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Uber Talk2Me

Mobbing ist ein weit verbreitetes soziales Problem, das ernsthafte Schaden fiir das Wohlbefinden von
Individuen, das Arbeitsumfeld von Organisationen und deren finanzielle Stabilitdt verursacht. Besonders
besorgniserregend ist die Haufigkeit von Diskriminierungen aufgrund der Nationalitit, die
iiberproportional hiufig Arbeitsmigrant*innen betreffen, da diesen oftmals ein gemeinsamer kultureller
Hintergrund fehlt. Im Widerspruch zu den europdischen Werten von Gleichheit, Menschenwiirde und
Einheit in Vielfalt untergribt Belastigung diese Grundprinzipien. In Anerkennung der dringenden
Notwendigkeit, diesem Phianomen entgegenzuwirken, wurde das Projekt Talk2ZMe von einem Konsortium
aus sechs Partnern aus Deutschland, Zypern, Italien, Portugal, der Tiirkei und Rumanien ins Leben
gerufen. Es wird durch das Erasmus+-Programm der Européischen Union gefordert.

Das Hauptziel des Projekts besteht darin, das Bewusstsein fiir Mobbing unter Fithrungskraften,
Mitarbeitenden und insbesondere unter migrantischen Arbeitskraften zu schiarfen und Lernangebote
sowie Instrumente bereitzustellen, um die Gesundheit und das Wohlbefinden der Mitarbeitenden zu
schiitzen und gleichzeitig das betriebliche Wohl zu férdern.

Das Talk2Me-Projekt verfolgt dabei mehrere zentrale Zielsetzungen:

e Die Risiken von Mobbing innerhalb von Organisationen identifizieren und dessen Auswirkungen
auf migrantische Arbeitskrafte verstehen.

e Umfassende Sensibilisierungskampagnen auf nationaler und europdischer Ebene initiieren, um
auf die Gefahren von Mobbing aufmerksam zu machen.

e Entwicklung eines spezialisierten Curriculums zur Starkung der Kompetenzen von
Fiithrungskraften und Personalabteilungen im Umgang mit Mobbing am Arbeitsplatz.

e Mafdgeschneiderte Trainings fiir migrantische Arbeitskrafte anbieten, die ihnen erméglichen,
Mobbing zu erkennen und entsprechend ihrer Rechte zu handeln.

e Einen Beitrag zur Schaffung gesunder Arbeitsumgebungen leisten, in denen Inklusion und Vielfalt
gefordert werden.
Im Laufe seiner 36-monatigen Laufzeit (2022-2025) zielt das Projekt Talk2ZMe darauf ab, konkrete

Ergebnisse zu liefern, darunter:

e Eine fundierte Analyse von Mobbing gegeniiber migrantischen Arbeitskraften sowie eine
Bewertung der organisationalen Praktiken, Richtlinien und Maf3nahmen in diesem Bereich.

e Ein dynamisches Lernprogramm fiir Fiihrungskrafte und Personalabteilungen zur Bekampfung
von Mobbing und zur Férderung von Inklusion am Arbeitsplatz.

e Ein Leitfaden zur Férderung von Vielfalt und zum effektiven Umgang mit Mobbing.

e Eine Awareness-Toolbox zur Steigerung der Sichtbarkeit und des Verstiandnisses fiir das
Phidnomen Mobbing.
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Durch kollaboratives Handeln und proaktive Strategien strebt das Talk2Me-Projekt an, sicherere und
inklusivere Arbeitspldtze zu schaffen, die den Werten von Gleichheit, Wiirde und Respekt fiir alle
verpflichtet sind.

Zusammenfassung

Die Forderung eines ethischen, produktiven und innovativen Arbeitsumfeldes setzt die harmonische
Integration und Beriicksichtigung der Bediirfnisse von Arbeitsmigrant*innen voraus, da sie eine
bedeutende Rolle bei der Deckung bestehender Liicken auf dem europaischen Arbeitsmarkt einnehmen.
Daraus ergibt sich die Notwendigkeit, negative Verhaltensweisen, denen sie im Arbeitsalltag begegnen
konnen, gezielt zu benennen und zu beheben.

Das Projekt Talk2Me zielt darauf ab, kulturelle Stereotype abzubauen, indem es ein umfassendes
Verstindnis fiir das Phdnomen und die Folgen von Mobbing vermittelt. Es tragt so zur Schaffung eines
gesunden Arbeitsumfeldes fiir migrantische Beschaftigte bei und fordert Vielfalt am Arbeitsplatz.
Gleichzeitig soll ein Kulturwandel im Arbeitsmarkt erreicht werden, indem Arbeitnehmer*innen iiber ihre
Rechte informiert und Fiithrungskrifte sowie Mitarbeitende mit dem nétigen Wissen und geeigneten
Werkzeugen ausgestattet werden, um Mobbingsituationen zu erkennen und angemessen zu handeln.

Vor der Darstellung der zentralen Erkenntnisse dieses Berichts sei erwéhnt, dass der erste Teil der
Forschung methodisch als kombinierte Analyse durchgefiihrt wurde. Diese stiitzt sich auf Studien und
Umfragen in Deutschland, Italien, Zypern, Rumanien, Portugal und der Tiirkei sowie auf die einschlagige
Fachliteratur zum Thema Mobbing.

Entsprechend dem Verlauf des Projekts befasst sich das vorliegende Papier mit der Gesetzgebung zu
Mobbing bzw. Beldstigung am Arbeitsplatz in der EU und den Partnerldndern des Talk2ZMe-Konsortiums,
wobei ein besonderer Fokus auf gesetzliche Neuerungen gelegt wird. Da der Begriff ,Mobbing“ in den
Partnerldandern unterschiedlich definiert und benannt wird, werden im Bericht die entsprechenden
Begriffe und ihre Bedeutungen im jeweiligen rechtlichen Kontext aufgezeigt. Diesem Aspekt wurde
besondere Bedeutung beigemessen, da das Projektkonsortium eine  gemeinsame
Verstandigungsgrundlage des Mobbingbegriffs anstrebt, auf deren Basis Instrumente und Ressourcen zur
Bekdmpfung negativer Verhaltensweisen und zur Férderung von Inklusion entwickelt werden sollen.

