgen der Betroffenen bei den Téater:innen angesprochen werden. Ziel des
Interventionsgespréaches ist es nicht, die Vergangenheit aufzuarbeiten. Im Mittelpunkt
steht, welche MaRnahmen gesetzt werden, um die psychischen Gewalttaten zu beenden.
Dabei stehen nicht die Sichtweisen der Tater:innen im Zentrum, sondern objektive Ver-
haltensweisen. Im Gesprach werden klare Grenzen gezogen und den Té&tern wird Klar
aufgezeigt, dass jegliches Verhalten wie Diskriminierung, Mobbing und Bel&stigung
nicht akzeptiert wird. Das Gesprach wird mit den so genannten ,,Wenn-dann-Bedingun-
gen“ beendet. Das bedeutet, dass nur Konsequenzen angedroht werden, die auch wirklich
eingehalten werden konnen. Weitere mogliche Malinahmen sind Aktenvermerke ber die
Téater:innen und die Verhaltensweisen, das Versetzen in eine andere Abteilung, Abmah-
nungen, Kiindigungen, oder Entlassungen. Sollte es sich bei den Tater:innen um Fih-
rungskrafte handeln, kann es sinnvoll sein, eine Herabstufung in der Hierarchie anzukiin-
digen (Krebs-Dobberstein et al., 2015, S. 19ff).

Sollte die betroffene Person anschlieBend im Unternehmen bleiben wollen, so ist ein um-
fassendes Betreuungs- und Nachsorgekonzept zu realisieren. Nach Pressel (2020) umfasst

ein Nachsorgekonzept mehrere Module, welche im Folgenden néher betrachtet werden.
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Ein umfassendes Malinahmenpaket zur Bewéltigung psychischer Gewalt am Arbeitsplatz
umfasst mehrere zentrale Aspekte. Dazu gehdren zunéchst die klare innerbetriebliche Or-
ganisation sowie die eindeutige Festlegung von Zustandigkeiten und Verantwortlichkei-
ten im Umgang mit entsprechenden Vorfallen. Ebenso wichtig sind die regelmaRige In-
formation und Unterweisung der Mitarbeiter:innen, um Handlungssicherheit und Sensi-
bilitat im Umgang mit psychischer Gewalt zu fordern. Ein weiterer wesentlicher Bestand-
teil ist die Einfuhrung eines Notfallplans sowie einer strukturierten Rettungskette, um im
Ernstfall schnell und koordiniert reagieren zu kénnen. Erganzend dazu sollte psychologi-
sche Hilfe bereitgestellt werden, etwa durch die Ausbildung und den gezielten Einsatz
von Erstbetreuerinnen und Erstbetreuern, die ebenfalls eine kontinuierliche fachliche Be-
gleitung erhalten. Schliellich ist es wichtig, betroffene Mitarbeiter:innen nicht nur kurz-
fristig zu unterstitzen, sondern auch langfristige Mallnahmen zur Rehabilitation und er-
folgreichen Wiedereingliederung in den Arbeitsalltag anzubieten. Das Nachsorgekonzept
ist zwingend mit dem Betriebsrat und der Personalabteilung abzustimmen und sollte als
Betriebsvereinbarung im Unternehmen fixiert werden. Es ist jedenfalls notwendig, dass
das Konzept schriftlich vorliegt und die Mitarbeiter:innen tber dessen Inhalt Bescheid
wissen. Ziel ist es, die Akzeptanz und das Vertrauen aller Akteur:innen im Unternehmen
zu stéarken. (Pressel, 2020, S. 155)
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3 Methodik und Datenerhebung

Auf Grundlage der eben vorgestellten Literatur und im Hinblick auf die aktuellen Studien
zu psychischer Gewalt am Arbeitsplatz, soll im Folgenden erlautert werden, welche For-
men von psychischer Gewalt Personalverantwortliche wahrnehmen und welche Préven-
tions- und Interventionsmal3nahmen sie setzen. Zudem soll geklart werden, welche Rolle
Fuhrungskrafte bei Fallen von psychischer Gewalt einnehmen und wo Handlungspoten-

zial besteht.

3.1 Erhebungsmethode und Erhebungsinstrument

Um die gewiinschten Daten zu erheben, wurden qualitative und problemzentrierte Inter-
views durchgefuhrt. Problemzentrierte Interviews zeichnen sich dadurch aus, dass bereits
wahrgenommene gesellschaftliche Problemstellungen bekannt sind. Sie sollen dabei hel-
fen, gezieltere und inhaltsbezogene Fragen bzw. Nachfragen zu stellen. Der Vorteil von
problemzentrierten Interviews besteht darin, dass subjektive Sichtweisen naher behandelt
werden und mehr Handlungsspielraum in den Fragen selbst besteht (Witzel, 2000, S.
229). Im Interview selbst sollen die Expert:innen zum freien Reden motiviert werden,
sodass im Gegenzug Nachfragen moéglich sind. So kombiniert das problemzentrierte In-
terview narrative und strukturierte Elemente. Dabei spielt das Vorwissen eine grofle
Rolle. Um sicherzustellen, dass neue Erkenntnisse oder Widersprechen nicht aulRer Acht
gelassen werden, bedarf es einer genauen Planung und Durchfiihrung sowie Auswertung
der Interviews. Ein weiterer wichtiger Punkt ist, dass die interviewten Personen Vertrauen
haben und ihren eigenen Standpunkt sowie ihre personlichen Ansichten teilen kdnnen.
Witzel betont dabei die Wichtigkeit, den richtigen Einstieg in das Interview und am An-
fang den richtigen Ton zu finden. Dafur empfehlen sich Interviewfragen, welche einen

narrativen Erzahlfluss anregen (Boelmann, 2018, S. 35 ff.).

Fir die Erhebung wurden vier Instrumente (Witzel, 2000) als Hilfsmittel herangezogen:

ein Kurzfragebogen, ein Leitfaden, die Tonaufzeichnung und das Postskriptum.

Der Kurzfragebogen hilft bei der Ermittlung des Alters, der Rolle der Befragten, dem
Wohnort sowie der Firmenzugehorigkeit. Die Fragen kdnnen einen einfacheren Ge-

sprachseinstieg ermdglichen und sollen das folgende Interview vom Kklassischen Fragen-
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Antwort-Schema entlasten (Witzel, 2000, S. 5). In der vorliegenden Erhebung wurden
die Fragen zur beruflichen Rolle zu Beginn des Interviews fir einen leichten Gespréachs-
einstieg genutzt. Die restlichen Sozialdaten, wie Alter, Wohnort und Berufserfahrung,

wurden am Ende des Interviews gestellt.

Zur Orientierung und Ged&chtnisstlitze wurden in einem Leitfaden die Forschungs-
schwerpunkte sowie die dazugehorigen Fragen zur Sicherung der Vergleichbarkeit fest-
gehalten (Witzel, 2000, S. 5). Der verwendete Leitfaden wurde in die Forschungsfragen

unterteilt und konzentriert sich schwerpunktmagig auf die Forschungsthemen.

Zur besseren Weiterverarbeitung wurden alle Interviews auf Tonband aufgezeichnet.
Witzel (2000) beschreibt die Tonbandaufnahmen im Gegenzug zu Gesprachsprotokollen
als authentischer und préziser im Hinblick auf die Kommunikationsprozesse. Der Vorteil
besteht darin, dass sich die Interviewer:innen ganz auf das Gespréach und die Kommuni-
kation konzentrieren kdnnen (Witzel, 2000, S. 5). Die Verwendung eines Tontrégers
wurde vorab mit allen Befragten besprochen und ihre schriftliche Zustimmung eingeholt.

Das Postskriptum dient als Ergdnzung zu den Tonbandaufzeichnungen und wird als Ge-
dachtnisstutze direkt nach dem Gesprach angefertigt. Darin enthalten sind Anmerkungen
zum Gespréch, situative und nonverbale Aspekte und spontane thematische Auffalligkei-
ten (Witzel, 2000, S. 5).

Um Ruckschlisse auf die Einstellungen und Kompetenzen der interviewten Person zuzu-
lassen, wurde in den qualitativen Interviews mit Vignetten gearbeitet (Boelmann, 2018,
S. 203). In der empirischen Sozialforschung handelt es sich bei Vignetten um die Dar-
stellung eines Falls, der als Stimulus im Interview verwendet wird. Konkret wird den
Befragten ein Fall dargelegt, bei der es um eine oder mehrere Personen geht und die sich
in einer bestimmten Situation befinden. Die Befragten werden nach der Darstellung des
Falles aufgefordert, die Situation zu beurteilen und eine Handlungsweise zu nennen
(Schnurr, 2003, S. 393). Der Vorteil von Vignetten besteht darin, dass sie Kompetenzen
direkt objektiv erfassen und einen situativen Bezug haben (Boelmann, 2018, S. 207). Ein
Grund dafir ist, dass die Vignettenbeschreibungen dem alltdglichen Leben ndher kom-
men und nicht nur allgemein und hdufig abstrakte Fragen beantwortet werden (Dulmer,
2022, S. 1135).
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Die Vignetten in der vorliegenden Forschung wurden verwendeten, um so nah wie mog-
lich am Alltag der befragten Personen zu bleiben. Die Vignetten und auch die Fragen in
den Interviews bezogen sich allesamt auf die Rolle der befragten Personen sowie ihre
Erlebnisse und Handlungen in ihrer Rolle und nicht auf persdnliche Erlebnisse mit psy-
chischer Gewalt. Damit sollte sichergestellt werden, dass sich die Befragten in ihren Er-
zdhlungen wohlfthlen und ihre Erfahrungen wahrheitsgemaR teilen. Zudem sollte das
Erzahlen eines fiktiven Fallbeispiels dabei helfen, in das Thema und das Interview einzu-
steigen und ein Geflihl zu bekommen, welche Themen angesprochen werden. Dabei wur-
den die Vignetten so gestaltet, dass sie moglichst realistisch sind und eine Situation wie-

dergeben, wie sie im Arbeitsalltag vorkommen kann.

Insgesamt wurden zwei als realistisch gesehene Vignetten fiir die Interviews verwendet,
welche sich je nach Rolle der befragten Person unterscheiden. Die vollstdndigen Vignet-
ten, welche im Interviewleitfaden integriert wurden, werden im spéteren Verlauf noch

naher dargestellt.

Nach der Beschreibung der Vignette wurden den Befragten Fragen zum Fallbeispiel und
deren Einschétzung gestellt. Das weitere Interview orientierte sich am Gesprachsleitfa-
den, um eine gewisse Vergleichbarkeit sicherzustellen. Der Interviewleitfaden gliedert
sich nach der Hauptforschungsfrage und der Subfrage und enthalt einleitende Fragen, ei-
nen Hauptteil und abschlieBende Fragen. Auf die Durchfiihrung der Interviews wird im
Folgenden noch eingegangen. Der vollstandige Interviewleitfaden befindet sich im An-

hang.

3.2 Gutekriterien

Die Einhaltung von Gutekriterien stellt einen zentralen Aspekt in der Qualitéatssicherung
von qualitativen Arbeiten dar. Nach Mayring (2022) muss jede Arbeit einzeln auf Gute-
kriterien Uberpruft werden, es kann also nicht pauschal von Gutekriterien gesprochen
werden (Mayring, 2022, S. 118). In der vorliegenden Arbeit wurden die Grundsatze qua-
litativer Forschung berticksichtigt und sie orientiert sich an den Kriterien der Verfahrens-
dokumentation, Beachtung von Verfahrensregeln, Kommunikativer Validierung und In-
tercodereliabilitat. Der gesamte Forschungsprozess wurde in der vorliegenden Arbeit um-
fassend und strukturiert in Kapitel 3 dargestellt. Die theoretischen Grundlagen wurden
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unter Berlcksichtigung des aktuellen Forschungsstandes aufgearbeitet und durch Quellen
belegt. Dariiber hinaus wurde transparent dargelegt, nach welchen Kriterien die Auswahl
der Interviewteilnehmer:innen erfolgte. Ebenso wurden sowohl die Durchfiihrung der In-
terviews als auch das VVorgehen bei der Auswertung der erhobenen Daten nachvollziehbar
beschrieben (Reinders, Ditton, Gréasel & Gniewosz, 2015, S. 115).

Regelgeleitetheit: Das systematische Vorgehen im Forschungsprozess dient dazu, die
Nachvollziehbarkeit der Ergebnisse zu gewahrleisten, ohne dabei die Offenheit des For-
schungsansatzes einzuschranken. Die Einhaltung der Verfahrensregeln wurde in der vor-
liegenden Arbeit konsequent berticksichtigt. Die Auswertung erfolgte schrittweise nach
den Prinzipien der qualitativen Inhaltsanalyse. Das VVorgehen nach Mayring (2002) wurde
durchgéngig beibehalten und es wurden wahrend der Analyse keine nachtraglichen An-

derungen vorgenommen.

Kommunikative Validierung und Intercodereliabilitat: Eine kommunikative Validie-
rung im Rahmen einer Wiederbefragung der Interviewteilnehmer:innen konnte aufgrund
der beschrankten Ressourcen nicht durchgefiihrt werden. Die Interpretation nimmt Bezug
auf die theoretische Aufarbeitung im Kapitel 2 und soll Dritten die Méglichkeit geben,
diese zu tberprifen. (Reinders et al., 2015, S. 116). Die Durchfiihrung einer alternativen
Auswertungsmethode war hinsichtlich der Ressourcenschonung ebenfalls nicht moglich
Im weiteren Verlauf wird im Kapitel ,,Limitationen* naher darauf eingegangen, warum
der Einsatz eines alternativen Analyseverfahrens aufgrund begrenzter Ressourcen nicht

moglich war.

Das folgende Kapitel widmet sich der ausfuhrlichen Darstellung und Interpretation der
erhobenen Daten und Ergebnisse. Im Zuge dessen werden zentrale Erkenntnisse heraus-

gearbeitet und im Hinblick auf die zugrunde liegende Fragestellung reflektiert.
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3.3 Auswabhl der Interviewteilnehmer:innen

Insgesamt wurden im Rahmen dieser Forschungsarbeit zw6lf Personen in einem Zeitrah-

men von etwa 60 Minuten befragt.

Die Auswahl der Interviewteilnechmer:innen erfolgte durch ein ,,purposive sampling®, ei-
ner bewussten Stichprobenziehung, damit der Erkenntnisgewinn im Hinblick auf die Fra-
gestellung so hoch wie moglich ist (Mey & Mruck, 2020, S. 24).

Die Rekrutierung von Interviewteilnehmer:innen erfolgte mittels Gatekeeper:innen be-
ziehungsweise Multiplikatoren. Bereits rekrutierte Interviewpartner:innen wurden gebe-
ten, weitere Teilnehmer:inenn auszusuchen, zu benennen oder anzusprechen. Diese Stra-
tegie der Rekrutierung bietet sich vor allem bei vertrauensvollen Feldern an, da die bereits
gewonnen Interviewpartner:innen, welche als Multiplikatoren dienen, bereits einen Ver-
trauensstatus genieRen und somit potenzielle Interviewpartner:innen besser tiberzeugen
kdnnen (Kruse, 2015, S. 251).

Fur die vorliegende Arbeit wurden potenzielle Interviewpartner:innen kontaktiert und ge-
beten, weitere Kontakte anzuschreiben beziehungsweise zu benennen, welche den vorab
definierten Kriterien entsprechen. Die Kombination aus personlichen Kontakten und der
Empfehlung von weiteren Interviewpartnerinnen stellte sich als erfolgreiche Strategie fir

die Rekrutierung heraus.

Um die Forschungsfrage zu beantworten, wurden mit Personalverantwortlichen sowie

Fuhrungskraften Interviews gefhrt.
Die Interviewpartner:innen wurden unter folgenden Kriterien ausgewahlt:

e Alle Interviewpartner:innen miissen mindestens 25 Jahre alt sein
¢ Alle Interviewpartner:innen missen mindestens seit zwei Jahren in einer Funktion

als Personalverantwortliche:r oder als Fihrungskraft tatig sein

e Alle Interviewpartner:innen missen in Unternehmen mit mindestens 20 Arbeit-

nehmer:innen tétig sein

e Interviewpartner:innen mit Fihrungsaufgaben, missen mindestens seit 5 Jahren

in Flhrungsposition sein
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Insgesamt wurden zwo0lf Personen befragt, die die soeben genannten Kriterien erfillen.
Von insgesamt zwOIf Befragten handelt es sich bei sechs Interviewpartner:innen um Per-
sonalverantwortliche und bei sechs Interviewpartner:innen um Fiihrungskrafte. Die Teil-
nehmer:innen kamen aus unterschiedlichen Unternehmen und konnten alle unterschied-
liche Merkmale hinsichtlich des Alters, der Betriebszugehorigkeit und der Erfahrung vor-
weisen. Auch unterschieden sich stark die Branchen, in denen die Interviewpartner:innen
tatig waren. In der nachstehenden Tabelle werden die Interviewpartner:innen Ubersicht-
lich dargestellt, wobei sich die Dauer der Berufserfahrung der Teilnehmer:innen auf die
Gesamtdauer der Berufserfahrung in der Funktion als Personalverantwortliche:r oder
Fuhrungskraft bezieht.

Inter- Ge- Berufser- Branche Anzahl der Funktion
view  schlecht fahrung Mitarbei-
m/w ter:innen
1 w 5 Jahre Dienstleistung >50 Fuhrungskraft
2 w 8 Jahre Technik >1.000 Personalverant-
wortliche
3 m 15 Jahre Technik 500-1.000 Personalverant-
wortlicher
4 w 6 Jahre Dienstleistung 250-500 Fuhrungskraft
5 w 8 Jahre Technik >1500 Personalverant-
wortliche
6 w 18 Jahre Dienstleistung 250-500 Personalverant-
wortliche
7 m 9 Jahre Industrie >1.000 Fuhrungskraft
8 m 10 Jahre Dienstleistung >500 Fuhrungskraft
9 w 6 Jahre Gastronomie >50 Fuhrungskraft
10 w 20 Jahre Sozialbetrieb >150 Fuhrungskraft
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11 w 3 Jahre Dienstleistung 250-500 Personalverant-

wortliche

12 w 18 Jahre Dienstleistung 250-500 Personalverant-

wortliche

Tabelle 2: Uberblick der Interviewteilnehmer:innen

Die darauffolgenden Interviews mit den in Punkt 3.2 angefiihrten Interviewteilnehmer:in-
nen wurden personlich und im Zeitraum Februar bis Marz 2025 durchgefihrt. Dieser per-
sonliche Zugang wurde gewahlt, um eine offene Gesprachsatmosphére zu ermoglichen
und den Austausch zu erleichtern. Lediglich ein Interview fand online tber Microsoft
Teams statt, da der interviewten Person keine Mdglichkeit fir ein Treffen in Prasenz zur
Verfugung stand. Bei jedem Gespréch wurde auf ein angenehmes Setting sowie Ge-
sprachsklima geachtet. Dazu wurden die gewlinschten Rdumlichkeiten der Interviewteil-
nehmer:innen aufgesucht und fir ein angenehmes Gespréachsklima gesorgt. Im Vorfeld
des Interviews wurden allen Interviewteilnehmer:innen die Inhalte der Datenschutzerklé-
rung erléutert, wobei auf Fragen und mogliche Bedenken eingegangen wurde. Die schrift-
liche Einverstandniserklarung zur Teilnahme sowie zur Datenverarbeitung wurde im An-

schluss von allen Personen schriftlich eingeholt.

Im Rahmen der Vorbereitung wurde ein besonderes Augenmerk auf den Schutz perso-
nenbezogener Daten gelegt. Die Erhebung und Verarbeitung der Daten erfolgte im Ein-
klang mit der Datenschutz-Grundverordnung (DSGVO). Dabei wurde sichergestellt, dass
samtliche Informationen anonymisiert werden, sodass weder Rickschlisse auf einzelne
Personen noch auf deren jeweilige Organisationen gezogen werden kdnnen. Ziel dieser
Vorgehensweise war es, ein hohes Mal} an Vertraulichkeit zu gewahrleisten und eine ver-
trauensvolle Grundlage fur die Gesprache zu schaffen.

Bevor das Gesprach begann, erfolgten ein kurzes Kennenlernen und eine Einleitung in
das Thema. Mittels Interviewleitfaden wurde das Gespréach halbstrukturiert geleitet, um
die Interviews im weiteren Verlauf vergleichbar zu halten. Nach einer kurzen Einleitung
und der Rollenbeschreibung der befragten Person wurde die Vignette vorgelesen und die
Interviewteilnehmer:innen wurden gebeten, die Situation zu bewerten und wiederzuge-
ben, wie sie in der entsprechenden Situation handeln wirden. Weiters wurden den Teil-

nehmer:innen Fragen zu PréventionsmalRnahmen sowie Interventionsmanahmen
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gestellt. AnschlieRend wurden Fragen zum Handlungsspielraum der Teilnehmer:innen,
dem Rollenverstandnis und Handlungspotenzialen gestellt. Den Teilnehmer:innen wurde
aber genligend Raum und Zeit gegeben, um alle Punkte und Themen anzusprechen, wel-
che im Rahmen der Forschungsfrage liegen. Der Leitfaden diente als Orientierung, aber
es wurde den Teilnehmer:innen erlaubt, Themen vorzuverlegen, wenn sie dariiber spre-
chen wollten. Dadurch sollte ein gewisser Gestaltungsspielraum ermdglicht werden, um
zu vermeiden, dass sich die Interviewteilnehmer:innen in ihren Ausfihrungen unterbro-

chen oder eingeschrénkt fuhlten.

Zum Schluss wurden die Teilnehmer:innen gefragt, ob sie noch etwas anmerken mdchten
und ob aus ihrer Sicht noch Anliegen klarungsbediirftig sind. Abschlielend wurden ihnen
noch Fragen zum Wohnort, ihrer Berufserfahrung und, wenn im Gesprach noch nicht
genannt, zur Anzahl der Mitarbeiter:innen im Unternehmen gestellt. Darlber hinaus wur-
den die Interviewteilnehmer:innen uber das weitere VVorgehen im Hinblick auf die Tran-

skription und die anschlielende Auswertung der erhobenen Daten informiert.

Die Anzahl der gefuhrten Interviews wurde so festgelegt, dass die von der Ferdinand
Porsche FernFH vorgegebene Mindestdauer von insgesamt 600 Interviewminuten best-
moglich erreicht wird. Insgesamt wurden 522 Minuten aufgezeichnetes Interviewmaterial
auf Tonband erfasst, wobei die Tonaufzeichnung eines Interviews im Durchschnitt 43
Minuten dauerte. Die Differenz zur Gesamtdauer ergibt sich daraus, dass vorbereitende
Gesprachsanteile — wie die einleitende Einfuhrung, die Erlauterung der Datenschutzer-
klarung sowie die Einholung der schriftlichen Einverstandniserklarung — im Vorfeld ohne

Aufzeichnung mit den jeweiligen Interviewteilnehmer:innen durchgefiihrt wurden.

Eine methodische Herausforderung bestand darin, dass ein Grofteil der Interviewteilneh-
mer:innen im Verlauf des Gespréchs dazu tendierte, vermehrt persdnliche Erfahrungen
zu schildern, anstatt ausschlieBlich aus ihrer professionellen Rolle als Personalverant-
wortliche bzw. Fiihrungskraft zu berichten. In diesen Féllen erfolgte ein hoflicher Hin-
weis darauf, dass das Teilen personlicher Erlebnisse nicht erforderlich sei, sofern dies
nicht gewinscht werde — jedoch ausdricklich erlaubt sei, sofern die Teilnehmer:innen
dies freiwillig tun mdchten. Der Fokus des Interviews lag jedoch vorrangig auf den be-
ruflichen Erfahrungen und Wahrnehmungen, die im Rahmen der jeweiligen professionel-

len Rolle gemacht wurden.
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3.4 Vorstellung des Kategoriensystems

Im Rahmen der Auswertung fand unter der VVorgehensweise des vorherigen Kapitels die
Auswertung mit der Software MaxQDA statt. Das vorhandene Datenmaterial der Inter-
views wurde mehrfach analysiert, damit aus dem vorhandenen Datenmaterial Kategorien
abgeleitet werden konnten. Im Rahmen der Analyse wurden die Codes induktiv entwi-
ckelt. Dabei erfolgte die Ableitung der Codes auf Basis der vorliegenden Daten, ohne
eine Orientierung an der bestehenden Theorie. Die Codes wurden im Anschluss den ent-
sprechenden Kategorien zugeordnet, welche in der nachstehenden Tabelle ersichtlich
sind. Die Ergebnisse der Arbeit werden nach der Paraphrasierung, der Generalisierung

und der Reduktion in Kapitel 4 dargestellt.
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Hauptkategorie Subkategorie
Ausloser von Féllen von psychischer Gewalt

Wahrnehmung von psychischer Gewalt
Strukturen und Betroffene

Mobbing

Formen von psychischer Gewalt Cyber Mobbing

Diskriminierung

sexuelle Belastigung

Stalking

Auswirkungen auf Betroffene
Auswirkungen auf Unternehmen

Auswirkungen von psychischer Gewalt

Kompetenzen von Personalverantwortlichen
Abgrenzung in der Rolle zu psychischer Gewalt
Vermittlerrolle

Fehlende Handlungsbefugnis und Limitationen

Rollenverstandnis von Personalverantwortlichen

Unternehmenskultur als PraventionsmaRnahme
Praventionsmafnahmen Schulungen
Sensibilisierung

Prozess und Handhabung
Konsequenzen in Fallen von psychischer Gewalt

InterventionsmalR nahmen

Vertrauensperson und Untersutzerrolle
Vermittlerrolle
Kritik an Flihrungsverhalten

Die Rolle der Fuhrungskraft bei der
Pravention und Intervention

Betriebsrat

Zustandigkeiten und Rollenzuschreibungen Zusammenarbeit zwischen Personalverantwortlichen und
Fuhrungskréften

Handlungspotenziale und Verbesserungsvorschlage

Strukturelle Barrieren

Tabelle 3: Kategoriensystem

3.5 Auswertung der Daten

Nach den Interviews wurden alle Audiodateien transkribiert, um eine umfassende Aus-

wertungsarbeit zu ermdoglichen.

Die Transkription wurde angelehnt an Mayring (2002) durchgefihrt, da der Inhalt der

vorliegenden Interviews im Vordergrund steht. Dabei wurde das Audiomaterial
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wortwdrtlich transkribiert und die Sprache leicht geglattet. Dialektworter wurden dem-
nach leicht bereinigt, ohne die Aussage und den Satzbau dabei zu verandern (Buber &
Holzmdller, 2009, S. 660). Da der sprachliche Stil der Befragten im direkten Zusammen-
hang mit der Forschungsfrage steht, wurden Fillworter wie Ahm weitgehendst erhalten
(Kruse, 2015, S. 345). Nur in seltenen Féllen, wie beispielsweise bei Wiederholungen,
wurden Fullworter nicht transkribiert. Die in den Transkripten verwendeten Kiirzel ,,I
und ,,B“ stehen fiir Interviewerin und Befragte. Um die Anonymitat sicherzustellen, wur-
den alle Ortsnamen, Unternehmensnamen sowie detaillierte Branchenbezeichnungen
anonymisiert. Um die Auswertung der Daten und die Zuordenbarkeit zu erleichtern,
wurde mit Zeilennummern gearbeitet, die sich in der nachstehenden Ergebnispréasentation

wiederfinden.

Die Auswertung der Interviews erfolgte mittels qualitativer Inhaltsanalyse nach Mayring
(2022). Ziel der Auswertungsmethode ist es, das vorhandene Material aus den Interviews
systematisch, regelgeleitet und theoriegeleitet zu analysieren (Mayring, 2022, S. 11).

Durch die qualitative Inhaltsanalyse sollen neue Erkenntnisse und der Zugang zur Realitat
uber subjektive Deutungen ermdglicht werden. Nach der Transkription wurden im ersten
Schritt die Analyseeinheiten bestimmt. AnschlieBend wurden die inhaltstragenden Text-
stellen paraphrasiert und das angestrebte Abstraktionsniveau bestimmt. Nach der Reduk-
tion durch eine Selektion wurden die Daten nochmals gebtindelt und weiter reduziert. Die
letzten beiden Schritte bilden die Zusammenstellung der neuen Aussagen als Kategorien-
system und die weitere Uberpriifung des genannten Systems anhand des Ausgangsmate-
rials. Fur die vorliegende Arbeit wurden die Kategorien induktiv bestimmt und leiten sich
direkt aus dem vorliegenden Material ab. Das schrittweise VVorgehen soll exakte Ergeb-

nisse erzielen und diese Uberprifbar machen (Flick, 2008, S. 209ff.).
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|1. Schritt

Bestimmung der Analyseeinheit

|2_ Schritt

Paraphrasierung der inhaltstragenden Textstellen

|3. Schritt

Bestimmung des Abstraktionsniveaus und Generalsisierung der Paraphrasen

|

|4. Schritt

Reduktion durch Selektion und Streichen von gleichen Paraphrasen

|5. Schritt

Zweite Reduktion durch Biindelung, Konstruktion und Integration von Paraphrasen

|6. Schritt

Zusammenstellung der neuen Aussagen als Kategoriesystem

|7_ Schritt

Uberpriifung des Kategoriesystems anhand des Ausgangsmaterials

Abbildung 3: eigene Abbildung angelehnt an das Ablaufmodell der zusammen-
fassenden Inhaltsanalyse nach Mayring (2022)

Im ersten Schritt erfolgte die Bestimmung der Analyseeinheit, wofir alle durchgefiihrten
und bereits transkribierten Interviews herangezogen wurden. Fir die Auswertung wurden
die Kodiereinheiten bestimmt, welche bedeutungstragende Elemente des Textes sind
(Mayring, 2022, S. 60). Im zweiten Schritt erfolgte die Paraphrasierung. Dabei wurden
alle inhaltstragenden Textbestandteile auf eine einheitliche sprachliche Ebene gebracht,

auf eine grammatikalische Kurzform vereinheitlicht und alle nicht inhaltstragenden
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Textbestandteile gestrichen. Im dritten Schritt wurde die Generalisierung vorgenommen
und auf das angestrebte Abstraktionsniveau gebracht. Bei der ersten Reduktion und im
vierten Schritt wurden bedeutungsgleiche Paraphrasen sowie Paraphrasen, welche als
nicht inhaltstragend erachtet wurden, innerhalb der Auswertungseinheit gestrichen. Nach
der ersten Reduktion verblieben nur mehr Paraphrasen, welche als zentral inhaltstragend
bewertet werden. Bei der zweiten Reduktion wurden Paraphrasen mit gleichem Gegen-
stand und dhnlicher Aussage sowie mehreren Paraphrasen mit mehreren Aussagen jeweils
zu einem Gegenstand gebindelt. Ebenso gebiindelt wurden Paraphrasen mit gleichem
Gegenstand und verschiedenen Aussagen (Mayring, 2022, S. 71). Daraus leitete sich ein
neues Kategoriensystem mit Haupt- und Subkategorien ab, welches unter Punkt 3.4 be-

reits vorgestellt wurde.
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4 Ergebnisse

Das folgende Kapitel befasst sich mit der Darstellung der Ergebnisse und den Erkennt-
nissen aus der Forschung. Die Ergebnisse werden auf Grundlage des zuvor vorgestellten
Kategoriensystems sowie in Anlehnung an die eingangs erlduterte Theorie dargestellt. Da
die Kategorienbildung induktiv erfolgte, weichen die Ergebnisse in ihrer Reihenfolge von
der Theorie ab. Die Einbettung in die erarbeitete Theorie erfolgt im Anschluss an die

prasentierten Ergebnisse.

Alle aus den Transkripten entnommenen Zitate werden entsprechend gekennzeichnet. Zur
besseren Nachvollziehbarkeit sind die Zitate mit den jeweiligen Zeilennummern und der

jeweiligen Interviewnummer versehen.

4.1 Formen von psychischer Gewalt

Zu Beginn des Interviews wurden alle Interviewteilnehmer:innen gebeten zu erértern,
was sie unter psychischer Gewalt verstehen. Die Befragten waren sich einig, dass es sich
bei psychischer Gewalt um jegliche Form handelt, die eine Person in irgendeiner Weise
verletzt, beispielsweise durch Mobbing oder Diskriminierung. Einigkeit bestand bei allen
Befragten bei der Definition von psychischer Gewalt, dass Mobbing zu psychischer Ge-

walt gezahlt werden kann.

., Gut, psychische Gewalt ist ja oft etwas, was man schwerer nachweisen kann als
wie physische Gewalt, hat aber mindestens die gleiche Bedeutung, hat ganz viele
Auspragungen. Also gerade auf dem Arbeitsplatz kann es halt sein in Richtung
Mobbing, Diskriminierung, Verletzungen durch Worte, kann aber auch sein durch
bestimmte Taten, Aktionen, Gestiken, Mimiken, kann in der Abteilung sein, kann
zwischen zwei Personen sein, kann strukturell sein, also kann sehr viele Aspekte
oder Auspragungen haben und bedauerlicherweise, das kriegt man ja auch mit,

laut Studien wird es immer mehr.

Interview 3, Zeilennummer 10-16
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Weiters gaben die Befragten an, dass ungerechtfertigte Vergleiche von Mitarbeiter:innen,
Ausgrenzungen und sexuelle Bel&stigung zu Formen von psychischer Gewalt zahlen.