Die Definition der Internationalen Arbeitsorganisation (ILO) ist mit der des Talk2Me-Projekts vereinbar:
Demnach zahlen zu Mobbingverhalten unter anderem Anschreien, Erniedrigungen, Drohungen,
Ausgrenzungen, psychische Schadigungen, Beleidigungen sowie der Gebrauch verletzender Bemerkungen
oder unangemessener Sprache.

Im weiteren Verlauf des Berichts werden die Gegebenheiten und Erscheinungsformen von Mobbing und
anderen storenden Verhaltensweisen am Arbeitsplatz in Zypern, Italien, Deutschland, Portugal, Rumanien
und der Tiirkei beleuchtet. Betrachtet werden dabei Faktoren wie Ausloser, beteiligte Organisationen und
Interventionsmafinahmen, die Folgen von Mobbing sowie wirksame Praventionsmafinahmen zur
Forderung eines inklusiven und respektvollen Arbeitsumfelds. Diese thematische Gliederung erméglicht
eine strukturierte Verkniipfung von Argumenten und empirischen Daten zum Mobbinggeschehen.

Ein haufig identifizierter Ausloser von Mobbing ist die Sprachbarriere - sei es durch mangelnden Zugang
zur Landessprache oder durch Schwierigkeiten beim sprachlichen Ausdruck. Weitere ursichliche
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Faktoren, die im Bericht vertieft dargestellt werden, sind kulturelle Unterschiede, unzureichende
Sensibilisierung und Unterstiitzung sowie bestehende Diskriminierungs- und Vorurteilstrukturen.

Zu den Akteuren, die sich fiir den Schutz der Arbeitnehmerrechte und gegen Diskriminierung sowie damit
verbundenes Mobbing einsetzen, gehdren sowohl 6ffentliche Institutionen als auch Organisationen des
sozialen Sektors. Daneben spielen auch Gewerkschaften eine wichtige Rolle bei der Vertretung und
Unterstiitzung von Beschaftigten mit Migrationshintergrund.

Was die Konsequenzen betrifft, die insbesondere die Betroffenen von Mobbing, aber auch die gesamte
betroffene Organisation treffen, zeigen sich sowohl Gemeinsamkeiten als auch Unterschiede in den
Partnerldndern. Fiir die Betroffenen dufdern sich die negativen Auswirkungen in Form psychischer und
physischer Gesundheitsschaden, verminderter Produktivitit und steigender Fehlzeiten. Die betroffenen
Unternehmen wiederum riskieren Reputationsschaden und rechtliche Konsequenzen.

Dariiber hinaus enthalt der Bericht Strategien zur Prdvention von Mobbing und zur Stirkung des
Wohlbefindens am Arbeitsplatz. Dazu gehdren die Entwicklung inklusiver Richtlinien und Verfahren, das
Bekenntnis der Fiithrungsebene zu Diversitit und Inklusion, kontinuierliche Schulungen und
Mentoring-Programme, Sensibilisierungsmafinahmen sowie die aktive Wertschitzung von Vielfalt.

Die im Bericht dargestellten Forschungsergebnisse werden durch Erkenntnisse aus empirischen
Untersuchungen erginzt, die im Rahmen von Fokusgruppen mit migrantischen Arbeitskraften sowie mit
Fiihrungskraften, HR-Fachleuten und Vertreterinnen von Organisationen zur Arbeitsmarktintegration
durchgefiihrt wurden. In der letzten Berichtspassage zeigt sich deutlich, dass Sprachbarrieren, kulturelle
Unterschiede, prekdre Beschdftigungsverhdltnisse und Machtungleichgewichte die Verwundbarkeit von
Migrantinnen verstarken und das Bewusstsein fiir ihre Rechte einschranken. Arbeitgeber*innen, die an
den Diskussionsrunden teilgenommen haben, erkennen ebenfalls die Vorteile einer vielfiltigen
Belegschaft - vorausgesetzt, es wird in Kommunikationswerkzeuge, interkulturelle Sensibilisierung und
eine unterstiitzende Unternehmenskultur investiert.

In diesem Sinne versteht sich auch die Ausrichtung des Talk2Me-Projekts: Es zielt darauf ab, Ressourcen
zur Umsetzung von Anti-Mobbing-Strategien bereitzustellen - etwa durch Instrumente zur
Selbsteinschitzung des Arbeitsumfeldes, Mafdnahmen zur Bewusstseinsbildung, Wissensvermittlung und
Handlungskompetenz.

Der Bericht stellt damit die theoretische und empirische Grundlage dar, auf der spezifische Werkzeuge zur
Entwicklung einer integrierten Strategie gegen negative Verhaltensweisen am Arbeitsplatz, insbesondere
Mobbing, aufgebaut werden konnen.
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Desk Research (Literaturrecherche)

Desk research

Im Rahmen des Talk2Me-Projekts stellte die Desk Research einen entscheidenden Schritt dar, um das
Phidnomen Mobbing sowie dessen vielfaltige Dimensionen und Konsequenzen fiir Arbeitnehmerinnen und
Arbeitgeberinnen zu verstehen. Diese Recherche umfasste die Analyse bestehender Literatur, statistischer
Daten und weiterer verlasslicher Quellen zum Thema. Ziel war es, fundierte Informationen zu sammeln,
um qualitativ hochwertige Ressourcen fiir jene bereitzustellen, die in der Lage sind, Mobbingverhalten
vorzubeugen oder dagegen vorzugehen.

Der Projektpartner aus Zypern, Magnetar, entwickelte eine detaillierte Methodik zur Anleitung der
Partnerorganisationen bei der Durchfiihrung der Literaturrecherche. Damit sollte ein einheitlicher Ansatz
bei der Datenerhebung gewahrleistet werden (siehe Anhang 1). Die von den Partnern durchgefiihrte
Literaturrecherche erfolgte griindlich und systematisch; sie umfasste einschldgige Biicher,
wissenschaftliche Fachartikel sowie weitere verdffentlichte Materialien zum Thema. Die Partner nutzten
Online-Datenbanken, wissenschaftliche Zeitschriften und sonstige einschlagige Publikationen, um sowohl
theoretische als auch empirische Literatur iiber Mobbing zu erfassen.