,Ja, also sexuelle Ubergriﬁe braucht man ja gar nicht driiber reden, dass das da
dazuzahlt. Korperliche Gewalt gehort nicht dazu, aber ist ja logisch, dass es dann
auch zu psychischer Gewalt fihrt. Solche Dinge wie Uber die MaRen, Uber den Ar-
beitsvertrag hinaus, Uberstunden, Aufgaben, das ist alles, was einfach ein normales
Arbeitsverhaltnis zum groRen Teil Gberschreitet. Das gehort eingeschrankt und da

gehort interveniert.

Interview 1 — Zeilennummer 422-426

Als Ausloser psychischer Gewalt am Arbeitsplatz wurden insbesondere Gruppendynami-
ken genannt, die mitunter eine erhebliche Wirkung entfalten kénnen. Dariiber hinaus wur-
den auch Sprachbarrieren, Missverstandnisse sowie mangelnde Sympathie als mogliche
Ursachen benannt. Stress und zu viele Aufgaben flihren dazu, dass die Aufmerksamkeit

fir Mitmenschen verloren geht und Veranderungen nicht mehr wahrgenommen werden.

Ja, also, dhm, ich glaube, der wichtigste Faktor ist der Faktor Zeit und Ressource.
Wir leben alle in einer Zeit, wo so viel auf uns einprasselt, wo du so viele To-Do’s

¢

hast, dass du verlierst, das Auge fiir deine Mitmenschen zu haben*

Interview 6 — Zeilennummer 369-371

Zwei der befragten Interviewteilnehmer:innen sprachen Gber die Strukturen, warum psy-
chische Gewalt im Unternehmen Uberhaupt zu Stande kommen kann. Dabei wurden
Grunde wie Eifersucht zwischen Mitarbeiter:innen, Druck seitens der Flhrungskraft bei
Uberlastung, Stress bei der Bewdltigung der Arbeitsaufgaben, aber auch strukturelle

Probleme wie Branchen mit sehr wenig Alternativen fiir Mitarbeiter:innen genannt.

Wie eingangs erwahnt, herrschte unter allen Befragten Einigkeit darliber, dass Mobbing
eine Form psychischer Gewalt am Arbeitsplatz darstellt und ein komplexes Phdnomen

ist. Die Befragten gaben an, dass Mobbing aus ihrer Sicht immer darauf aus ist, die
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Betroffenen aus dem Unternehmen zu drangen. Bei weiterer Nachfrage zum Begriff
»Mobbing* wurden zwar unterschiedliche Versuche unternommen, diesen zu definieren,

jedoch konnte keine einheitliche oder prézise Definition gefunden werden.

,, Die meisten kennen, glaube ich, nur Mobbing und bis dahin wissen sie nicht, was
Mobbing ist, weil ja schon Beleidigungen kleinerer Natur schon in diese Richtung
gehen und schon mal der erste Pfad sein konnen in Richtung Mobbing oder wirklich

in psychische Gewalt in einem gréReren AusmalR.

Interview 3 — Zeilennummer 183 -186

Lediglich zwei der Interviewteilnehmer:innen thematisierten Cybermobbing im Unter-
nehmenskontext. Dabei wurde hervorgehoben, dass die Zahl der Kommunikationskanéle
zugenommen habe, Uber die Inhalte schnell verbreitet werden kénnen. In diesem Zusam-
menhang wurden insbesondere Chatprogramme wie Microsoft Teams genannt, in denen
einzelne Kolleg:innen ausgeschlossen werden kénnen und Unmut tber bestimmte The-

men oder Personen rasch geaufiert wird.

,,Ja, es ist ja nicht undblich, wirde ich jetzt einfach einmal behaupten, dass es ein-
zelne Chats, also Chatgruppen gibt, quasi mit Mitarbeitern, die sich gernhaben, die
vielleicht regelmaRig gemeinsam Mittagessen gehen oder so und in dieser Gruppe,
wenn da dann ab und an wieder geschrieben wird tber einzelne Dinge, die einen
argern, man schafft es so schnell andere unbewusst zu beeinflussen, und dahinge-

hend kann ganz, ganz schnell zum Beispiel Mobbing entstehen, finde ich

Interview 2 — Zeilennummer 458-462

Interviewteilnehmer:innen, welche tber Diskriminierung sprachen, gaben an, Rassismus-
falle erlebt zu haben, welche sich auf die ethnische Herkunft und Vorurteile stiitzen und

durchsprachliche Barrieren ausgeldst wurden.
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,, Und bei denen, wo ,,mag ich nicht zutrifft, kann sie sehr respektlos werden und
das kann teilweise auch tatsachlich eben ein bisschen das Rassistische gehen. Also
da sind dann Aussagen getroffen worden wie, also ein Beispiel jetzt, zum Beispiel,
sie hat irgendwo gelesen, dass im [X] jemand mit einer Pistole auf der StralRe ge-

sehen worden ist und dann kam die Aussage, ja das war sicher wieder ein [X].

Interview 8 — Zeilennummer 26-30

Sexuelle Beléstigung wurde eingangs lediglich von einer befragten Person naher thema-
tisiert, jedoch wurde das Thema mehrfach bei der Préavention und Intervention angespro-
chen. Einigkeit bestand dartiber, dass sexuelle Belastigung ein présentes Thema ist und
es weitgehende Konsequenzen nach sich ziehen muss. Auf das Thema sexuelle Belasti-

gung wird daher nachfolgend nochmals Bezug genommen.

., Im Endeffekt, das finale Ergebnis war dann, dass wir als Unternehmen nicht mit
dem in Verbindung gebracht werden wollten, und wir haben auch gesagt, wir dul-
den das nicht und deswegen ist der Mitarbeiter dann gekiindigt worden, bezie-

. . [z
hungsweise zuerst war es eine Entlassung.

Interview 5 — Zeilennummer 53-55

4.2 Auswirkungen von psychischer Gewalt

Nach den einleitenden Fragen zu den Formen von psychischer Gewalt am Arbeitsplatz
wurde den Interviewteilnehmer:innen ein Fallbeispiel in Form einer Vignette vorgelesen.
Die Vignette unterscheidet sich im Inhalt je nach Interviewpartner:innen. Personalverant-
wortliche und Fuhrungskrafte erhielten ein anderes Fallbeispiel, da sich die Forschungs-
frage in eine Haupt- und Subfrage gliedert. Die Beispiele wurden dabei so gewahlt, dass

es sich offensichtlich um Falle mit Bezug zu psychischer Gewalt handelt.

Folgende Fallbeispiele wurden den Interviewteilnehmer:innen vorgelesen:
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Personalverantwortliche:

,, Eine Mitarbeiterin, die erst vor einem Jahr in das Unternehmen eingetreten ist und eine
sichtbare Behinderung hat, bemerkt, dass sie zunehmend von ihren Kolleg:innen ausge-
grenzt wird. Sie wird nicht zu Teambesprechungen eingeladen und erhalt immer haufiger
anspruchslosere Aufgaben, obwohl sie zuvor bei ahnlichen Projekten erfolgreich war. In
den letzten Wochen haben sich abféallige Bemerkungen Uber ihre Fahigkeiten und ihre
Behinderung in den Gesprachen mit Kolleg:innen und Vorgesetzten gehauft. Einige Kol-
leg:innen haben sie wiederholt verspottet, indem sie absichtlich ihre Sprechweise oder
ihre Gehbewegungen imitiert haben. Einmal wurde ihr gesagt: ,, Vielleicht solltest du

besser in einem langsameren Team arbeiten, das besser zu dir passt.

Zusatzlich erhalt die Mitarbeiterin von ihrem direkten Vorgesetzten regelmallig E-Mails,
in denen ihre Leistung als , nicht auf Augenhéhe mit dem Rest des Teams " bezeichnet
wird, ohne dass konkrete Beispiele genannt werden. Bei Teamaktivitaten wird sie oft
ubergangen, und sie hat das Gefihl, dass die Kollegen hinter ihrem Riicken Uber sie spre-
chen. Allmahlich beginnt die Mitarbeiterin, sich zunehmend isoliert und psychisch belas-

tet zu fiihlen.
Fuhrungskrafte:

., Eine Fiihrungskraft in einem mittelstindischen Unternehmen bemerkt, dass eine ihrer
Mitarbeiter:innen seit einigen Wochen vermeidet, mit einem ihrer direkten Kollegen al-
leine zu sein. Bei Besprechungen wirkt sie unruhig und sucht regelmaRig nach Grinden,
um sich aus gemeinsamen Arbeitsaufgaben zuriickzuziehen. Auf Nachfrage gesteht die
Mitarbeiterin schlieBlich einer anderen Kollegin im Vertrauen, dass der genannte Kol-
lege sie wiederholt sexuell belastigt hat. Die Vorféalle begannen mit unangemessenen
Kommentaren Uber ihr Aussehen und endeten damit, dass er bei Gelegenheiten versuchte,
sie auf der Arbeit zufallig korperlich zu berthren. Neben diesen Vorfallen im Biro hat
die Fiihrungskraft bemerkt, dass der betreffende Kollege der Mitarbeiterin immer haufi-
ger private Nachrichten schickt, obwohl sie keine privaten Kontakte pflegen. Er tauchte
auflerdem mehrfach in ihrer Nahe auBerhalb der Arbeitszeiten auf, beispielsweise in ei-
nem Café in der Nahe ihrer Wohnung und einmal sogar in ihrem Fitnessstudio. Diese
Verhaltensweisen erwecken bei der Mitarbeiterin den Eindruck, dass sie von ihrem Kol-
legen gestalkt wird, was ihre psychische Belastung zunehmend verstarkt. Die Flihrungs-

kraft ist nun in einer schwierigen Position, da der beschuldigte Kollege eine hohe
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Position hat und gute Beziehungen zur Geschaftsfihrung pflegt. Die Mitarbeiterin hat
bisher gezdgert, offiziell Beschwerde einzureichen, weil sie flrchtet, dass ihr nicht ge-
glaubt wird oder dass es negative Auswirkungen auf ihre berufliche Zukunft haben

kOnnte. “

Alle Interviewteilnehmer:innen waren sich unabhangig ihrer Rolle einig, dass es sich um
psychische Gewalt handelt und bei Nichteinschreiten schwerwiegende Folgen eintreten
kdnnen. Die dabei am meisten genannte Auswirkungen war die Kiindigung der betroffe-
nen Mitarbeiter:innen. Einige gaben an, dass das Selbstbewusstsein der Betroffenen da-
runter leiden wird, eine mangelnde Arbeitsleistung zu erwarten ist, die Betroffenen in den

Krankenstand gehen und es im schlimmsten Fall zum Suizid kommen kann.

,Also das absolute Worst-Case-Scenario und der schlimmste Fall ware Suizid.
Man darf das bei Gott nicht unterschatzen, weil wenn Personen mental stark belas-
tet sind und eventuell dann auch noch andere Stlitzen im Privatleben zusammen-
brechen wiirden, warum auch immer, dann kann es zum schlimmsten Fall kommen.
Der (bliche Fall wird wahrscheinlich sein, eine Kiindigung von der Person, éhm
was fur das Unternehmen vielleicht auf den ersten Blick keine grof3e Tragik dar-
stellt, auf den zweiten Blick aber zumindestens fur die Person eventuell langzeitig
Probleme mit sich fuhrt, weil kann Vertrauensverlust haben, Angst vorm nachsten
Beruf, Angst vor der Integration, in dem Fallbeispiel generell sogar einen Person-
lichkeitsschaden, weil sie vielleicht ihre Behinderung oder ihre Einschrankung vor
Augen gefuhrt hat in einem sehr negativen Fall und deswegen vielleicht Selbstbe-
wusstsein verliert.

Interview 3 — Zeilennummer 164-173

Die Auswirkungen auf Unternehmen umfassen unter anderem die Kiindigung betroffener
Mitarbeiter:innen, was mit erheblichen Kosten fiir das Unternehmen einhergeht. Zudem
wurde betont, dass krankheitsbedingte Ausfalle unmittelbare Konsequenzen nach sich
ziehen, da ungewiss ist, ob und wann die betroffenen Personen an ihren Arbeitsplatz zu-

rickkehren.
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,Und die langfristigsten, also es kann, also die harmlosen Sachen sind noch
Langzeitkrankenstande und Verlust von der Arbeitskraft im Sinne von, dass die Per-
son kundigt und du wieder Kosten, wenn du das in Kosten generierst, wieder nach-

besetzen musst und und und.

Interview 6 — Zeilennummer 336 -338

Der damit verbundene personelle Engpass kann dazu fiihren, dass Arbeitsaufgaben um-
strukturiert und innerhalb des Teams neu verteilt werden mussen, was zusatzlichen Druck
auf die verbleibenden Teammitglieder austibt. Alternativ kann eine kostenintensive Neu-
besetzung der Stelle erforderlich werden.

., Auch ein Arbeitgeber muss das immer mehr beriicksichtigen, woher kommen denn
die Krankenstande? Die Krankenstéande, wenn man das jetzt auch wirklich analy-
sieren anfangen, wie viele Tage fehlt die Person aufgrund von Verletzung oder
sonstigen Krankenstanden und wie viel fehlt sie, wenn es psychische Belastungen,
psychische Stérungen sind? Das ist ja viel mehr, was da wegfallt, und viel mehr
Geld, was dann auch im Bach runterflie8t, muss man ganz einfach sagen. Also wenn
man es hart ausdriickt, und manche verstehen es leider nur mit dem Geld, kann man

es auch so argumentieren.

Interview 7 — Zeilennummer 159 — 164

4.3 Praventionsmallinahmen

Dartiber hinaus wurden die Interviewteilnehmer:innen danach gefragt, welche Préventi-
onsmalinahmen sie selbst ergreifen und welche entsprechenden MaRnahmen bereits im

Unternehmen implementiert wurden.

Im Zuge der Interviews wurde deutlich, dass in sémtlichen Unternehmen zumindest eine
Form der Pravention gegen psychische Gewalt am Arbeitsplatz implementiert ist. Beson-
ders haufig wurde dabei die Zusammenarbeit mit Arbeitspsycholog:innen genannt. Dar-

uber hinaus berichteten einige Interviewteilnehmer:innen von weiteren Malinahmen, wie
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der Einrichtung psychologischer Hotlines fiir Mitarbeiter:innen oder von internen Auf-
klarungskampagnen, die beispielsweise durch Plakate und Préasentationen realisiert wer-
den. Eine befragte Person verwies zudem auf die Mdéglichkeit, Gber eine unternehmens-
bereitgestellte Plattform kostenfreie psychologische Betreuung in Anspruch zu nehmen,
wobei die Kosten vollstdndig vom Unternehmen getragen werden. In diesem Kontext
wurde insbesondere die Einbettung solcher MalRnahmen in das betriebliche Gesundheits-
management als wesentlich hervorgehoben. Die Umsetzung und Steuerung aller MaR-

nahmen werden dabei von der Personalabteilung vorgenommen.

., Es gibt zum Beispiel, was wir auch gemacht haben, ist ein Mental-Health-Portal.
Das ist von einem Anbieter, das ist quasi 24-7 abrufbar. Da kann man raufgehen,
da gibt es Workshops, Artikel, Selbstlernkurse und so weiter zu allen moglichen
Themen und gleichzeitig ist da 24-7 ein Beraterpool von Psychologen, Sozialarbei-
tern, je nachdem, wo man die Problematik hat, auch Arbeitsrechtler, es kann ja
sein, dass man auch arbeitsrechtlich irgendwelche Probleme hat, aber der Fokus
ist derzeit eher auf die psychischen Belastungen. Da kann man anonym, gezahlt
vom Arbeitgeber, Beratungen in Anspruch nehmen, um die Themen zu besprechen.

Und das ist moglich telefonisch, online und vor Ort. “

Interview 7 — Zeilennummer 176 — 185

Als weitere PraventionsmalRnahme wurden Teambuilding-Aktivitaten, wie jahrliche
Teamausfllige und gemeinsame Aktivitaten genannt. Unternehmen sollten aus Sicht der
Befragten diese Aktivitdten fordern, da es das Teamgefiige und das gegenseitige Ver-
stéandnis stéarkt. Eine befragte Person gab an, dass sie unternehmensweite Teamaktivitaten
etabliert haben, beispielsweise durch eine Mobilitatsinitiative. Die Befragte berichtete,
dass sich Mitarbeiter:innen dadurch besser untereinander verstehen, da sie mehr in priva-

ten Kontakt kommen.

,,Und das hoffen wir und deswegen schauen wir als HR auch, dass wir da ansetzen.
Zum Beispiel ist ein kleines Beispiel zusatzlich, wir haben so eine Mobilitatsinitia-
tive, wo wir sagen, wir bilden Fahrgemeinschaften, nicht nur fir die Umwelt,
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sondern eben auch, dass wir mit den Mitarbeitern ins Gesprach kommen. Es nennt
sich ,,Ummadum*. Und die Mitarbeiter sammeln dann Punkte. Und fiir diese
Punkte, wenn sie die dann einldsen kénnen, bekommen sie Gutscheine von Partnern

wie zum Beispiel M-Preis oder Hofer. Also je nach gesammelten Kilometern.