Im Anschluss an die Literaturauswertung analysierte ein Forschungsteam, bestehend aus Mitgliedern des
Talk2Me-Konsortiums, die erhobenen Daten und identifizierte zentrale Themen und wiederkehrende
Muster.  Diese  Erkenntnisse  bildeten die  Grundlage fiir die Entwicklung eines
Selbsteinschatzungsinstruments und eines Schulungscurriculums, das auf die realen Bediirfnisse von
Mitarbeitenden und Arbeitgeber*innen zur Schaffung eines ,Mobbingfreien Arbeitsplatzes“ zugeschnitten
ist. Der nachste Schritt bestand in der Synthese der Daten und der Ableitung von Schlussfolgerungen, die
ein umfassendes Verstidndnis des Phdnomens Mobbing erméglichen, einschliefilich einer Analyse seiner
Ursachen, Auswirkungen sowie relevanter rechtlicher und politischer Rahmenbedingungen.

Basierend auf den Ergebnissen der Desk Research entwickelte das Talk2Me-Forschungsteam
evidenzbasierte Empfehlungen, die auf den spezifischen Kontext der Untersuchung abgestimmt sind.
Diese Empfehlungen umfassen Strategien zur Bekdmpfung von Mobbing am Arbeitsplatz, politische
Mafinahmen zur Pravention und Reaktion sowie Schulungsprogramme, um Mitarbeitende fiir Mobbing zu
sensibilisieren und deren Handlungsfahigkeit zu starken.

Zur Sicherung der Validitat und Verlasslichkeit der Ergebnisse ergriff das Forschungsteam verschiedene
Mafinahmen zur Vermeidung von Verzerrungen und zur Sicherstellung der Datenqualitit. Dazu zahlten
die Nutzung multipler Datenquellen, die systematische Priifung auf Genauigkeit sowie die Uberpriifung
der Relevanz der erhobenen Daten im Hinblick auf die Forschungsfragen.

Fokusgruppen

Im Anschluss an die Literaturrecherche wurde zur tieferen Erfassung von Mobbing-Erfahrungen aus
erster Hand ein qualitativer Forschungsansatz gewahlt: In jedem Partnerland wurden zwei separate
Fokusgruppen durchgefiihrt - eine mit Fiihrungskraften und HR-Personal, die andere mit migrantischen
Arbeitskraften. Durch diese Zweiteilung konnten Einblicke von beiden Seiten des
Beschiftigungsverhaltnisses gewonnen werden.

Die erste Fokusgruppe richtete sich an Fithrungskrafte und HR-Fachkrifte und befasste sich mit den
Charakteristika von Mobbing und den Faktoren, die dessen Auftreten begiinstigen. Die Diskussion zielte
insbesondere darauf ab:
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e Bedingungen und Verhaltensweisen zu identifizieren, die Mobbingsituationen begiinstigen
konnen,

e die bereits im Projektkontext erarbeiteten Risikofaktoren fiir Mobbing zu bewerten und
gegebenenfalls fehlende Aspekte zu erginzen,
schiitzende Faktoren zu benennen, die potenziell vor Mobbing schiitzen konnen,
Riickmeldungen zum Inhalt eines Selbsteinschitzungsinstruments zu sammeln, das das Risiko
psychischer Belastigung am Arbeitsplatz erfassen soll.

Diese Fokusgruppen lieferten wertvolle Einsichten in Managementperspektiven und betriebliche
Praktiken, die zur Entstehung von Mobbing beitragen konnen - oder deren Auftreten mindern.

Die zweite Fokusgruppe richtete sich an migrantische Arbeitskrifte. Diese Gespriache dienten der
Exploration ihres Verstindnisses von Mobbing sowie gegebenenfalls eigener Erfahrungen. Die Hauptziele
dieser Diskussionsrunden waren:

e ein vertieftes Verstandnis fiir die Wahrnehmung und Erfahrung von Mobbing durch migrantische
Beschiftigte zu gewinnen,
die zuvor von Fithrungskraften identifizierten Risiko- und Schutzfaktoren mit den Erfahrungen
der Arbeitnehmer*innen abzugleichen,

e Riickmeldungen zur Zuginglichkeit und Wirksamkeit des entwickelten
Selbsteinschatzungsinstruments im Hinblick auf deren Erlebnisse zu erhalten.

Durch die getrennte Durchfithrung der Fokusgruppen mit Managementvertreterinnen und migrantischen
Arbeitnehmerinnen konnte sichergestellt werden, dass sowohl das Selbsteinschdtzungsinstrument, der
Sensibilisierungskurs als auch der Leitfaden auf die Perspektiven beider Seiten fundiert zuriickgreifen
und somit praxisrelevanter gestaltet werden.
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Desk Research Results
Beitragende Faktoren und Hauptursachen fiir Mobbing - In der Europiischen Union

Studien und Berichte legen nahe, dass Arbeitsmigrantinnen in der Europdischen Union (EU) stdrker von
Mobbing und Beldstigung am Arbeitsplatz betroffen sind als einheimische Arbeitskrdfte.

Laut einem Bericht der Agentur der Europdischen Union fiir Grundrechte (FRA) sind Diskriminierung,
Mobbing und Beldstigung unter Arbeitsmigrantinnen haufiger verbreitet: 60 % der migrantischen
Beschaftigten gaben an, in den letzten fiinf Jahren Diskriminierung erlebt zu haben - im Vergleich zu 45 %
der einheimischen Arbeitskrafte. Der Bericht zeigt zudem, dass Arbeitsmigrant*innen Diskriminierung
und Belastigung seltener melden, da sie Angst vor Repressalien haben, den Behérden wenig Vertrauen
entgegenbringen oder unzureichend tiber ihre Rechte informiert sind.

Zu den Faktoren, die Mobbing gegen migrantische Beschaftigte begiinstigen, gehdren Sprachbarrieren,
kulturelle Unterschiede und prekdre Arbeitsverhaltnisse. Migrantinnen kénnen Schwierigkeiten bei der
Kommunikation mit Kolleginnen und Vorgesetzten haben und Diskriminierung aufgrund ihrer Herkunft
oder Ethnie erfahren. Dariiber hinaus sind sie haufiger in schlecht bezahlten und unsicheren
Beschiftigungen tatig, was ihre Anfilligkeit fiir Ausbeutung und Missbrauch erhoht.