Interview 5 — Zeilennummer 334 -340

Ein zentrales Thema stellte der Bereich Schulungen dar. Alle Interviewteilnehmer:innen
gaben an, dass in ihren Unternehmen bislang mindestens einmal eine Schulung zum
Thema psychische Gewalt am Arbeitsplatz durchgefiihrt wurde. Die Schulungen wurden
jedoch meist auf Flihrungsebene und teilweise nur einmalig angeboten. Fast alle befrag-
ten Personalverantwortlichen wiinschen sich eine Ausweitung dieser Schulungen im Un-

ternehmen.

., Aus meiner Sicht wéiren noch Varianten regelmdpfige Schulungen. Es gibt ja Schu-
lungen, Gewalt am Arbeitsplatz, das ware auch eine Form der Sensibilisierung.
Auch dass das Thema in Fuhrungskréfte-, Informationsveranstaltungen oder Schu-
lungen, dass das aufkommt, eventuell dass man auch einen externen Coach mal

reinholt.

Interview 3 — Zeilennummer 198 — 201

Ein weiterer zentraler Aspekt im Rahmen der Praventionsmanahmen ist die FGrderung
einer offenen Unternehmenskultur. Die Interviewteilnehmer:innen berichteten, dass ins-
besondere flache Hierarchien sowie ein offener und kollegialer Umgang im Unternehmen
dazu beitragen kénnen, psychischer Gewalt vorzubeugen. Durch die erleichterte Kom-
munikation zwischen Mitarbeiter:innen und das gegenseitige Kennenlernen kdnne ein
unterstitzendes Arbeitsumfeld geschaffen werden, das préaventiv wirkt. Einige Befragte
betonten in diesem Zusammenhang, dass Pravention bereits im Rahmen des Onboardings
beginnt. Ein intensiver Onboarding-Prozess fordere nicht nur das friihzeitige soziale Mit-
einander, sondern auch ein besseres gegenseitiges Verstandnis, was zu einer gewaltfreien

Umgebung beitragen soll.
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. (...) Ich glaube, dass das einfach von ganz urspriinglich so weitergetragen worden
ist. Also das Unternehmen hat ja ganz klein angefangen und es sind noch viele Mit-
arbeiter dabei, die von Grund auf schon dabei sind und die das sicher ein bisschen
mitgetragen haben. Und es gibt viele langjahrige Mitarbeiter, wo ich selber ja auch
dazugehore, die das sicher immer ein bisschen so die Philosophie von Unternehmen
mittragen und das einfach weitergeben und glaube ich auch, dass wir schon eine
super Onboarding haben fur unsere neuen Mitarbeiter und unsere Mitarbeiter sehr
willkommen heiRen. Ich glaube schon, dass man ihnen da ein gutes Gefuhl mitgibt
und da vielleicht schon eine gute Basis schafft damit, dass jemand willkommen ist

bei uns und dass sie sich einfach gut aufgenommen fihlt. «

Interview 12 — Zeilennummer 306 — 314

Einigkeit bestand unter den Befragten hinsichtlich der Notwendigkeit, sémtliche Mitar-
beiter:innen fir das Thema psychische Gewalt am Arbeitsplatz zu sensibilisieren. Die
Interviewteilnehmer:innen dulRerten, dass vielen Mitarbeiter:innen gar nicht bewusst sei,
was unter psychischer Gewalt zu verstehen ist und inwiefern bestimmte Verhaltenswei-
sen im Arbeitsalltag darunterfallen konnen. Aus Sicht der Befragten stellt Sensibilisie-
rung daher einen zentralen Bestandteil praventiver MalRhahmen dar. Besonders haufig
wurden in diesem Zusammenhang unternehmensweite Schulungen genannt, die dazu bei-
tragen sollen, ein gemeinsames Verstandnis zu fordern und die Wahrnehmung fir poten-

ziell Gbergriffiges Verhalten zu scharfen.

., Es gibt ja Schulungen, Gewalt am Arbeitsplatz, das ware auch eine Form der Sen-
sibilisierung. Auch dass das Thema in Fluhrungskrafte-, Informationsveranstaltun-
gen oder Schulungen, dass das aufkommt, eventuell dass man auch einen externen

Coach mal reinholt. “ Interview 3 — Zeilennummer 198-201

. () Also es gibt mehrere Moglichkeiten, die man machen kann, um praventiv das
Thema zu behandeln und darauf einzugehen. Das Wichtigste ist einfach Informa-
tion, Sensibilisierung und dass die Bedeutung auch wirklich im Unternehmen ver-
ankert wird. ** Interview 3 — Zeilennummer 205-207
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4.4 InterventionsmalRnahmen

Obwonhl in den wenigsten Unternehmen einheitliche Prozesse zur Handhabung von Inter-
ventionsmalnahmen vorgefunden werden konnten, stellte sich eine Malinahme bezie-
hungsweise ein VVorgehen als durchgangig heraus. Alle Personalverantwortlichen suchen
nach Bekanntwerden eines Vorfalls das Gesprach mit den betroffenen Mitarbeiter:innen
und fiihren bei Einwilligung der Betroffenen Gespréache mit den Fuhrungskréften und
dem Team beziehungsweise mit den Téater:innen. Dabei gaben fast alle Interviewteilneh-
mer:innen an, sich professionelle Unterstiitzung der Arbeitspsycholog:innen, des Be-
triebsrates, oder der Personalleitung zu holen. Lediglich zwei der befragten Personen

wirden die Gesprache allein mit den betroffenen Mitarbeiter:innen flhren.

,,Ich wiirde zuerst mal die ganze Sachlage anhoren. Ich hdtte ganz gerne konkrete
Beispiele wann, wie, was passiert ist, auf die ich dann mich beziehen kann.
Dann wirde ich die Personen, die das betrifft, die das gemacht haben, einzeln zu
Gesprachen holen, nie gemeinsam, weil dann kénnen sie sich verstarken, sondern
einzeln zu Gesprachen holen, den Sachverhalt von deren Seiten mal anhéren, sie
um Erklarung bitten und dann nochmal ein erklarendes Gesprach gemeinsam schil-
dern, wie so Themen ankommen kdnnen, was da ankommt, aber auch klare Grenzen
aufsetzen, was nicht geduldet wird und wenn eben nochmal zum Beispiel die Mit-
arbeiterin aufgrund ihrer Behinderung nachgeafft wird und so weiter, dass das ein

Entlassungsgrund ist.

Interview 7 — Zeilennummer 107-114

Drei der befragten Personen gaben an, dass sie im Rahmen von Interventionsma3nahmen
betroffene Mitarbeiter:innen voriibergehend aus der belastenden Situation herausnehmen
wirden. Dies kdnne durch eine voriibergehende Versetzung in eine andere Abteilung oder
durch die Zuweisung alternativer Aufgaben erfolgen. Ziel dieser Malinahme sei es, den
betroffenen Personen wahrend der Klarung des Vorfalls Schutz zu bieten und eine weitere
psychische Belastung zu vermeiden. Eine befragte Person bietet den betroffenen Mitar-
beiter:innen Bildungskarenz an und verwies auf die Mdoglichkeit der Wiedereingliede-

rungsteilzeit.
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., Das klingt jetzt blod, aber vielleicht, wenn jetzt jemand sagt, okay, ich halte es so
nicht mehr aus, dass man vielleicht mit Instrumenten arbeitet, wie Bildungskarenz,
Wiedereingliederungsteilzeit nach einem Krankenstand, also dass man schon
Schritt fur Schritt die dann zum Beispiel wieder eingliedert oder dass man zuerst
auch vor allem mal rausnimmt, dass da ein bisschen eine Cooldown-Phase passiert,
dass man da sagt, wenn es so weitergeht, nachher explodiert es und jemand geht
ins Burnout und das will man nicht, weil man dann vor allem auch nicht weif3, wie
lange sind die weg. Also flr uns zum Beispiel als HR ist es super, dass wir sagen,
vielleicht mag die Person sowieso irgendwas machen, sich weiterbilden oder ir-
gendwo in einem anderen Bereich arbeiten oder zusatzliche Ausbildung machen,
dass man sagt, man macht dann eine Bildungskarenz, die Person ist weg, man
bringt jetzt zwei Streithammeln auseinander zum Beispiel und man weil3 bei einer
Bildungskarenz wie lange sie dauert, also das ist vorhersehbar. Beim langen Kran-

3

kenstand kann der ewig lang daheim bleiben. *

Interview 5 — Zeilennummer 164-175

Ein weiterer Konsens unter den Interviewteilnehmer:innen bestand darin, dass vorgefer-
tigte Prozesse die Durchfiihrung von InterventionsmaBnahmen erschweren kénnen, da
Falle psychischer Belastung individuell zu betrachten und zu beurteilen seien. Dennoch
verfligen einige Unternehmen Gber MalRnahmenkataloge und dokumentieren entspre-
chende Vorfalle systematisch, um bei zukiinftigen Fallen auf bestehende Erfahrungen und

Vorgehensweisen zurtickgreifen zu kénnen.

,, Der ist in Zusammenarbeit mit der Geschdfisfiihrung, mit den Sozialpddagog:in-
nen und den Betriebsleiter:innen gemeinsam gemacht worden, damit auch alle Be-
triebe, weil unser Unternehmen hat mehrere Betriebe einen einheitlichen Standard
haben, wie sie reagieren und was die Schritte, welche zu setzen sind. Welche Kon-
sequenzen, bei welchem Vergehen und so. Das ist jetzt nicht in Stein gemeifelt, das
soll eine Unterstiitzung sein und das ist auch fein so, weil da weif3 ich zum Beispiel,

wie eine Verwarnung genau verschriftlicht werden muss, was fiihrt zu
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Verwarnungen, wie eine Kindigung genau eingehalten werden muss, das ist alles

da aufgeschliisselt, damit man einfach da arbeitsrechtlich genau die Schritte setzt. *

Interview 10 — Zeilennummer 322 — 329

Im Zusammenhang mit Interventionsmal3nahmen thematisierten alle Interviewteilneh-
mer:innen die Bedeutung von Konsequenzen nach Vorfallen psychischer Gewalt. Dabei
wurde deutlich, dass ein durchgéngiger Wunsch nach konsequenteren Reaktionen auf
derartige Vorfalle besteht. Mehrfach wurde betont, dass die bestehenden Prozesse haufig
als langwierig empfunden werden und in der Praxis nur selten oder gar keine spurbaren
Konsequenzen folgen. Konsens herrschte daruber, dass jeder Fall psychischer Gewalt in
irgendeiner Form sanktioniert werden sollte. Die Bandbreite der genannten Malshahmen
reichte dabei von Kindigungen bis hin zu arbeitsrechtlichen Konsequenzen wie Verset-

zungen oder Entlassungen, abhangig von der Schwere des jeweiligen Falls.

,,Nur habe ich halt oft erlebt, dass dann die Problematik ist, dass dann keine Mal3-
nahmen so weit gesetzt werden, dass die Tater spiren, dass das, was sie gemacht
haben, Uber eine rote Linie driber gegangen ist. Dann wird halt meistens noch
driber geredet, eventuell kriegt man einen Akteneintrag, ab dem flinften Eintrag ist
es aus meiner Sicht dann eh schon nimmer relevant, weil dann, das ist wie ein Klas-
senbucheintrag, wo man sagt, okay, nett, dass man drinnen steht, aber es hat ein-
fach keine Konsequenz.

Interview 3 — Zeilennummer 362 - 367

Im Zuge der Auswertung der Interviews fiel auf, dass insbesondere jene Unternehmen,
die bereits Uber einen strukturierten dokumentierten Malinahmenkatalog verfiigen, ten-
denziell haufiger von der Umsetzung konkreter Konsequenzen nach Vorféllen psychi-

scher Gewalt berichteten.

,,Ich mache es mir nicht so leicht und spreche einfach eine Kiindigung aus. Ich
berate mich mit der Sozialpaddagogin. Dann werden Schritte gesetzt, dann werden
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MaRnahmen gesetzt. Eine Malinahme kann eine Verwarnung sein, ein Verwar-
nungssystem. Erste Verwarnung, zweite Verwarnung, dritte Verwarnung ist gleich

Kindigung. “

Interview 10 — Zeilennummer

Auf strukturelle Barrieren im Unternehmen, welche die Handhabung bei Interventions-

malnahmen erschweren, wird im spéteren Verlauf noch eingegangen.

4.5 Zustandigkeiten und Rollenzuschreibungen

Im Rahmen der Interviews dufRRerten sich die Interviewteilnehmer:innen wiederholt dazu,
welche Personen im Unternehmen fiir Praventions- und Interventionsmalinahmen verant-
wortlich sind. Im Folgenden wird daher die Wahrnehmung von Zustandigkeiten sowie
die Rollenzuschreibung der zentral Beteiligten — insbesondere der Personalverantwortli-

chen, Fuhrungskréfte und des Betriebsrats — néher betrachtet.

Aufféallig im Rahmen der Interviewauswertung war die wiederholte Nennung der Rolle
des Betriebsrats im Kontext von InterventionsmalRnahmen. Etwa die Hélfte der befragten
Personalverantwortlichen sprach dem Betriebsrat eine zentrale Bedeutung zu und berich-

tete davon, diesen bei Interventionsfallen als Unterstiitzung hinzuzuziehen.

., Ich finde das auch sehr wichtig, speziell wenn es um diese Themen geht, wie psy-
chische oder manchmal auch physische Gewalt am Arbeitsplatz, dass der Betriebs-
rat so neutral ist, um unterscheiden zu kdnnen. Er muss fir die Mitarbeiter da sein,
das ist ganz klar, aber im Endeffekt geht das Wohle des Einzelnen vor und da habe
ich einen sehr guten Betriebsrat gehabt, dem es genau um das gegangen ist, und
wir haben gemeinsam das Gesprach mit den Damen gefiihrt. Also er war eigentlich
mehr dabei als Unterstltzer meinerseits, als HR-Person, um zu sagen, dass es so

nicht geht. “

Interview 6 — Zeilennummer 75-80
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Im Rahmen der Interviews wurde von allen Befragten eine enge Zusammenarbeit zwi-
schen Personalverantwortlichen und Fiihrungskréaften betont. Dabei zeigte sich, dass Fiih-
rungskrafte in der Regel die ersten Ansprechpersonen fiir Mitarbeiter:innen darstellen. Im
weiteren Verlauf nehmen sie jedoch hdufig Kontakt mit der Personalabteilung auf. Die
Grinde hierfur sind unterschiedlich, da Fuhrungskrafte teils auf die fachliche Expertise
der Personalabteilung zuruckgreifen oder durch deren Einbindung die Bedeutung des
Vorfalls unterstreichen mdchten. In anderen Féllen erfolgt die Einbindung der Personal-
verantwortlichen mit dem Ziel, die Fihrungskréfte zu entlasten und die Verantwortung
fur die Intervention zu tbergeben. Eine Interviewperson begriindete die Einbindung der
Personalabteilung damit, dass sie auf diese Weise ein gutes Verhaltnis zu den Mitarbei-

ter:innen wahren und direkte Konfrontationen vermeiden konne.

., Ich wiirde in dem Fall ziemlich klar, also ich wiirde auf jeden Fall mit HR Kontakt
aufnehmen, also sprich in der Personalabteilung in Abstimmung mit ihr oder sogar
gemeinsam mit ihr den Kontakt in die Personalabteilung suchen, also es gibt ein
paar Red-Flag-Themen, die de facto Entlassungsgrinde sein kénnten und die fir
mich so heikel sind, das ist, in unserem Unternehmen wird das so gehandhabt, dass
jetzt nicht eine Fihrungskraft in Eigenregie Malinahmen treffen kann, soll und will,
sondern dass du dir da immer jemanden von HR dazu holst, einfach auch wegen

¢

der Expertise, wegen Erfahrung in solchen Fillen. "

Interview 8 — Zeilennummer 79-85

Zwei der befragten Personalverantwortlichen gaben an, tber keine eigenstandige Hand-
habung im Umgang mit Fallen psychischer Gewalt am Arbeitsplatz zu verfligen. Wird
ein solcher Fall bekannt oder gemeldet, wird die Verantwortung unmittelbar an die Per-
sonalleitung tbergeben, die anschlieBend in Abstimmung mit der jeweiligen Fuhrungs-
kraft Giber das weitere VVorgehen entscheidet, da nur die Personalleitung tber Konsequen-
zen entscheiden kann. Auffallig war in diesem Zusammenhang, dass beide Befragten den
Waunsch nach einem grélReren Handlungsspielraum duf3erten, um eigenstandig auf Vor-

falle reagieren zu kdnnen.
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,,Nein, da bin sicher ich in erster Linie der Vermittler, der sicher mal alles einholt
und aber quas,i wenn es in meiner Macht endet, da einfach mitzuhelfen oder wie
auch immer, dann geht das ganze Thema an die Personalleitung. Weil die kann

letztlich einfach nur entscheiden und reagieren.