Einige Studien weisen zudem darauf hin, dass sich die Situation durch die COVID-19-Pandemie weiter
verscharft hat. Demnach kam es verstirkt zu Mobbing und Diskriminierung gegeniiber
Migrantengruppen, da diese besonders stark von den Auswirkungen der Pandemie betroffen waren.

Das Ausmafd von Mobbing gegeniiber Arbeitsmigrant*innen in der EU stellt ein ernstzunehmendes
Problem dar, dem mit verstiarkter Aufklarung, besserer Bildung tiber Arbeitnehmerrechte sowie einer
konsequenten Durchsetzung von Antidiskriminierungsgesetzen begegnet werden muss.

Beitragende Faktoren und Hauptursachen fiir Mobbing - Deutschland

Mobbing gegeniiber migrantischen Arbeitskriften stellt in Deutschland ein ernstzunehmendes Problem
dar, das durch verschiedene Studien, Umfragen und Berichte dokumentiert wurde. Auch wenn das
tatsachliche Ausmafd schwer zu erfassen ist - vor allem aufgrund von Dunkelziffern und fehlender
umfassender Datenerhebungen - weisen die vorliegenden Erkenntnisse darauf hin, dass Migrant*innen
ein hoheres Risiko fiir Mobbing und andere Formen der Beldstigung am Arbeitsplatz tragen als
nicht-migrantische Beschiftigte.

Eine Studie der Antidiskriminierungsstelle des Bundes (ADS) aus dem Jahr 2017 ergab, dass 40 % der
Migrantinnen, die Diskriminierung am Arbeitsplatz erlebten, Mobbing oder Schikanen als eine der
Hauptformen dieser Diskriminierung angaben. Eine weitere Untersuchung des Instituts Arbeit und
Qualifikation (IAQ) aus dem Jahr 2018 zeigte, dass migrantische Arbeitskrdfte hdufiger verbalen Angriffen,
Ausgrenzung und entwiirdigender Behandlung durch Kolleginnen und Vorgesetzte ausgesetzt sind.

Mehrere Faktoren tragen zur Entstehung von Mobbing gegeniiber Migrant*innen in Deutschland bei,
darunter:

e Sprachbarrieren: Migrantinnen, die nicht tiber ausreichende Deutschkenntnisse verfiigen, konnen
Schwierigkeiten in der Kommunikation mit Kolleginnen und Vorgesetzten haben. Dies kann zu
Missverstandnissen, sozialer Isolation und Ausgrenzung fithren.
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e Kulturelle Unterschiede: Unterschiede in kulturellen Normen, Werten und Erwartungen im
Arbeitskontext oder im zwischenmenschlichen Umgang konnen zu Spannungen mit deutschen
Kolleg*innen oder Fiithrungskriften fithren.

e Diskriminierung und Vorurteile: Diskriminierungen aufgrund von ethnischer Zugehorigkeit,
Nationalitdt oder Religion sind ebenfalls ein Risikofaktor und dufdern sich oftmals in Form von
Mobbing oder anderen Belastigungsformen.

e Arbeitsunsicherheit und Niedriglohnsektor: Migrantinnen sind hdufiger in schlecht bezahlten,
prekdren Beschdftigungsverhdltnissen tdtig, was ihre Anfdlligkeit fiir Ausbeutung, Missbrauch und
Mobbing durch Arbeitgebende oder Kolleginnen erhoht.

e Mangel an Wissen und Unterstiitzung: Viele Migrant*innen kennen ihre Rechte nicht oder
wissen nicht, wie sie Mobbing oder Beldstigung am Arbeitsplatz melden und dagegen vorgehen
koénnen. Hinzu kommen Hiirden beim Zugang zu rechtlichem oder sozialem Beistand - etwa
durch sprachliche, kulturelle oder institutionelle Barrieren.

Beitragende Faktoren und Hauptursachen fiir Mobbing - Tiirkei

Laut dem Bericht des Rats fiir Arbeitsschutz und Arbeitssicherheit in der Tiirkei aus dem Jahr 2020 haben
15,9 % der Beschaftigten in der Tiirkei mindestens einmal in ihrer beruflichen Laufbahn Mobbing
(Schikane) erlebt. Der Bericht gibt zudem an, dass 70,2 % der dokumentierten Mobbingfille durch
Vorgesetzte veriibt wurden, wahrend 25,8 % von Kolleg*innen ausgingen. Die am haufigsten auftretende
Form des Mobbings war psychischer Natur (68,2 %), gefolgt von physischem (18,3 %) und sexuellem
Mobbing (13,5 %).

Es ist jedoch zu beachten, dass diese Statistiken moglicherweise kein vollstandiges Bild der tatsdchlichen
Situation in der Tiirkei liefern, da viele Mobbingvorfalle nicht gemeldet werden.

Portugal

Politikverantwortliche und Forschende dufiern Besorgnis liber die weltweit weit verbreiteten schlechten
Arbeitsbedingungen und Misshandlungen, denen Hausangestellte ausgesetzt sind. Empirische Studien
unterscheiden drei Gruppen von Hausangestellten: solche, die Arbeitsrechtsverletzungen im
Zusammenhang mit Vertrdgen und Lohnen erfahren, solche, die wiederholt Missbrauch in Form von
Misshandlung, psychischer und sexueller Belastigung erleben, und solche, die keinerlei Missbrauch
erfahren. Informell beschiftigte Arbeitskrifte sind dabei haufiger von Missbrauch betroffen -
insbesondere Migrant*innen, allen voran brasilianische Frauen, berichten iiber sdmtliche Arten von
Missbrauch und Beldstigung. Auch Betreuungspersonen dalterer Menschen sind oft mehrfachen
Misshandlungen ausgesetzt (Kontos, 2014).

Die Studien betonen den Mangel an sozialer Anerkennung und die gesellschaftliche Geringschatzung von
Haus- und Pflegearbeit sowie die damit verbundene besondere Anfilligkeit fiir Missbrauch und
Belastigung am Arbeitsplatz. Diese Formen der Ausbeutung sind oft unsichtbar, was auf den privaten
Charakter der hdauslichen Arbeitsumgebung und auf nicht gemeldete Beschaftigungsverhaltnisse
zuriickzufiihren ist - insbesondere bei Migrant*innen (Figueiredo et al., 2016).

Migrant*innen - insbesondere aus portugiesischsprachigen ehemaligen Kolonien sowie aus
osteuropdischen Liandern - sehen den portugiesischen Arbeitsmarkt als attraktiv an (Abrantes, 2012).
Viele von ihnen arbeiten jedoch auf Basis informeller und flexibler Arbeitsvertriage verschiedener Art.
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Fast 50 % der Hausangestellten berichten von Missbrauch am Arbeitsplatz. Migrantische Hausangestellte
sind dabei besonders stark von schwerwiegendem Missbrauch betroffen, wobei brasilianische
Arbeitskrafte als am meisten gefihrdet gelten. Es lasst sich eine rassifizierte Hierarchie erkennen:
Afrikanische Hausangestellte haben eine geringere Wahrscheinlichkeit, Opfer von Missbrauch zu werden,
als  brasilianische. = Kenntnisse  iiber  arbeitsrechtliche  Vorschriften  verringerten  die
Missbrauchswahrscheinlichkeit nicht signifikant, und auch live-in-Arbeitsverhaltnisse erwiesen sich nicht
als besonders risikobehaftet. Weitere Faktoren wie Beschaftigungsform, Qualifikationsniveau,
Vertrauensverhaltnisse und die Art der arbeitsvertraglichen Beziehung wurden ebenfalls als potenzielle
Einflussgrofien fiir Missbrauch identifiziert (da Concei¢do Figueiredo et al.,, 2016).

Beitragende Faktoren und Hauptursachen fiir Mobbing - Ruminien

Die Grenze zwischen klassischer Diskriminierung und Mobbing ist flieRend, und es existiert auf nationaler
Ebene kaum Fachliteratur, die diese Phdanomene im Zusammenhang mit migrantischen Arbeitskraften klar
voneinander trennt.

Aus diesem Grund wurden fiir diesen Abschnitt Studien und Artikel beriicksichtigt, die sich allgemein mit
verschiedenen Formen der Diskriminierung von Migrant*innen befassen.

Mit einem Wert von 64 von 100 Punkten auf der MIPEX-Skala (Migrant Integration Policy Index 2020)
wird deutlich, dass es in Rumdinien an ausreichender Unterstiitzung hinsichtlich
Qualifikationsentwicklung und beruflicher Perspektiven fiir Migrant*innen mangelt.

Der Forschungsbericht ,Zwischen Diskriminierung, Missbrauch und Ausbeutung. Der Zugang von
Migrantinnen zu Biirgerrechten” hebt diskriminierende oder zumindest differenzierende Haltungen von
Arbeitgeberinnen gegeniiber migrantischen Beschéaftigten hervor. Im Folgenden ein Interviewausschnitt,
der exemplarisch fiir das Verhalten von Vorgesetzten gegeniiber migrantischen Angestellten steht:

,..Als ich kam, hat mir Gott auch geholfen, ich habe sogar Fortschritte gemacht. Von
September bis Marz hatte ich bereits ein Portfolio - ich wiirde sagen, ein gutes - und ich
konnte alles managen. Und das hat einige Kolleginnen gestért. [...] Mein Chef wollte dann
weitere schwarze Inspektorinnen einstellen, er wollte dem Standort ein internationales
Image verleihen. Er fragte mich, ob ich Chinesinnen, Araberinnen kenne, ob ich noch andere
Schwarze zum Arbeiten bringen konnte. [...] Und eines Tages fragte mich eine Kollegin: ,Der
Chef hat mir gesagt - er hat dir gesagt, du sollst mehr bringen. Bring mehr Leute wie dich.
[...] Ich fragte: ,Wie mich? Wie mich? Was soll das heifsen? Arbeite ich nicht? Arbeite ich
etwa nicht?’ [...] Es war ein Gefiilhl - wie ich, was heifd3t das?“ (Interview B, 43 Jahre,
Angestellte)

Die Befragte fiihlte sich durch die feindselige Haltung ihrer Vorgesetzten eingeschiichtert und sah ihre
berufliche Position aufgrund ihres Migrationshintergrunds gefdhrdet.

Eine 2017 vom Zentrum fiir vergleichende Migrationsforschung durchgefiihrte Umfrage zeigt, wie
Migrantinnen Diskriminierung in Rumdénien wahrnehmen: Uber 20 % der Befragten gaben an, sich entweder
aufgrund ihres Migrantenstatus, ihrer ethnischen Zugehdrigkeit oder ihrer Sprachweise diskriminiert zu
fiihlen. Die héchsten Anteile entfallen auf Diskriminierungserfahrungen aufgrund der Herkunft als Migrantin
(24,2 %) oder einer anderen ethnischen Zugehorigkeit (24,4 %).

Die gleichen Ergebnisse zeigen auch, in welchen Kontexten sich Migrant*innen besonders haufig
diskriminiert fithlen: am Arbeitsplatz (19,4 %) sowie bei der nationalen Arbeitsagentur (28,1 %).
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Eine weitere Umfrage aus dem Jahr 2018 ergab, dass 18,1 % der befragten Migrant*innen bei der
Jobsuche Diskriminierung erfahren haben.

Da das Mobbing von Wanderarbeitnehmern nicht durchgangig Gegenstand von Artikeln ist, haben wir uns
auch mit den Fillen befasst, Giber die 2020 in der rumainischen Presse berichtet wurde, nimlich das
Mobbing von drei srilankischen Arbeitnehmern und ihren Arbeitgebern (der Fall Ditrau) und der Fall
eines Restaurants in Cluj, das 22 srilankische Arbeitnehmer eingestellt hatte und mit einer Welle
negativer Reaktionen von Anwohnern konfrontiert wurde.