Interview 2 — Zeilennummer 266-268

45.1 Rollenverstandnis von Personalverantwortlichen

Alle befragten Personalverantwortlichen hoben die Bedeutung des Vertrauens der Mitar-
beiter:innen in die Personalabteilung hervor. Insbesondere wurde betont, dass die Ver-
trauensfunktion eine der wichtigsten Rollen der Personalabteilung darstellt, da sie eine
grundlegende Voraussetzung dafr ist, dass sich Mitarbeiter:innen bei Féallen von psychi-
scher Gewalt tiberhaupt an diese wenden. In diesem Zusammenhang ist es wichtig, dass
die Personalabteilung nicht nur als vertrauliche Anlaufstelle wahrgenommen wird, son-
dern auch als neutrale Instanz agiert. Nur so kann gewahrleistet werden, dass Falle psy-
chischer Gewalt unter Einbeziehung der Personalverantwortlichen angemessen aufge-
klart werden kdnnen. Zwei Interviewteilnehmer:innen verwiesen zudem auf die Firsor-
gepflicht des Unternehmens und betonten die Verantwortung, Mitarbeiter:innen aktiv zu

schiitzen und zu unterstitzen.

,,Ich wiirde sagen, es ist sehr wichtig, weil als Personaler sollte man eine Ansprech-
person sein, wenn es jemandem nicht gut geht, und man sollte im besten Fall ver-
trauenswurdig sein. Also quasi, dass, wenn irgendjemand ein Problem hat, dass er
weil3, okay, da kann ich hingehen, da kann ich mich hinwenden und da wird nicht
irgendwas ausgeplaudert und dann weil} es gleich jeder, so in die Richtung. Son-
dern es ist eine Person, der vertraue ich, schitte gerne mal das Herz aus, wenn sie

in dem Sinne nicht direkt was tun kann, aber dass es zumindest mal deponiert ist*

Interview 11 — Zeilennummer 285-290
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Personalverantwortliche mussen bei Fallen von psychischer Gewalt neutral bleiben und
uber die Handlungsmdglichkeiten informieren kdnnen. Weiters gaben die Befragten an,
dass es wichtig ist, dass die Personalabteilung als Ordnungshiter bzw. als Chief fungiert,
welche Situationen und das Vorgehen im Unternehmen tberblicken. In diesem Zusam-
menhang gaben mehrere Befragte an, dass ihnen dabei die gesamtheitliche Rolle als HR
Businnespartner:innen geholfen hat, da sie ganzheitlich fiir bestimmte Bereiche zustandig

sind beziehungsweise waren.

., Und was es braucht, ist eine HR-Abteilung, die nicht nur in diesen klassischen
Rollen denkt, sondern meiner Meinung nach, so habe ich es in den Konzernen ge-
lernt, wo ich tatig war, in Form von HR-Businesspartnern oder HR-Managern, die
sich um ihre Bereiche kimmern. Das heil3t, die generell fir die Ressource Mensch
in diesem Bereich zustandig sind. Und es ist wurscht, ob das jetzt Recruiting ist, ob
das Talentmanagement ist oder ob es auch darum geht, einmal ein offenes Ohr zu
haben: Was passiert denn da? Also du bist quasi Gendarm, Eventplaner, Gendarm
und Mama des Hauses zugleich flr diese Bereiche. So ein bisschen wie der Ord-
nungshuter fur deinen Bereich. Und das braucht es in ganz vielen Bereichen, weil
so schaffst du namlich auch diese Kultur, dass man als Mitarbeiter weil3, ich kann

mich wem anvertrauen. “

Interview 6 — Zeilennummer 388-397

Einen wichtigen Punkt stellen dabei die Kompetenzen von Personalverantwortlichen dar.
80% der Befragten gaben an, dass sie sich nicht gut genug ausgebildet fiihlen, um auf
Falle von psychischer Gewalt angemessen zu reagieren und Interventionsfalle zu beglei-
ten. Die Befragten wiinschen sich in den Zusammenhang mehr Unterstiitzung des Unter-

nehmens und betonten die Wichtigkeit einer Mediatorausbildung.

., Also was mir wirklich helfen wiirde, alles, was ich bis dato gemacht habe, das war
alles aufgrund dessen, was ich mir selber beigebracht habe, durch Zuhdéren, durch
Lesen, durch Aufmerksam-sein und durch vielleicht eine gewisse Art der Gabe, dass
ich gut mit Menschen kann. Aber mir fehlen so ein bisschen diese fachlichen Tools,
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zum Beispiel, wir haben den Mediator zuerst angesprochen. Ich finde, wenn du im
HR-Wesen arbeitest, im Bereich HR-Management, brauchst du eigentlich eine Me-

diator-Ausbildung.

Interview 6 — Zeilennummer 611-616

Eine weitere Einschréankung besteht in der begrenzten Handlungsbefugnis der Personal-
verantwortlichen, insbesondere in Féllen, in denen betroffene Mitarbeiter:innen keine
weiteren MalRnahmen wiinschen. Die Interviewteilnehmer:innen &uf3erten, dass es ihnen
in solchen Situationen nicht moglich sei, trotz eigener Bereitschaft und dem Wunsch nach

weiterem Vorgehen, weitere MaBnahmen zu ergreifen.

., Also ich hditte es mir gewiinscht, aber es hat fiir mich nicht gepasst, sie irgendwie
in die Richtung zu drangen, weil ich mir einfach gedacht habe, das Nein war so
klar, weil sie einfach gesagt hat, sie verlasst jetzt das Unternehmen und sie will mit
dem nichts mehr zu tun haben, will abschlieRen. Deswegen habe ich da eigentlich
gar nicht mehr nachgebohrt langer. Aber ansonsten natirlich ware es, also wir
konnen nur dann handeln, wenn ich das Okay habe von den Mitarbeitern. Also das
ist natiirlich das, wo mir dann die Hande gebunden waren, was fir mich eine

schwierige Situation ist. “

Interview 12 — Zeilennummer 66-71

Einige der Befragten vertraten die Auffassung, dass die Zustandigkeit flr die Bearbeitung
von Vorfallen psychischer Gewalt nicht ausschlielRlich bei der Personalabteilung liege,
sondern teilweise auch bei anderen Stellen, wie etwa der Arbeitspsychologin beziehungs-
weise dem Arbeitspsychologen, dem Betriebsrat oder der jeweiligen Flhrungskraft der

betroffenen Mitarbeiter:innen.

. (...) Ahm, ich weif3 es nicht. Ich glaube, dass man mit dem Thema viel Verantwor-

tung Ubernimmt. Sehr viel. Und ich bin mir nicht ganz sicher, ob ich das quasi on
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Top auch noch mitnehmen wiirde. Also ob es nicht vielleicht jemanden ganz Spezi-
ellen braucht, dafiir.

Interview 12 — Zeilennummer 407-409

4.5.2 Die Rolle der Fuhrungskraft bei der Pravention und Intervention

Im Rahmen der Befragung von Fihrungskraften wurde deutlich, dass diese eine zentrale
Funktion sowohl in der Prévention als auch in der Intervention bei psychischer Gewalt
am Arbeitsplatz einnehmen. Die Interviewteilnehmer:innen sehen sich als erste An-
sprechpartner:innen flr Betroffene und sehen sich in der Verantwortung, wenn es um die
Gesundheit und das Wohlbefinden ihrer Mitarbeiter:innen geht. Weiters sehen sich Fih-
rungskrafte in der Verantwortung, dass Falle von psychischer Gewalt am Arbeitsplatz

aufgeklart werden.

., Also als Flhrungskraft habe ich die Verantwortung, dass man auf solche Falle
schnell und gerecht reagiert. Also da muss ich auch sicherstellen, dass die Betroffe-
nen Unterstltzung erhalten und dass der Vorfall einfach grundlich untersucht und
aufgearbeitet wird und dazu gehdort natirlich dann auch die richtigen Konsequen-

zen fiir das Fehlverhalten zu ziehen.

Interview 9 — Zeilennummer 238-241

Im Zuge der Auswertung der Interviews wurde deutlich, dass Flhrungskréfte eine schit-
zende Rolle einnehmen und sich in besonderem Mafe dafiir verantwortlich sehen, ihre

Mitarbeiter:innen bestmoglich vor psychischer Belastung zu schitzen.

., Ich versuche Mafinahmen zu setzen, so gut es natiirlich geht und in meinem Ein-
flussbereich ist, und ich denke schon, dass ich meinen Mitarbeitern gegeniber
schon eine gewisse Schutzhaltung oft einnehmen sollte und muss, wenn ich merke,

dass gerade von auRen oder von oben diesbezliglich Druck ausgetbt wird, ahm (..)
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versuche ich nattirlich mich da vor meine Mitarbeiter zu stellen, ist natlrlich am

Ende des Tages fiir mich und meine Psyche auch nicht gerade ideal. *

Interview 9 — Zeilennummer 225-229

Neben ihrer schitzenden Funktion Gbernehmen Fihrungskréafte im Umgang mit psychi-
scher Gewalt auch eine Vertrauens- und Vermittlerrolle. Sie unterstiitzen betroffene Mit-
arbeiter:innen bei der Einleitung geeigneter Malnahmen und fungieren als erste Anlauf-
stelle im weiteren Interventionsprozess. Eine zentrale Bedeutung kommt in diesem Zu-
sammenhang der Zusammenarbeit mit der Personalabteilung zu. Die Zusammenarbeit
zwischen der Personalabteilung und den Flhrungskréften wird im spéteren Verlauf der

Arbeit nochmals thematisiert.

In diesem Zusammenhang gaben die Befragten an, dass Empathie und Feinfuhligkeit fur
Fuhrungskrafte von zentraler Bedeutung sind und dass sie maRgeblich fur das Arbeits-
klima verantwortlich seien. Sensibles Hinhtéren und die Vorbildrolle tragen aus Sicht der

Fuhrungskrafte malgeblich zur Pravention bei.

,Also als Fiihrungskraft sehe ich es als meine Pflicht, solche Vorwiirfe sehr ernst
zu nehmen. Ich wiirde als erstes einmal ein vertrauliches Gesprach mit der Mitar-
beiterin fihren und ihr da auch versichern, dass sie meine Unterstiitzung erhalt und
dass ihre Beschwerde vertraulich behandelt wird. Ich glaube, es ist ganz wichtig,
dass man ihr gut zuhort und empathisch reagiert und auch keine voreiligen

Schliisse zieht.

Interview 126-130

In diesem Zuge sprachen die Interviewteilnehmer:innen davon, dass Fiihrungskrafte eine
Vorbildfunktion haben und dies erst das Vertrauen der Mitarbeiter:innen in die Fiihrungs-
kraft ermoglicht.

., Ich denke, es ist sehr wichtig. Also als Fiihrungskraft ist man immer ein Vorbild

und sollte mit gutem Beispiel vorangehen und dadurch auch Standards fiir das
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Verhalten im Team setzen. Also mein Handeln, denke ich schon, das beeinflusst
direkt das Vertrauen der Mitarbeiter. Und auch dann die Bereitschaft, solche Vor-
falle zu melden. Es kann ja auch sein, dass die jetzt mit mir dariber gar nicht spre-
chen wollen, weil ich da Uberhaupt nicht zuganglich bin, und dann verlassen sie
ohne irgendwelche Griinde das Unternehmen, zum Beispiel. Ich denke, dass es sehr
wichtig ist, dass die Fihrungskraft mit einem guten Vorbild vorangeht und dass

mein Handeln auch das Vertrauen der Mitarbeiter sehr beeinflusst.

Interview 9 — Zeilennummer 226 - 233

Die Auswertung der Interviews verdeutlichte umgekehrt auch, dass die Halfte der Be-
fragten im Flhrungsverhalten einzelner Flhrungskréfte eine zentrale Herausforderung
sieht. Diese Faktoren werden als entscheidend fir die Wirksamkeit von Préventions- und
InterventionsmalBnahmen im Umgang mit psychischer Gewalt am Arbeitsplatz einge-
schatzt. Insbesondere mangelnde Empathie, unzureichende Kommunikation, das Verglei-
chen von Mitarbeiter:innen sowie ein durchwegs hoher Leistungsdruck wurden von den
Interviewteilnehmer:innen als problematisch benannt. Aus ihrer Sicht tragen diese As-
pekte wesentlich zu einem negativen Arbeitsklima bei und kdnnen das Entstehen psychi-

scher Gewalt am Arbeitsplatz beginstigen.

., Es kénnen ja auch Sympathie-Bindungen sein, die das Urteilsvermdgen der Fiih-
rungskraft, ohne das jetzt irgendwie mindern zu wollen und in Verantwortung ab-
zuschieben, dass das das beeinflusst, aber dass die Fuhrungskraft nicht neutral
agiert, wie sie eigentlich sollte, dass sie jene Mitarbeiterinnen oder Mitarbeiter

auch gleichermaflen behandelt, aber auch das muss man abfragen. “

Interview 3 — Zeilennummer 138-142
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4.6 Strukturelle Barrieren

Als grofite Barriere fur die Etablierung einer gewaltfreien Arbeitsumgebung wurde von
den Interviewteilnehmer:innen das mangelnde Zugestandnis der hochsten Fuhrungsebe-
nen benannt. Die Halfte der Befragten berichtete, bereits mit Situationen konfrontiert ge-
wesen zu sein, in denen Mitglieder der Geschéaftsfiihrung aus ihrer Sicht Teil des Prob-
lems waren, da sie psychische Gewalt am Arbeitsplatz als Tabuthema angesehen haben.
Konkret wurde angegeben, dass Félle psychischer Gewalt vonseiten der obersten Fih-
rungsebene nicht ernst genommen oder nicht angemessen behandelt wurden. Eine der
befragten Personen berichtete, dass die direkte Flihrungskraft eine Intervention unterbun-
den habe, da sie die Ernsthaftigkeit des Vorfalls nicht anerkannt habe. Drei der Befragten
berichteten zudem, dass Flhrungskréfte gegen Praventionsmanahmen intervenieren, da
sie die Thematik, als Ubertrieben ansehen und sich in ihrem Handlungsspielraum einge-

schrankt fihlen.

,,Ja, wenn beispielsweise das Management selber sehr frauenfeindliche Aussagen
trifft oder einen frauenfeindlichen Lebens- oder Unternehmensstil an den Tag legt,
dann ist es relativ schwierig, als Abteilungsleiterin, (.) ein anderes Arbeitsklima zu
schaffen. Weil da wird nattrlich kein Gehor gefunden, weil aus deren Sicht ja auch
kein Problem besteht. *

Interview 1 — Zeilennummer 310-313

Zudem flhrten zwei Interviewteilnehmer:innen an, dass starre Hierarchien langere Wege
in der Intervention verursachen, was zu einer Demotivation der betroffenen Mitarbei-

ter:innen fihren kann.

., (...) aber durch die lange Hierarchiewege hast du Leute, die sich hintergangen
fahlen, wenn du sie nicht mitnimmst, und die dann halt teilweise andere Sichtweisen

zu Themen haben. Und dadurch wird das Ganze ein bisschen verkompliziert. *
., Je ldnger die Wege, desto mehr Umwege oder auch Umkehrwege hast du.

Interview 8 — Zeilennummer 392-394 und 408-409
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Mehrere Internviewteilnehmer:innen berichteten, dass ein Mangel an Zeit und personel-
len sowie finanziellen Ressourcen die Umsetzung préaventiver MaRnahmen im Unterneh-
men erheblich erschwert. Konkret wurden unter anderem Schulungen genannt, die ent-
weder aus zeitlichen Griinden nicht wahrgenommen werden kdnnen oder aufgrund ihres

Kostenaufwands nicht regelmaiiig angeboten werden.

., Und dann ist kein Budget da und keine Zeit da. Also wir kennen das alle. Man ist
sehr erfinderisch, wenn es da um Ausreden geht. Und wir pushen dahingehend,
dass wir sagen, es ist essenziell, dass deine Mitarbeiter gesund sind und dass du

auf die Mitarbeitergesundheit achtest.

Interview 5 — Zeilennummer 505-507

4.7 Handlungspotenziale und Verbesserungsvorschlage

Im Rahmen der Befragung zu méglichen Handlungspotenzialen im Umgang mit psychi-
scher Gewalt am Arbeitsplatz nannten die Interviewteilnehmer:innen vorrangig die Not-
wendigkeit, sowohl die Organisationsstruktur als auch die Unternehmenskultur zu ver-
bessern. So wurde unter anderem betont, dass die Personalabteilung im Organigramm als

Stabsstelle verankert sein sollte, um ihre Unabhangigkeit zu starken.