Luciana Lazarescu et al. Research report: between discrimination, abuse and exploitation. Immigrants’
access to civil rights. 2015

Migrant Integration Policy Index 2020

The Index of Immigrant Integration in Romania, 2017

The Index of Immigrant Integration In Romania, 2019

https://www.mediafax.ro/social/cazul-ditrau-inca-un-muncitor-din-sri-lanka-a-ajuns-la-brutarie-unde
-urmeaza-sa-fie-angajat-18826404

https://www.bbc.com/news/world-europe-51641941

https://english.hotnews.ro/stiri-top_news-23640258-ditrau-case-racism-against-foreign-workers-rom
ania-not-first-recruiter-says.htm

Italien

In Italien leiden laut einer Erhebung des Ispesl (Institut fiir Arbeitsschutz) etwa 1,5 Millionen der
insgesamt 21 Millionen Erwerbstétigen unter Mobbing. Von diesen sind etwas mehr als die Halfte Frauen
(52 %). Uber 70 % der Betroffenen sind im o&ffentlichen Dienst beschéftigt. Einschiichterung und
Schikanen treten zudem haufiger im Norden des Landes auf (65 %) als in anderen Regionen. Der
Bildungsgrad scheint dabei ein Schutzfaktor gegen Mobbing zu sein.

Akademikerinnen sind weniger betroffen als Personen mit einem Abschluss auf Sekundarstufenniveau (24 %
gegentiber 52 %). Besonders betroffen ist das Biiropersonal: 79 % der Mobbing-Opfer fallen in diese
Kategorie. Doch auch Arbeiterinnen im gewerblichen Bereich sowie generell geringqualifizierte und
migrantische Arbeitskrifte sind betroffen - insbesondere, da ihnen haufig einfache Tatigkeiten
zugewiesen werden und sie dadurch bevorzugte Zielscheiben psychologischer Ubergriffe am Arbeitsplatz
darstellen.

Die aktuelle Einwanderungsgesetzgebung betrifft ausschliefRlich Nicht-EU-Biirgerinnen und sieht - wie
bekannt - vor, dass ausldndische Staatsangehdrige zum Zwecke der Erwerbstdtigkeit nach Italien einreisen
und dort wohnen diirfen. Dieses Verfahren héngt jedoch nicht allein von der Bereitschaft und Qualifikation
des ausldndischen Bewerbers ab, sondern setzt zwingend die Mitwirkung eines Arbeitgebers voraus. In der
Praxis bedeutet das: Um in Italien bleiben zu kénnen, sind ausldndische Arbeitnehmerinnen dauerhaft auf
das Vorhandensein eines giiltigen Arbeitsvertrags angewiesen, den ihnen ein Arbeitgeber anbieten muss.

Somit befinden sich ausldndische Arbeitskrifte in einer doppelten Abhéngigkeit: Sie sind nicht nur - wie
alle Beschiftigten - die schwidchere Partei im Verhdltnis zum Arbeitgeber, sondern ihre
aufenthaltsrechtliche Situation hdngt zusatzlich vom Arbeitgeber ab. Genau aus dieser spezifischen
Schwéche ergeben sich Risiken: In 80 % der Félle befinden sich Migrant*innen in der prekiren Lage,


https://ec.europa.eu/migrant-integration/library-document/between-discrimination-abuse-and-exploitation-immigrants-access-civil-rights_en
https://ec.europa.eu/migrant-integration/library-document/between-discrimination-abuse-and-exploitation-immigrants-access-civil-rights_en
https://www.migpolgroup.com/wp-content/uploads/2021/01/Solano-Giacomo-Huddleston-Thomas-2020-Migrant-Integration-Policy-Index-2020.pdf
https://ec.europa.eu/migrant-integration/library-document/index-immigrant-integration-romania-iiir_en)
http://migrationcenter.ro/wp/wp-content/uploads/2020/01/IIIR-2019.pdf?fbclid=IwAR06ygINtN6RgNC3NCSKr9YkMmszvZiaOKpElVf9rPKR8Qyu2jKFCuYBF9s
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rechtswidrige und/oder ihre Rechte verletzende Bedingungen zu akzeptieren, um ihre Migrationsprojekte
nicht zu gefahrden.

Zu den haufigsten Situationen zahlen:

o die Zahlung eines niedrigeren Lohns an ausldndische Arbeitskrifte als im nationalen Tarifvertrag
vorgesehen oder - wie es insbesondere im Bereich der sozialen Kooperation haufiger vorkommt,
als man denkt - die Vergiitung auf Stundenbasis statt in Form eines monatlichen Gehalts,

o die Anwendung zweifelhafter Teilzeitmodelle, etwa um zusitzliche Arbeitsstunden ,schwarz*
leisten zu lassen,

o die Androhung einer Kiindigung,

o die dauerhafte Zuweisung héherwertiger Aufgaben ohne formellen Aufgabenwechsel,

o die liberméafige Forderung nach Uberstunden,

o die Verpflichtung, ohne die gesetzlich vorgeschriebenen Sicherheitsmafinahmen zu arbeiten.

Zypern

Das tatsachliche Ausmaf von Mobbing gegeniiber migrantischen Arbeitskraften in Zypern lasst sich nur
schwer bestimmen, da solche Vorfille haufig nicht gemeldet werden - aus Angst vor Repressalien,
mangelndem Wissen iiber eigene Rechte oder aufgrund sprachlicher Barrieren. Es gibt jedoch Berichte
dariiber, dass Migrant*innen am Arbeitsplatz verschiedenen Formen von Beldstigung ausgesetzt sind,
darunter Mobbing, Diskriminierung und Ausbeutung.

Mehrere Faktoren begiinstigen das Auftreten von Mobbing gegeniiber migrantischen Beschaftigten in
Zypern:

e Aufenthaltsstatus: Migrant*innen sind aufgrund ihres Migrationsstatus besonders anfallig flr
Mobbing und andere Formen des Missbrauchs am Arbeitsplatz. Arbeitgebende kdnnen deren
fehlenden rechtlichen Status und die Angst vor Abschiebung ausnutzen, um sie unter harten
Bedingungen arbeiten zu lassen und ihnen ihre Rechte vorzuenthalten.

e Sprachbarrieren: Sprachliche Hiirden erschweren es Migrantinnen, mit Arbeitgebenden oder
Kolleginnen effektiv zu kommunizieren. Dies erschwert das Melden von Mobbingvorfillen oder
das Einholen von Unterstiitzung.

e Diskriminierung: Diskriminierung aufgrund von Herkunft, Ethnie, Religion oder Nationalitit
kann zur Marginalisierung und Ausgrenzung im Arbeitskontext beitragen.

e Unkenntnis: Viele migrantische Arbeitskrafte kennen ihre Rechte und den rechtlichen Schutz
durch zypriotisches Arbeitsrecht nicht ausreichend und sind dadurch leichter Ziel von Mobbing
und anderen Missbrauchsformen.

e Unzureichende Durchsetzung: In einigen Fallen werden bestehende Gesetze und Vorschriften
zum Schutz migrantischer Arbeitskréfte nicht konsequent durchgesetzt, was es Arbeitgebenden
ermoglicht, sich missbrauchlich zu verhalten, ohne Sanktionen befiirchten zu miissen.

Um diesen Faktoren zu begegnen und das Ausmafd von Mobbing gegeniiber Migrant*innen zu verringern,
wurden in Zypern verschiedene Organisationen und Initiativen ins Leben gerufen, die den Schutz der
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Rechte dieser Personen zum Ziel haben und unterstiitzende Mafdnahmen anbieten. Dennoch besteht
weiterhin Handlungsbedarf, um sicherzustellen, dass migrantische Arbeitskrafte umfassend geschiitzt
und gestarkt werden.

Folgen von Mobbing in der Europédischen Union

Die potenziellen langfristigen Folgen von Mobbing gegeniiber migrierten Arbeitskriaften in der
Europaischen Union (EU) kénnen sowohl fiir die betroffenen Personen als auch fiir die Organisationen, in
denen es auftritt, erheblich sein.

Fir die betroffenen Personen kann Mobbing zu kérperlichen und psychischen Gesundheitsproblemen,
einer verringerten Arbeitszufriedenheit und Leistung sowie zu langfristigen Karriere- und finanziellen
Einbuflen fithren. Migrantische Arbeitskrafte, die Mobbing erfahren, sind zudem haufig von sozialer
Isolation und Ausgrenzung betroffen - Faktoren, die die negativen Auswirkungen des Mobbings
verstiarken und es erschweren kénnen, Hilfe und Unterstiitzung in Anspruch zu nehmen.

Dariiber hinaus kann Mobbing auch erhebliche negative Konsequenzen fiir die betroffenen
Organisationen haben. Dazu zahlen unter anderem Produktivitatsverluste, erhohte Fehlzeiten und
Personalfluktuation, Reputationsschiden und ein gesteigertes Risiko rechtlicher Haftung sowie
finanzieller Sanktionen.

Forschungen zeigen, dass Mobbing langfristige Auswirkungen auf die physische und psychische
Gesundheit der Opfer haben kann. Eine Studie der Internationalen Arbeitsorganisation (ILO) kam zu dem
Ergebnis, dass Betroffene von Mobbing am Arbeitsplatz eine Vielzahl kérperlicher und psychischer
Symptome entwickeln - darunter Erschopfung, Schlafstérungen, Angstzustinde, Depressionen und
posttraumatische Belastungsstérungen. Weitere Studien zeigen, dass Mobbingopfer zudem haufiger an
chronischen Erkrankungen wie Herz-Kreislauf-Leiden oder Muskel-Skelett-Erkrankungen leiden.

Es gibt dariiber hinaus Hinweise darauf, dass Mobbing auch Organisationen selbst negativ beeinflusst.
Eine Untersuchung der Europdischen Stiftung zur Verbesserung der Lebens- und Arbeitsbedingungen
ergab, dass Mobbing am Arbeitsplatz mit verringerter Produktivitat sowie steigenden Fehlzeiten und
Kiindigungsraten einhergeht. Organisationen, die es versaumen, Mobbing wirksam entgegenzuwirken,
laufen zudem Gefahr, Reputationsschiden zu erleiden und haftungsrechtlich belangt zu werden.

Die potenziellen langfristigen Folgen von Mobbing gegeniiber migrantischen Arbeitskréften in der EU sind
erheblich - sowohl fiir die Betroffenen als auch fiir die betroffenen Organisationen. Die
Auseinandersetzung mit diesem Phanomen ist daher von zentraler Bedeutung, um ein sicheres und
gesundes Arbeitsumfeld zu férdern und das Wohlbefinden von Mitarbeitenden und Organisationen
gleichermafden zu gewahrleisten.

Deutschland

Mobbing gegeniiber migrantischen Arbeitskriften kann schwerwiegende langfristige Folgen haben -
sowohl fiir die betroffenen Personen als auch fiir die Organisationen, in denen solche Vorfalle auftreten.
Dazu zahlen unter anderem:

e Psychische und physische Gesundheitsfolgen: Mobbing kann erhebliche negative
Auswirkungen auf die seelische und korperliche Gesundheit der Betroffenen haben. Migrantische
Arbeitskrafte, die Mobbing erfahren, tragen ein erh6htes Risiko fiir Depressionen,
Angststorungen und posttraumatische Belastungsstorungen (PTBS). Diese psychischen
Belastungen koénnen sich langfristig auf die Lebensqualitat und Arbeitsfahigkeit der betroffenen
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Personen auswirken.

Verminderte Arbeitszufriedenheit und Produktivitit: Mobbing kann dazu fithren, dass
migrantische Beschaftigte sich weniger mit ihrer Arbeit identifizieren und weniger engagiert
sind. Dies kann zu Leistungseinbufien, hdufigeren Fehlzeiten und erhéhter Fluktuation fiithren.
Schadigung des Ansehens der Organisation: Mobbing kann den Ruf einer Organisation
erheblich beeintrachtigen. Die Folgen reichen von negativer offentlicher Wahrnehmung iiber
sinkende Kundenzufriedenheit bis hin zu einer geringeren Attraktivitat als Arbeitgeber.
Organisationen, die Mobbing nicht aktiv bekdmpfen, gelten zudem haufig als unprofessionell oder
ethisch fragwiirdig.

Rechtliche und finanzielle Konsequenzen: Unternehmen, die keine wirksamen MafRnahmen
zur Verhinderung und Bekdmpfung von Mobbing ergreifen, setzen sich rechtlichen und
finanziellen Risiken aus. So konnen etwa Klagen betroffener Mitarbeitender sowie Geldstrafen
wegen Verstofdes gegen Antidiskriminierungsgesetze drohen.