,,Du findest HR in den Organisationsdiagrammen oft einmal als kleines Fleckerl
unter der kaufménnischen Leitung. Also da hast du gewisse Themen, die immer sehr
wichtig sind. Marketing, Finance und dann kommt halt irgendwo einmal HR vor

und ich glaube, es ist einfach wichtig, dass man HR als wichtige Stabstelle sieht. *

Interview 6 — Zeilennummer 698-701
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Machtmissbrauch, als eine mdgliche Form psychischer Gewalt, kdnne nach Ansicht der
Befragten insbesondere dann verhindert werden, wenn ein transparentes Regelwerk mit
klar definierten Weisungsbefugnissen, Zustédndigkeiten und einem verbindlichen Be-
kenntnis seitens der Flihrungskréfte vorhanden sei. Dariiber hinaus wurde die Unterstut-
zung bei Féllen von psychischer Gewalt durch die Geschéftsfuhrung beziehungsweise
durch den Vorstand als zentraler Faktor fiir eine wirksame Unternehmenskultur hervor-
gehoben. Auch eine offene und wertschatzende Kommunikationskultur im Unternehmen

wurde mehrfach als praventive MalRnahme genannt.

., Ein klares Regelwerk und ein Bekenntnis aller Fiihrungskrdfte zu diesem Regel-
werk. Also wer ist wem wirklich weisungsbefugt und von wem kénnen welche, wel-
che Information an wen gelangen und dass da auch die Aufstellung und die Orga-
nisation und die Struktur dementsprechend wirklich von allen abgesegnet ist und

sich auch jeder daran haltet. *

Interview 4 — Zeilennummer 241-244

., Fiir das Vermitteln der richtigen Kultur und fiir das Prioritditensetzen und welche
Themen werden behandelt und welche Themen sind wichtig, ist der Vorstand zu-
standig am Ende, weil der Vorstand HR vorgibt, oder nicht vorgibt, aber maRgeb-

lich mitsteuern kann, welche Themen behandelt werden. “

Interview 8 — 540-542

Mehrere Befragte aullerten, dass das Vorhandensein definierter und geschulter Vertrau-
enspersonen im Unternehmen einen wesentlichen Beitrag zu einer gewaltfreien Ar-
beitsumgebung leisten kann. Dabei wurde betont, dass bereits die blof3e Existenz und Be-
kanntmachung einer solchen Anlaufstelle eine préaventive Wirkung entfalten konne. Al-
lein die Information, dass es eine vertrauliche und kompetente Ansprechperson fir Falle
psychischer Gewalt gibt, werde als abschreckend wahrgenommen und signalisiere, dass
sich das Unternehmen aktiv mit dem Thema psychische Gewalt auseinandersetzt. Dar-

uber hinaus wurde positiv hervorgehoben, dass sich Mitarbeiter:innen auch an eine von
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der jeweiligen Abteilung unabhédngige Vertrauensperson wenden kénnen, was die Neut-
ralitdt des Angebots zusatzlich stérkt.

,,Ansonsten finde ich, gehort es einfach im Unternehmen, dass man auch so eine
Vertrauensperson hat, die einen Handlungsspielraum hat, die solche Gespréche
fihren kann, wo es in Ordnung ist, dass Dinge unter Verschluss gehalten werden.

Das ist ja auch nicht in jedem Unternehmen in Ordnung.

Interview 1 — Zeilennummer 334-336

Ein weiterer zentraler Punkt, der von den Interviewteilnehmer:innen hervorgehoben
wurde, ist die Notwendigkeit, Seminare und Schulungen zur Sensibilisierung und Auf-
klarung im Unternehmen breiter zu verankern. Zwar bieten mehrere Unternehmen bereits
Weiterbildungen zum Thema psychische Gewalt am Arbeitsplatz an, diese richten sich
jedoch haufig nur an bestimmte Zielgruppen, wie etwa Fiihrungskrafte. Ubereinstimmend
betonten alle Befragten die Relevanz einer umfassenden Sensibilisierung, die alle Mitar-

beiter: innen unabhangig von ihrer Position im Unternehmen einbezieht.

., Zum Beispiel ist auf Ebene der Fiihrungskrifte eine Schulung schon angeboten
worden, der Erste-Hilfe-Kurs fur die Seele, was ich ganz, ganz ein spannendes
Thema finde. Und wo wir schon fester dafiir kimpfen, dass das nicht nur fiir Fih-
rungskrafte angeboten wird, sondern fir alle Mitarbeiter und da einfach wirklich
mal auf das Thema aufmerksam zu machen und vor allem zu schauen, was kann ich
denn machen, wenn ich jetzt sehe, jemand hat vielleicht ein psychisches Problem,

jemandem geht es nicht gut, kann jemanden unterstiitzen dabei. “

Interview 12 — Zeilennummer 244-249

Weiters gaben drei Interviewteilnehmer:innen an, dass regelmaiige Befragungen im Un-
ternehmen zum Thema Wohlbefinden und psychische Gesundheit fir Unternehmen un-
abdingbar sind, um geeignete Préventionsmalinahmen im Unternehmen nachhaltig zu

verankern.
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., Es gibt ja auch Unternehmen, die machen regelmdfsig auch Mitarbeiterumfragen,
um auch das Thema der mentalen und korperlichen Gesundheit auch im Unterneh-
men abzufragen, dass solche Ergebnisse evaluiert werden und dass, wenn man da
einen gewissen Grenzwert erreicht oder eine gewisse Resonanz da ist, dass Reakti-

¢

onen nachher passieren miissen. ‘

Interview 3 — Zeilennummer 401-404
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5 Diskussion und Ausblick fiir die Zukunft

Das folgende Kapitel widmet sich der Interpretation der gewonnenen Erkenntnisse mit
dem Ziel, die eingangs formulierte Forschungsfrage zu beantworten. Darlber hinaus wer-
den die Ergebnisse mit den theoretischen Grundlagen in Beziehung gesetzt, um daraus
weitere Handlungsempfehlungen fir die Praxis abzuleiten. AbschlieRend werden die Li-
mitationen der vorliegenden Arbeit reflektiert und ein Ausblick auf mogliche Ansatz-

punkte zukinftiger Forschung gegeben.

5.1 Beantwortung der Forschungsfrage

Die eingangs genannte Forschungsfrage beinhaltete eine Haupt- sowie eine Subfrage und
beschéaftigt sich mit der Frage, welche konkreten Formen psychische Gewalt am Arbeits-
platz annimmt und welche Préventions- und InterventionsmalRhahmen von Personalver-
antwortlichen gesetzt werden. Zudem beschéftigt sich die Forschungsfrage mit der Rolle
der Fuhrungskraft bei Préaventions- und InterventionsmalRnahmen und mdoglichen Hand-
lungspotenzialen, welche sich identifizieren lassen. Zur besseren Ubersicht erfolgt zu-
nachst die Beantwortung der Hauptforschungsfrage, bevor im Anschluss die Subfor-

schungsfrage behandelt wird.

5.1.1 Formen von psychischer Gewalt

Im Rahmen der Interviews wurden alle Interviewteilnehmer:innen zu Beginn gebeten zu
erlautern, wie psychische Gewalt aus Ihrer Sicht definiert wird und welche konkreten
Formen sie kennen. Nach der International Labour Organization wird Gewalt definiert
als eine Reihe von nicht akzeptierten Verhaltensweisen, Praktiken, oder Androhungen,
die auf psychische, sexuelle oder wirtschaftliche Schaden abzielen (International Labour
Organization, 2019a). Im Rahmen der Befragung wurde deutlich, dass allen Interview-
teilnehmer:innen bewusst war, dass Handlungen psychischer Gewalt in jedem Fall eine
Form der Grenzverletzung darstellen. Die Gewaltform Mobbing wurde von allen Inter-
viewteilnehmer:innen genannt. Dartiber hinaus nannten einige Personen auch Diskrimi-

nierung im Sinne von Rassismus sowie sexuelle Beldstigung als Erscheinungsformen
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psychischer Gewalt. Auf die Frage, ob sie in ihrer beruflichen Rolle bereits Erfahrungen
mit psychischer Gewalt am Arbeitsplatz gemacht hatten, wurden zusatzlich weitere Ge-
waltformen wie Stalking und geschlechterspezifische Diskriminierung genannt. Keine
der befragten Personen gab an, Cyber-Mobbing als mégliche Gewaltform am Arbeits-
platz zu kennen. Wie im Kapitel Cyber-Mobbing beschrieben, waren laut einer Studie
des Buindnisses gegen Cyber-Mobbing in Deutschland, Osterreich und der Schweiz, 9,4%
der Befragten bereits von Cyber-Mobbing am Arbeitsplatz betroffen. (Siss et al., 2018,
S. 28). Da sich die betroffenen Personen iberwiegend in der Ausbildung, in sozialen Be-
rufsfeldern oder im Verkauf befinden, kann angenommen werden, dass Cyber-Mobbing
in der vorliegenden Untersuchung aufgrund der branchenspezifischen Zusammensetzung
der Interviewteilnehmer:innen eine untergeordnete Rolle spielt. Alle Interviewteilneh-
mer:innen konnten die im weiteren Verlauf des Interviews genannten Fallbeispiele ein-
deutig zu den Gewaltformen Mobbing, Diskriminierung und Stalking zuordnen und emp-
fanden die Situationen als massiv eingreifend in die Privatsphare und als grenzuberschrei-
tend. Zusétzlich zeigte sich durch den Einsatz einer Vignette, die sich mit sexueller Be-
lastigung am Arbeitsplatz und Stalking beschéftigte, dass die Interviewteilnehmer:innen
mit diesen Themen nur wenig praktische Erfahrung hatten und sich im Ernstfall oft unsi-
cher fuhlten. Dies legt nahe, dass gerade bei sensiblen Themen wie sexueller Gewalt und
Stalking nicht nur allgemeine Sensibilisierung erforderlich ist, sondern auch spezifische
Schulungsangebote zur Handlungssicherheit geschaffen werden mussen. In diesem Fall
fiel auf, dass eine klare Abgrenzung zwischen sexueller Bel&stigung und einem Flirt in
der Praxis fehlt. Sexuelle Belastigung kennzeichnet sich durch Einseitigkeit, Uner-
winschtheit, Erniedrigung, Erpressung und Grenzilberschreitung. Diese Unsicherheit
deutet auf eine Informationsliicke in den Unternehmen hin, die durch klare Richtlinien

und gezielte Schulungen geschlossen werden kénnte (Krings, 2019a, S. 5f.).

Auffallig war ebenfalls die Reaktion auf Fallbeispiel 1 (Personalverantwortliche), bei
dem lediglich eine befragte Person die fehlende Konkretisierung von Beispielen bei Kri-
tik als Form psychischer Gewalt einstufte. Zudem wurde die im Fall beschriebene Dyna-
mik, in der Mobbing durch eine Fihrungskraft ausgetibt wird, von den Interviewteilneh-
mer:innen Uberwiegend als Graubereich wahrgenommen. Die Fihrungskraft wurde in
diesem Zusammenhang eher als unwissend beziehungsweise unbeabsichtigt handelnd
dargestellt, was auf eine gewisse Zurtickhaltung in der Zuschreibung von Verantwortung

hinweisen koénnte. Aufféallig war ebenfalls, dass Interviewteilnehmer:innen keine
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Grenzen zwischen Konflikt und Mobbing sahen. Nach Leymann (1990) handelt es sich
bei Mobbing um eine negative kommunikative Handlung einer Person gegenuber, die
Uber einen langeren Zeitraum, aber mindestens Uber ein halbes Jahr vorkommen (Ley-
mann, 1990, S. 120). Eine befragte Person duferte jedoch die Ansicht, dass bereits ein-
malige AuBerungen im Kontext von Konflikten als Mobbing eingeordnet werden kénnen,
was gegen die Theorie von Leymann spricht.

Insgesamt zeigten alle Interviewteilnehmer:innen eine Sensibilitdt im Umgang mit psy-
chischer Gewalt am Arbeitsplatz, jedoch zeigte sich eine Unsicherheit bei der Einordung,

ob es sich tatsachlich um psychische Gewalt handle.

5.1.2 Praventionsmallnahmen

Die befragten Interviewteilnehmer:innen nannten eine breite Palette an Praventionsmali-
nahmen, die bereits in ihren Unternehmen implementiert wurden. Wahrend einige Unter-
nehmen nur wenige bis keine Préaventionsmallnahmen aufweisen, zeigen andere klar
strukturierte Praventionsmanahmen. Nahezu alle Personalverantwortlichen berichteten,
dass zumindest einmal eine Schulung zum Thema psychische Gewalt, oder zur psychi-
schen Gesundheit am Arbeitsplatz durchgefihrt wurde. Dartiber hinaus wurden spezifi-
sche Malinahmen zur Sensibilisierung von Fuhrungskréften genannt, die in der Préventi-
onsarbeit eine zentrale Rolle einnehmen. Diese Sensibilisierung erfolgt zumeist im Rah-
men von Fuhrungskraftetrainings oder im Zuge von internen Klausurveranstaltungen.
Auffallig ist, dass die meisten Unternehmen Schulungen anbieten, diese jedoch h&ufig
auf Flhrungskréfte beschrénkt sind und nur selten regelméRig stattfinden. Dies steht im
Widerspruch zu den Empfehlungen von Krebs-Dobberstein et al. (2015), dass Schulun-
gen fiir alle Mitarbeiter:innen notwendig sind, um eine breite Sensibilisierung zu errei-
chen (Krebs-Dobberstein et al., 2015, S. 15). Es ist anzunehmen, dass Schulungen zur
Pravention und Intervention psychischer Gewalt in vielen Unternehmen oft nicht ange-
boten werden, weil sie mit erheblichen Kosten und einem hohen zeitlichen Aufwand ver-
bunden sind. Unternehmen konnten beflirchten, dass Mitarbeiter:innen wéhrend der
Schulungen von ihren reguldren Aufgaben abgezogen werden und dadurch Arbeitspro-

zesse ins Stocken geraten.
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Weiters berichteten die Interviewteilnehmer:innen von der Unterstiitzung durch Arbeits-
psycholog:innen, die als Ansprechpersonen fur Mitarbeiter:innen und Personalverant-
wortliche zur Verfugung stehen. In einigen Fallen berichteten die befragten Personen da-
von, dass Arbeitspsycholog:in fiir die Durchfihrung von Schulungen zusténdig seien.
Zwei der interviewten Personalverantwortlichen erzdhlten von einem umfassenden Pra-
ventionskonzept, welches teilweise im betrieblichen Gesundheitsmanagements verankert
ist. Darunter fallen MalRnahmen wie Informationskampagnen im Unternehmen, abtei-
lungslbergreifende Teambuilding-MalRnahmen, kostenfreie psychologische Beratung
und Erste-Hilfe-Hotlines. Besonders auffallig war die Betonung einer wertschéatzenden
und offenen Unternehmenskultur als zentrale Praventionsmafnahme, die von den Perso-
nalverantwortlichen hervorgehoben wurde. Diese Perspektive deckt sich mit den Ausfiih-
rungen von Burfeind (2020), der betont, dass eine wertschatzende und respektvolle Un-
ternehmens- und Fhrungskultur die wirksamste Form der Prévention darstellt (Burfeind,
2020, S. 56). Die Interviews verdeutlichen, dass nur wenige der beschriebenen MaRnah-
men unmittelbar auf eine gezielte Verbesserung der Unternehmenskultur abzielen. Die
Verantwortung fur kulturelle Verdnderungen wird von den Befragten vielmehr auf die
Ebene der Geschaftsfuhrung bzw. des Vorstands verortet, anstatt als gemeinschaftliche
Verantwortung aller Mitarbeiter:innen verstanden zu werden. Keine:r der Interviewteil-
nehmer:innen gab an, sich bisher mit einem wie von Hoffmann (2014) empfohlenen Be-
drohungsmanagement auseinandergesetzt zu haben. Dabei stellt ein Prozess, der Bedro-
hungen systematisch erkennt, einschétzt und entscharft eine wichtige Praventionsmal3-
nahmen fir Unternehmen dar (Hoffman, 2014, S. 41f.). Zwei der Interviewteilnehmer:in-
nen berichteten von einem unternehmensinternen Malinahmenkatalog, der im Falle einer
Intervention zur Anwendung kommt, jedoch bislang nicht genutzt wird, um praventiv
gegen psychische Gewalt am Arbeitsplatz vorzugehen. Insgesamt zeigt sich, dass Préaven-
tionsmaRnahmen gegen psychische Gewalt oft stark von der individuellen Initiative der
Fuhrungskrafte und Personalverantwortlichen abhdngig sind. Eine klare strategische Ver-
ankerung, regelmaiige Schulungen fiir alle Mitarbeiter:innen und die Einflihrung eines

strukturierten Bedrohungsmanagements wirden die Pravention deutlich stérken.
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5.1.3 InterventionsmalRnahmen

Bei der Frage nach bereits verankerten Interventionsmafnahmen wurde deutlich, dass nur
die wenigsten Unternehmen gezielte MaRnahmen nach einem gemeldeten VVorfall einset-
zen. Die Individualitat der einzelnen Vorfalle erschwert die flexible Handhabung je nach
Schwere des Falles. Ein moglicher Grund dafir, dass einigen Interviewteilnehmer:innen
keine InterventionsmaBnahmen bekannt sind, kénnte in der Delegation der Verantwor-
tung liegen. Falle von psychischer Gewalt werden nach Bekanntwerden direkt an die Per-
sonalleitung oder den Betriebsrat weitergeleitet. Eine solche direkte Delegation ohne per-
sonliche Auseinandersetzung kann jedoch das Vertrauen der Mitarbeiter:innen in die di-
rekte Fihrungskraft und Personalverantwortliche untergraben. Sie erleben Fihrungs-
krafte und Personalverantwortliche nicht als aktive Vertrauenspersonen, die sich person-
lich mit dem Problem auseinandersetzen oder unterstiitzend zur Seite stehen. Auch wenn
in den Unternehmen der befragten Interviewteilnehmer:innen keine konkreten Maf3nah-
men formal verankert sind, zeigte sich dennoch eine weitgehend einheitliche VVorgehens-
weise unter den Personalverantwortlichen. Alle Personalverantwortlichen suchen nach
Bekanntwerden eines Vorfalls das Gesprach mit den betroffenen Mitarbeiter:innen und
fuhren Gespréche mit den Verantwortlichen unter Beisein von Arbeitspsycholog:innen
oder dem Betriebsrat. Wie auch von Krebs-Dobberstein et al. (2015) hervorgehoben,
sollte ein erstes Gesprach mit den Betroffenen unverziiglich nach Bekanntwerden des
Vorfalls erfolgen. Auch wird empfohlen, auf Wunsch der Betroffenen den Betriebsrat
hinzuzuziehen (Krebs-Dobberstein et al., 2015, S. 19ff.). Um betroffene Personen in
akuten Belastungssituationen zu schiitzen, wird ihnen mitunter die Ubernahme alternati-
ver Aufgaben ermdglicht oder eine voribergehende Versetzung in eine andere Abteilung
in Erwégung gezogen. Auch die Inanspruchnahme einer Bildungskarenz wird als Option
gesehen, um den nétigen Abstand zur Situation zu schaffen und Raum fur die Aufarbei-
tung des Vorfalls zu geben. Zwei der Interviewteilnehmer:innen berichteten von einem
Malinahmenkatalog, in dem bereits VVorfalle dokumentiert wurden und welcher genutzt
wird, um ein einheitliches VVorgehen im Unternehmen zu gewdhrleisten. Ein weiterer As-
pekt zeigt sich in der fehlenden Nachsorge der betroffenen Mitarbeiter:innen. Auch wenn
einige Unternehmen erste Interventionsmalinahmen einleiten, mangelt es an einem struk-

turierten Nachsorgekonzept. Dies steht im Widerspruch zu den Empfehlungen von
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Pressel (2020) dass eine nachhaltige Unterstltzung betroffener Personen entscheidend ist,
um langfristige psychische Belastungen zu vermeiden (Pressel, 2020, S. 107).

Ein zentraler Aspekt bei der Umsetzung von Interventionsmanahmen ist das konse-
quente Ziehen arbeitsrechtlicher oder disziplinarer Konsequenzen. Personalverantwortli-
che setzen im Beisein von Fluhrungskraften, der Personalleitung und dem Betriebsrat un-
terschiedliche Konsequenzen, die je nach Schwere des Vorfalls von formellen Abmah-
nungen bis hin zu Kiindigungen reichen kdnnen. Die Bundesarbeiterkammer et al. (2023)
empfiehlt, dass jeder Fall von psychischer Gewalt am Arbeitsplatz seitens des Arbeitge-
bers sanktioniert wird (Bundesarbeiterkammer et al., 2023, S. 16). Dies betrifft Mal3nah-
men wie Aktenvermerke uber die Tater:innen und die Verhaltensweisen, das Versetzen
der Verantwortlichen in eine andere Abteilung, Abmahnungen, Kiindigungen, oder Ent-
lassungen. Sollte es sich bei den Tater:innen um Flhrungskrafte handeln, kann es sinnvoll
sein, eine Herabstufung in der Hierarchie anzukiindigen (Krebs-Dobberstein et al., 2015,
S. 19). Inshbesondere wurde deutlich, dass Unternehmen mit MalRnahmenkatalogen
schneller und konsequenter auf Félle von psychischer Gewalt reagieren. Im Gegensatz
dazu waren in Unternehmen ohne MalRnahmenkatalog und Leitlinien haufig zégerliche
oder ausbleibende Reaktionen zu erkennen. Dies fuihrt zu der Annahme, dass die Existenz
klarer MalRnahmen einen wesentlichen Einfluss auf die Handlungssicherheit, das Rollen-
verstandnis und im weiteren Verlauf der Unternehmenskultur hat. Aufféllig war, dass sich
alle Interviewteilnehmer:innen vermehrt Konsequenzen in Bezug auf psychische Gewalt
am Arbeitsplatz wiinschen, jedoch oftmals keine Unterstutzung beziehungsweise Hand-
lungsmacht fiir Konsequenzen haben. Meist scheitern weitreichende Konsequenzen, die
von Abmahnungen bis zu Aktenvermerken reichen, an den weiteren Hierarchiestufen.
Dies weist darauf hin, dass Unternehmen zdgern, konsequente MaRnahmen gegen Té-
ter:innen psychischer Gewalt zu ergreifen. Der Grund dafir liege haufig in der Sorge,
dass solche MaRnahmen dem Offentlichen Image des Unternehmens schaden konnten.
Diese Zurlickhaltung fiihrt jedoch dazu, dass Tater:innen oft keine Konsequenzen be-
flrchten missen, wahrend betroffene Mitarbeiter:innen sich allein gelassen fuhlen. Dabei
bietet es sich an, eine Leitlinie, die bedrohliches Verhalten beschreibt und die Konse-
quenzen aufzeigt, zu verdffentlichen und im Unternehmen zu kommunizieren, damit eine

gewisse Handlungssicherheit bei allen Beteiligten entsteht (Hoffman, 2014, S. 41f).
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5.1.4 Die Rolle der Fihrungskraft

Fuhrungskrafte nehmen sowohl in der Prévention als auch in der Intervention psychischer
Gewalt am Arbeitsplatz eine zentrale Rolle ein. Sie fungieren in der Regel als erste An-
sprechpersonen fur Mitarbeiter:innen und Betroffene und stellen damit die primare An-
laufstelle im Interventionsprozess dar. Das Job-Demands-Resources-Modell verdeutlicht,
warum Flhrungskréfte eine Schlusselrolle einnehmen. Das Modell zeigt, dass Fuhrungs-
krafte als Arbeitsressource flr ihre Mitarbeiter:innen fungieren, indem sie Unterstiitzung,
Orientierung und Konfliktlésung bieten. Fehlen jedoch klare Leitlinien, regelméfiiige
Schulungen oder Unterstlitzung durch die Geschaftsfiihrung, sind Fiuhrungskrafte selbst
einer hohen Belastung ausgesetzt. Dies erhéht das Risiko, dass sie unsicher handeln oder
sich tberfordert fuhlen, was das Vertrauen der Mitarbeiter:innen beeintrachtigt. Die Er-
gebnisse der Interviews verdeutlichen, dass viele Fiihrungskrafte unsicher sind, wie sie
auf psychische Gewalt reagieren sollen. Diese Unsicherheit konnte durch fehlende Ar-
beitsressourcen, wie Schulungen und klare Handlungsleitlinien, erklart werden. Eine star-
kere Sensibilisierung und regelméRige Schulungen fiir Fiihrungskréfte sind daher essen-
ziell, um ihre Rolle als vertrauensvolle Ansprechperson zu starken. Dartiber hinaus sehen
sich viele Fuhrungskréafte in besonderem Malie fur praventive Malnahmen verantwort-
lich. Auch wenn sich die befragten Fihrungskrafte stark in der préaventiven Rolle sehen,
wird die Einflihrung von Prédventions- und InterventionsmaBnahem meist in die Ge-
schaftsfiihrung oder Personalabteilung verortet. Dies deutet darauf hin, dass Fuhrungs-
kréfte ihre Rolle in der Prévention vor allem als operativ sehen, wahrend sie die strategi-
sche Verantwortung eher bei anderen organisationalen Instanzen — wie etwa der Perso-
nalabteilung — verorten. Eine wesentliche Erkenntnis betrifft die Rolle der Fihrungs-
krafte, die in den meisten Unternehmen als zentrale Akteure im Umgang mit psychischer
Gewalt wahrgenommen werden. Es zeigt sich jedoch, dass Fihrungskrafte oft unzu-
reichend geschult sind und Unsicherheiten im Umgang mit betroffenen Mitartbeiter:innen
aufweisen. Diese Beobachtung stimmt mit der Literatur Uberein, die betont, dass Fuh-
rungskrafte durch gezielte Schulungen und klare Handlungsleitlinien unterstiitzt werden
sollten (Burfeind, 2020, S.56). Durch ein wertschétzendes und empathisches Fuhrungs-
verhalten haben sie direkten Einfluss auf die Unternehmenskultur und leisten damit einen
wesentlichen Beitrag zur Reduktion psychischer Gewalt am Arbeitsplatz. Fihrungskréfte

nehmen dartiber hinaus eine schiitzende Haltung gegeniiber ihren Mitarbeiter:innen ein
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und sind sich ihrer Vorbildfunktion im Arbeitskontext bewusst. Eine weitere Erkenntnis
der Interviews ist die Rolle der Fuhrungskraft als Vertrauens- und Vermittlungsperson.
Sie begleiten betroffene Mitarbeiter:innen im Interventionsprozess und unterstitzen diese
bei der Einleitung sowie Umsetzung geeigneter MalRnahmen. Dies wirft die Frage auf,
warum Fihrungskrafte, die in Unternehmen mit einer Personalabteilung tétig sind, oft-
mals im Verlauf der Intervention auf die Unterstiitzung von Personalverantwortlichen zu-
rickgreifen. Im weiteren Verlauf der Interviews zeigte sich aber, dass Fuhrungskrafte nur
einen begrenzten Handlungsspielraum haben, um auf Félle von psychischer Gewalt ein-
zugehen. Aus diesem Grund erfolgt meist die Riicksprache mit der Personalleitung, oder
dem Betriebsrat. Im Gegensatz dazu dufRerten einige Fuhrungskrafte Kritik an Kolleg:in-
nen aus der eigenen Flhrungsebene, die sich gegen die Einfuhrung von Praventions- und
InterventionsmalRnahmen aussprechen. Diese Form der Gegenwehr wurde als hinderlich
flir eine wirksame Auseinandersetzung mit psychischer Gewalt beschrieben. Aus Sicht
der Befragten trégt ein solcher Widerstand nicht nur zu einer Zunahme entsprechender
Vorfalle bei, sondern wirkt sich auch negativ auf die Unternehmenskultur insgesamt aus.
Dabei kann eine destruktive Fihrung wie beispielsweise ein autoritares, verantwortungs-
loses oder bestrafendes Verhalten und unangemessene Kritik zu psychischen Belastungen
am Arbeitsplatz fiihren. Arbeitnehmer:innen leiden unter einer destruktiven Fuhrung und
mangelnden Fihrungskompetenzen. Zudem kann sich das Fihrungsverhalten negativ auf

den Selbstwert von Arbeitnehmer:innen auswirken (Arbeitsinspektorat, 2022, S. 1).

5.1.5 Handlungspotenziale

Die vorliegenden Ergebnisse zeigen, dass in Unternehmen zwar Praventions- und Inter-
ventionsmafnahmen existieren, diese jedoch nur wenig bis gar nicht genutzt werden. Per-
sonalverantwortliche und Flihrungskréfte sehen ein Handlungspotenzial in der Verbesse-
rung der Organisationsstruktur sowie Unternehmenskultur. Die Etablierung einer wert-
schatzenden Unternehmenskultur, in der das Engagement der Mitarbeiter:innen aner-
kannt und ein respektvoller Umgang gefdrdert wird, ist nach der herrschenden Literatur
ein bedeutender Praventionsfaktor (Arbeitsinspektorat, 2022, S. 15). Als konkrete Hand-
lungsmalinahme gilt, die Verankerung der Personalabteilung als Stabstelle im Organi-
gramm des Unternehmens, um damit die Wichtigkeit und Unabhangigkeit der Personal-

abteilung zu unterstreichen. Mehrere Interviewteilnehmer:innen betonten, dass ein klares
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Bekenntnis der Geschaftsfiihrung sowie der Flhrungskréfte eine zentrale Voraussetzung
fir die Etablierung einer gewaltfreien Unternehmenskultur darstellt. In diesem Zuge
wurde betont, dass klar definierte Weisungsbefugnisse und Zustéandigkeiten als préven-
tive Malinahme unerlésslich sind. Es ist jedoch anzunehmen, dass symbolische Unterstiit-
zung allein nicht ausreicht, sondern durch konkrete Strukturen, Ressourcen und eine klare
Verantwortungszuteilung erganzt werden muss. Nach Meschkutat et al. (2002) gibt es
diverse Moglichkeiten fur eine gewaltfreie Umgebung, wie beispielsweise die Bestellung
einer Vertrauensperson, ein vermehrtes Schulungsangebot fur alle Mitarbeiter:innen im
Unternehmen zum Thema Mobbing, positives Fuhrungsverhalten und Konfliktmanage-
ment, einen Abschluss einer Betriebs- und Dienstvereinbarung, die Ernennung von Mob-
bingbeauftragten, die Errichtung einer Schlichtungsstelle, Mediationsangebote und Kon-
fliktbearbeitungen durch Supervision (Meschkutat et al., 2002, S. 107). Dies findet sich
auch in den genannten Handlungspotenzialen der Interviewteilnehmer:innen wieder. So
aulerten sich die Befragten dazu, dass sie sich unter anderem eine Vertrauensperson im
Unternehmen wiinschen, welche Kenntnisse tber mégliche MalRnahmen hat und fir Mit-

arbeiter:innen zur Verfiigung steht.

Besonders hervorzuheben ist die Notwendigkeit, Flihrungskréfte gezielt zu schulen und
ihnen Handlungssicherheit im Umgang mit psychischer Gewalt zu vermitteln. Burfeind
(2016) betont, dass Fihrungskréafte als Multiplikatoren wirken und durch ihr Verhalten
mafgeblich zur Unternehmenskultur beitragen (Burfeind, 2020, S. 62). In der Praxis zeigt
sich jedoch, dass viele Fiihrungskréfte unsicher sind, wie sie auf VVorfélle reagieren sollen,
was zu unklaren oder inkonsistenten Manahmen fuhrt. Zudem wurde die Relevanz von
Schulungsmaflnahmen hervorgehoben, die nicht ausschlieflich auf bestimmte Zielgrup-
pen beschrankt sein sollten. Vielmehr sprachen sich die Befragten daflr aus, entspre-
chende Schulungen verpflichtend fur alle Mitarbeiter:innen im Unternehmen zu gestal-
ten. Ebenfalls genannt wurde die Durchfiihrung der Arbeitsplatzevaluierung wie von
Pressel (2020) beschrieben, wobei eine Risikobewertung des Arbeitsplatzes vorgenom-
men wird (Pressel, 2020, S. 107). Von den Interviewteilnehmer:innen sprach sich nie-
mand fur ein Dokumentationssystem aus, in dem Félle von psychischer Gewalt erfasst
werden. Es ist anzunehmen, dass dies darauf zurlickzufiihren ist, dass ein solches System
als zusétzlicher Arbeitsaufwand und birokratische Hurde wahrgenommen wird. Fih-
rungskrafte kénnten befiirchten, dass sie durch feste Prozesse in ihrem Handlungsspiel-

raum eingeschrankt werden und flexible, situationsabhdngige L&dsungen erschwert
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werden. Zuletzt sollten Unternehmen ein umfangreiches Nachsorgekonzept etablieren,
das betroffene Mitarbeiter:innen unterstltzt und zur Bewéltigung der Folgen psychischer
Gewalt beitragt. Die Interviews machen deutlich, dass es oft an nachhaltiger Unterstdit-
zung seitens der Geschaftsfuhrung fehlt, was das Vertrauen der Betroffenen in das Un-

ternehmen untergraben kann.

Insgesamt konnten alle Interviewteilnehmer:innen Handlungspotenziale identifizieren,
jedoch stellen starre Hierarchien, die fehlende Zustimmung der Geschéftsfiihrung sowie

personelle sowie zeitliche Ressourcen eine Barriere im Unternehmen dar.

5.2 Handlungsempfehlungen ftir die Praxis

Die zuvor dargestellten Ergebnisse, verknlpft mit den einleitend dargelegten theoreti-
schen Grundlagen, werden im Folgenden in Form von Handlungsempfehlungen zusam-
mengefihrt. Ziel ist es, auf dieser Basis konkrete Mallnahmen abzuleiten, die Unterneh-
men, Personalverantwortlichen und Fiihrungskréaften einen praxisorientierten Uberblick
daruber bieten, welche Mafinahmen im Umgang mit psychischer Gewalt am Arbeitsplatz

als besonders wirkungsvoll einzuschatzen sind.

Sensibilisierung der Mitarbeiter:innen: Einige Unternehmen setzen bereits auf Infor-
mationskampagnen zum Thema psychische Gewalt und verankern das Ziel einer gewalt-
freien Arbeitsumgebung in ihren Unternehmenswerten. Einzelne Impulse, die alle Mitar-
beiter:innen dafur sensibilisieren, welche verbalen und nonverbalen Handlungen unter
psychische Gewalt fallen konnen, leisten einen wichtigen Beitrag zur Pravention und for-
dern ein respektvolles Miteinander. Besonders positiv hervorgehoben wurde in diesem
Zusammenhang auch die regelmaRige Versendung von Informations-E-Mails an Mitar-
beiter:innen und Flhrungskréfte, durch die das Thema kontinuierlich prasent gehalten

und das Bewusstsein daftr gestéarkt wird.

Regelmafige Schulungen: Bislang wurden Schulungen zum Thema psychische Gewalt
am Arbeitsplatz tiberwiegend fiir einzelne Zielgruppen, insbesondere fur Fiihrungskréfte,
angeboten. Zudem wurde von den Befragten angemerkt, dass diese Schulungen haufig
nur einmalig stattfinden und neue Mitarbeiter:innen sowie Fuhrungskrafte dadurch kei-
nen Zugang zu den vermittelten Inhalten erhalten. VVor diesem Hintergrund wird empfoh-

len, entsprechende SchulungsmalRnahmen regelmaBig und unternehmensweit
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durchzufthren. Darlber hinaus sollte sichergestellt werden, dass auch die Geschaftsfiih-
rung sowie die Fuhrungskrafte kontinuierlich an diesen Schulungen teilnehmen, um eine
einheitliche Sensibilisierung und Vorbildfunktion im gesamten Unternehmen zu gewahr-

leisten.

Verbesserung der Unternehmenskultur: Alle Befragten betonten die zentrale Bedeu-
tung einer wertschatzenden und offenen Unternehmenskultur im Umgang mit psychi-
scher Gewalt. Als besonders wirksam wird in diesem Zusammenhang ein klares und
sichtbares Bekenntnis der Geschaftsfiihrung sowie der Fuhrungskrafte wahrgenommen.
Die Verankerung einer positiven, respektvollen Fiihrungshaltung in einem verbindlichen
Fuhrungskodex wurde ebenfalls als hilfreiches Instrument genannt. Daruber hinaus
wurde betont, dass jeder Vorfall psychischer Gewalt konsequent sanktioniert werden
sollte, um deutlich zu machen, dass jegliche Form von Gewalt im Unternehmen nicht

toleriert wird.

Einfuhrung weiterer PraventionsmafRnahmen: Unternehmen und Personalverantwort-
liche sollten im Rahmen des betrieblichen Gesundheitsmanagements ein umfassendes
Portfolio an PraventionsmaBnahmen anstreben. Dazu zéhlen unter anderem die regelma-
Rige Evaluierung von Arbeitsplatzen inklusive einer fundierten Risikobewertung, die Ent-
wicklung klarer Richtlinien zum Umgang mit psychischer Gewalt, ein definiertes Bedro-
hungsmanagement sowie ein strukturiertes Dokumentationssystem zur Nachvollziehbar-
keit eingeleiteter MaRnahmen und Konsequenzen. Ebenso wird die Zusammenarbeit mit
Arbeitspsycholog:innen als zentraler Bestandteil praventiver MalRnahmen hervorgeho-
ben. Wesentlich ist in diesem Zusammenhang, dass samtliche PraventionsmaRnahmen
transparent kommuniziert und den Mitarbeiter:innen durch regelmaBige Schulungen

nachhaltig vermittelt werden.

Einfuhrung von InterventionsmafBnahmen: Derzeit verfuigen viele Unternehmen ent-
weder tiber keine oder lediglich inoffizielle und wenig transparente Interventionsmalinah-
men im Umgang mit psychischer Gewalt am Arbeitsplatz. Vor diesem Hintergrund soll-
ten Unternehmen auf ein breites Interventionskonzept setzen. Ein solches Konzept sollte
nicht nur gewahrleisten, dass jeder gemeldete Fall ernst genommen und konsequent be-
arbeitet wird, sondern auch Manahmen zur Nachbetreuung betroffener Personen bein-
halten. Im Rahmen eines strukturierten Bedrohungsmanagements kann beispielsweise

eine Gefahrdungsbeurteilung vorgenommen werden, auf deren Grundlage geeignete
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Malinahmen und Konsequenzen definiert werden, um ein einheitliches und nachvollzieh-
bares Vorgehen seitens der Unternehmensleitung zu gewahrleisten. Dabei spielt es eine
besondere Rolle, dass die Geschaftsfiihrung ein klares Interventionskonzept unterstiitzt
und sicherstellt, dass ausreichend Ressourcen zur Verfligung stehen. Ein besonders rele-
vanter Aspekt, der im Rahmen der Interviews lediglich von einer befragten Person the-
matisiert wurde, betrifft die Unterstutzung bei der Rehabilitation und Wiedereingliede-
rung betroffener Mitarbeiter:innen durch Personalverantwortliche nach einem Vorfall
von psychischer Gewalt. Die Etablierung eines Nachsorgekonzepts durch Fihrungskréfte
und Personalverantwortliche stellt in diesem Zusammenhang eine zentrale MaRnahme
dar, die nicht nur das individuelle Wohlbefinden stéarkt, sondern auch das Vertrauen in

das Unternehmen langfristig fordert.

5.3 Limitation der Forschungsarbeit

Die vorliegende Arbeit im Rahmen der Masterarbeit weist einige Limitationen im Hin-

blick auf die Forschung auf.

Begrenzte Anzahl an Interviewteilnehmer:innen: Aufgrund der gewéhlten qualitati-
ven Forschungsmethode sowie begrenzter Ressourcen umfasst die vorliegende Arbeit le-
diglich zwolIf Interviewteilnehmer:innen. Zwar ermdglicht diese Form der Datenerhe-
bung tiefgehende Einblicke in individuelle Perspektiven von Personalverantwortlichen
und Fuhrungskréften, gleichzeitig fuhrt die geringe Fallzahl jedoch zu einer einge-
schrankten Datenbasis. Dies limitiert die Moglichkeit, generalisierbare Aussagen uber die
Gesamtheit aller Unternehmen zu treffen. Die Ergebnisse spiegeln daher vor allem sub-
jektiven Einschatzungen der befragten Teilnehmer:innen wider. Eine breitere Untersu-
chung ware notwendig, um die gewonnenen Erkenntnisse zu validieren und deren Uber-

tragbarkeit auf groRere Kontexte zu prufen.

Soziale Unerwinschtheit: Da sich die vorliegende Arbeit mit dem sensiblen und emoti-
onalen Thema der psychischen Gewalt am Arbeitsplatz befasst, besteht die Moglichkeit,
dass einige Interviewteilnehmer:innen ihre Aussagen bewusst oder unbewusst an gesell-

schaftlich akzeptierte Normen angepasst haben. Es kann daher nicht mit Sicherheit davon
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ausgegangen werden, dass alle Aussagen wahrheitsgemal sind und der personlichen
Uberzeugung entsprechen. Besonders bei Themen, die mit Verantwortung, Machtverhalt-
nissen oder dem eigenen Handeln verknupft sind, ist eine gewisse Tendenz zu sozial er-
wiinschten Antworten denkbar. Dies stellt eine potenzielle Limitation im Hinblick auf die

Gultigkeit der erhobenen Daten dar.

Eingrenzung von Branchen: Die Rekrutierung der Interviewteilnehmer:innen erfolgte
uber Gatekeeping, wodurch auf bestehende Netzwerke und Kontakte zuriickgegriffen
wurde. Infolgedessen ist davon auszugehen, dass ein Grofteil der Befragten aus &hnlichen
oder verwandten Branchen stammt. Diese branchenspezifische Konzentration schrénkt
die Vielfalt der Perspektiven ein und verhindert eine umfassende Abbildung unterschied-
licher Branchenrealitaten. Dadurch kann es zu einer verringerten Varianz in den erhobe-
nen Daten kommen, was die Ubertragbarkeit der Ergebnisse auf andere wirtschaftliche

Bereiche einschrankt.

Mangel an zeitlichen Ressourcen: Durch die eingeschrankten zeitlichen Ressourcen
war es nicht moglich, die Gltekriterien der kommunikativen Validierung und Intercode-
reliabilitdt umzusetzen. So war es nicht mdglich, die Ergebnisse im Rahmen einer Wie-
derbefragung der Interviewteilnehmer:innen zur Uberpriifung vorzulegen, was zu einer
Erh6hung der Validitat der Ergebnisse gefiihrt hatte. Auch die Intercodereliabilitat war
im Hinblick auf die beschrénkten zeitlichen Ressourcen nicht maglich. Folglich basieren

die Ergebnisse auf einer Einzelcodierung.

5.4 Weitere Forschung

Die im Rahmen dieser Arbeit gewonnenen Erkenntnisse bieten eine erste Grundlage fir
das Verstandnis von psychischer Gewalt am Arbeitsplatz sowie die damit verbundenen
Préventions- und Interventionsmalinahmen. Besonders hervorzuheben ist die differen-
zierte Betrachtung der Rollen von Personalverantwortlichen und Fuhrungskraften, die
wertvolle Einblicke in unternehmensinterne Handlungsansatze sowie Handlungspotenzi-
ale ermoglicht. Gleichzeitig zeigt die Arbeit aber auch Limitationen auf, insbesondere in
Bezug auf die begrenzte Anzahl an Interviewteilnehmer:innen und die branchenspezifi-

sche Zusammensetzung der Interviewteilnehmer:innen. Um den bestehenden
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Forschungsstand weiter auszubauen und zu vertiefen, erscheint es sinnvoll, zukiinftige
Forschungen mit einem breiteren Sampling-Ansatz durchzufiihren, der unterschiedliche
Branchen einbezieht. Dartiber hinaus wére ein bundeslanderibergreifender Vergleich in-
nerhalb Osterreichs denkbar, um regionale Unterschiede im Umgang mit psychischer Ge-
walt am Arbeitsplatz zu erfassen. Kiinftige Forschung kénnte sich zudem verstarkt der
Frage widmen, inwiefern Mitarbeiter:innen selbst tber Praventions- und Interventions-
malnahmen informiert sind und welche aktive Rolle sie im Rahmen eines gewaltfreien

Arbeitsumfelds einnehmen kénnen.
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Anhang

Vollstandiger Interviewleitfaden:

Einleitung

Vorstellung, Erkla-
rung, Datenschutz und

Aufzeichnung

Vorstellung Name, Studiengang, Masterar-
beit und Ziel der Arbeit. Danksagung fir die
Zeit und Erklarung der Ziele.

Erklarung Datenschutz, Aufzeichnung des
Interviews sowie die weitere Handhabung

der Ergebnisse.

Einstiegs-
fragen

Start  Aufzeichnung

des Interviews

Allgemeine Fragen

1. Konnen Sie mir kurz etwas zu lhrer
derzeitigen Rolle im Unternehmen er-
zéhlen?

2. Wie wirden Sie psychische Gewalt
am Arbeitsplatz aus Ihrer Sicht defi-
nieren und inwiefern spielt das
Thema eine Rolle in Ihrem Arbeitsall-
tag?

3. Welche Erfahrungen haben Sie per-
sonlich in lhrer Rolle (PE oder FK)
mit psychischer Gewalt am Arbeits-
platz gemacht?

4. Konnen Sie einen Fall schildern, den
Sie in Ihrer Rolle als FK/PE-Verant-

wortliche:r erlebt haben?

Vignetten

Erklarung und Be-
schreibung der Situa-

tion

Beschreibung der Vignette — siehe nachste-
hend




Forschungsfrage/Er-

kenntnisziel

Hauptfragen (Vignet-

ten)

Detailfragen (Pravention

und Intervention)

FF1

wortliche —

Personalverant-

Welche konkreten For-
men nimmt psychische
Gewalt am Arbeitsplatz
an und welche Interven-
tions- und Préventions-
maRnahmen setzen Per-

sonalverantwortliche?

1. Wir wirden Sie
diesen Fall im

Hinblick auf psy-

chische  Gewalt
bewerten?

2. Wie gehen Sie als
Personalverant-
wortliche:r  vor,

wenn lhnen ein

Fall von psychi-

scher Gewalt wie

dieser  bekannt,
oder gemeldet
wird?

3. Welche langfristi-
gen Konsequen-
zen konnen aus
Ihrer Sicht entste-
hen, wenn keine
Interventions-
malnahme einge-

leitet wird?

1. Was sind aus lhrer
Sicht

Herausforderungen

die groften

im  Zusammenhang
mit dem Thema psy-
chische Gewalt am
Arbeitsplatz?

2. Welche Préventions-
mafRnahmen sind
Ihnen bekannt und
wie kann psychische
Gewalt am Arbeits-
platz aus lhrer Sicht
vermieden werden?

3. Welche Verantwor-
tung und Madoglich-
keiten haben Sie als
Personalverantwort-
liche:r, um auf Félle
von psychischer Ge-
walt zu reagieren?

4. Was glauben Sie, wie
wichtig dabei lhre
Rolle als Personal-
verantwortliche: ist?

5. Welche spezifischen
Préventions- und In-
terventionsmafnah-
men setzen Sie in Ih-

rem Unternehmen,




um psychische Ge-
walt zu verhindern?
Gibt es aus lhrer
Sicht vermehrten
Handlungsbedarf
zum Thema psychi-
sche Gewalt und de-
ren Préavention?
Haben Sie eine Schu-
lung als Personalver-
antwortliche:r erhal-
ten, wie Sie in solch
einer Situation um-
gehen?

Hatten Sie bereits In-
terventionsfélle und
hatten Sie rickbli-
ckend etwas anders
gemacht?

. Was glauben Sie, wie
Sie als Fuhrungs-
kraft/Personalverant-
wortliche/r  besser
unterstitzt  werden
kénnen, um mehr
Handlungsspielraum
zu bekommen und
psychische Gewalt
am Arbeitsplatz zu

vermeiden?




Forschungsfrage/Er-

kenntnisziel

Hauptfragen
ten)

(Vignet-

Detailfragen

(Pravention

und Intervention)

FF2 — FUhrungskrafte

Welche Rolle nehmen
Flhrungskrafte bei den
Interventions- und Pra-
ventionsmalRnahmen
wahr und wo lassen sich
Handlungspotenziale

identifizieren?

1. Wie wirden Sie
als Fuhrungskraft
auf die Erzahlun-
gen der Mitarbei-
terin reagieren?

2. Welche Mafnah-
men wirden Sie
konkret setzen?

3. Was konnen Sie
aus lhrer Sicht
dazu  beitragen,
dass Félle wie die-
ser nicht wieder-
holt auftreten?

4. Wie gehen Sie als
Fuhrungskraft
vor, wenn lhnen
ein Fall von psy-
chischer Gewalt
bekannt wird,
oder gemeldet

wird?

Gibt es aus lhrer
Sicht tberhaupt ver-
mehrten Handlungs-
bedarf zum Thema
psychische  Gewalt
und deren Praven-

tion?

. Welche Préaventions-

mafRnahmen sind
Ihnen denn bekannt
und wie kann psychi-
sche Gewalt am Ar-
beitsplatz aus Ihrer
Sicht vermieden wer-

den?

. Welche Verantwor-

tung und Madglich-
keiten haben Sie als
Fuhrungskraft, um
auf Féalle von psychi-
scher Gewalt zu rea-

gieren?

. Welche spezifischen

Préventions- und In-
terventionsmafnah-

men setzen Sie in Ih-
rem  Unternehmen,
um psychische Ge-

walt zu verhindern?

. Welche Hindernisse

sehen Sie bei der




10.

Umsetzung von Pra-
ventions- und Inter-
ventionsmafnah-
men?

Welche  Unterstut-
zung erhalten Sie,
um auf gemeldete
Falle von psychi-
scher Gewalt zu rea-
gieren?

Hatten Sie bereits In-
terventionsfélle und
hatten Sie rickbli-
ckend etwas anders

gemacht?

Haben Sie eine Schu-
lung als Fihrungs-
kraft erhalten, wie
Sie in solch einer Si-
tuation umgehen?
Was glauben Sie, wie
wichtig dabei lhre
Rolle als Fihrungs-
kraft ist?

Was glauben Sie, wie
Sie als Fuhrungskraft
besser  unterstltzt
werden konnen, um
mehr  Handlungs-
spielraum zu bekom-

men und psychische




Gewalt am Arbeits-

platz zu vermeiden?

Abschluss

Abschlussfragen zu Per-
son, Alter, Wohnort, wei-
teres VVorgehen, Ende der

Aufzeichnung,

Gibt es aus lhrer
Sicht noch Punkte,
welche lhnen in die-
sem Zusammenhang
wichtig sind und
noch nicht angespro-
chen wurden?

Mochten  Sie  ab-
schlieBend noch et-

was anmerken?