Negative Auswirkungen auf Diversitits- und Inklusionsbemiithungen: Mobbing kann
Bestrebungen zur Férderung eines diversen und inklusiven Arbeitsumfelds untergraben. Wenn
migrantische Beschiftigte Mobbing oder Diskriminierung erfahren, werden sie das Unternehmen
moglicherweise nicht weiterempfehlen. Dies kann zu einer geringeren Vielfalt in der Belegschaft
und zu verringerten Innovations- und Kreativitdtspotenzialen fiihren.

Sowohl die Opfer von Mobbing gegeniiber migrantischen Arbeitskriften als auch die Organisationen, in
denen solches Verhalten stattfindet, kdnnen langfristig erhebliche negative Folgen erleiden. Zu den
moglichen Konsequenzen zdhlen:

Emotionale und psychologische Auswirkungen: Mobbing kann schwerwiegende seelische
Belastungen verursachen. Betroffene leiden haufig unter verschiedenen psychischen
Erkrankungen wie Angststorungen, Depressionen oder posttraumatischen Belastungsstérungen
(Conway etal., 2021).

Physische Gesundheitsfolgen: Neben den psychischen Auswirkungen kann Mobbing auch die
korperliche Gesundheit beeintrachtigen. Dazu zdhlen ein erhdhtes Risiko fiir
Herz-Kreislauf-Erkrankungen, Bluthochdruck und andere gesundheitliche Beschwerden (Colligan
und Higgins, 2008).

Produktivititsverluste: Die psychische und physische Belastung durch Mobbing kann bei
migrantischen Arbeitskriften zu einem erheblichen Leistungsabfall fithren (Bernstein und
Trimm, 2016).

Hohe Personalfluktuation: Mobbing kann zu einer erhohten Fluktuation fithren, was fiir
Unternehmen mit hohen Kosten fiir Rekrutierung, Einarbeitung und Produktivitatsverlusten
verbunden ist (Hogh, Hoel und Carneiro, 2011; Bentley et al., 2012).

Reputationsschiden: Unternehmen, die Mobbing dulden oder selbst betreiben, riskieren einen
erheblichen Imageschaden. Dies kann ihre Fahigkeit beeintrachtigen, qualifiziertes Personal zu
gewinnen und zu halten sowie Geschéaftsbeziehungen zu Kunden und Partnern
aufrechtzuerhalten (Duffy, 2009).

Rechtliche Konsequenzen: Das Versaumnis, Mobbing zu erkennen und wirksam zu
unterbinden, kann zu Klagen und Geldbufsen fiihren.

Fazit: Die Beldstigung migrantischer Arbeitskrafte kann fiir Einzelpersonen wie auch fiir Organisationen
schwerwiegende negative Folgen haben. Um ein sicheres und leistungsférderndes Arbeitsumfeld fiir alle
Mitarbeitenden zu gewahrleisten, miissen Unternehmen proaktive Mafdnahmen zur Pravention und zum
Umgang mit Mobbing ergreifen.
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Portugal

Belastigung am Arbeitsplatz kann bei den Betroffenen eine Vielzahl negativer Auswirkungen hervorrufen,
darunter Verwirrung, Verletzlichkeit, Panik, Desorientierung, Einsamkeit und Schockzustidnde. Dariiber
hinaus kann sie sich negativ auf die Gesundheit (Reid et al., 2019), das Selbstvertrauen und die berufliche
Leistungsfahigkeit auswirken - was wiederum zu Effizienzverlusten oder krankheitsbedingter
Abwesenheit fithren kann. Diese Effekte wirken sich haufig auch auf das Privatleben aus, etwa in Form von
vermindertem Selbstwertgefiihl, erhohter Angst, Gedachtnisproblemen, Schlafstérungen und weiteren
gesundheitlichen Beeintrachtigungen.

Fiir Arbeitgeber*innen kann Beldstigung am Arbeitsplatz mit erh6hten Kosten verbunden sein - etwa
durch Fehlzeiten, Arbeitsunfille, Produktivititseinbuflen und eine erhoéhte Personalfluktuation. Daraus
resultieren weitere Kosten fiir Kiindigungen, Neubesetzungen und Schulungen. Auch der Staat ist
betroffen, etwa durch hohere soziale Kosten infolge temporarer Arbeitsunfahigkeit sowie verstarkte
Inanspruchnahme medizinischer Leistungen. (APAV)

Sexuelle wie auch psychische Beldstigung kann sich - selbst wenn sie nicht offiziell anerkannt oder
gemeldet wird - nachteilig auf Opfer und Arbeitgeberinnen auswirken. Die gesundheitlichen Folgen,
Produktivitdtsverluste sowie krankheitsbedingte Fehlzeiten fiihren zu finanziellen Belastungen. Langfristig
kann Beldstigung zu ernsthaften psychischen Storungen wie posttraumatischer Belastung, Angstzustdnden
und Depressionen fiihren. Arbeitgeberinnen wiederum sehen sich mit zusatzlichen Kosten durch
Fehlzeiten, Fluktuation und sinkende Arbeitsleistung konfrontiert. Auch die Sozialversicherungssysteme
tragen einen Teil der Last, beispielsweise durch Kosten fiir psychiatrische Krankschreibungen.
Belastigung ist laut Arbeitsgesetzbuch und dem Regime fiir Arbeitsverhaltnisse im o6ffentlichen Dienst
verboten und wird mit Sanktionen geahndet. (CITE)

Es gibt einen wahrscheinlichen Zusammenhang zwischen Mobbing und psychosomatischen Symptomen
sowie erhohtem Stress. Personliches Mobbing, arbeitsbezogenes Mobbing und andere Mobbingformen
zahlen zu den stiarksten Pradiktoren solcher Beschwerden. (De Pedro et al., 2008)

Ruminien

Die Auswirkungen von Mobbingvorfillen am Arbeitsplatz, die zwei Parteien betreffen, lassen sich wie
folgt zusammenfassen:

Was die Folgen fiir die betroffene Person betrifft, so spiegeln sie sich in erster Linie in der beruflichen
Leistung wider - etwa durch Motivationsverlust, sinkendes Selbstbewusstsein und Schwierigkeiten beim
Aufbau professioneller Beziehungen. (Studie tiber Mobbing und einige Formen der Diskriminierung am
Arbeitsplatz in Rumanien, 2011, S. 28)

Das Wohlbefinden von Mobbingopfern wird auf sdmtlichen Ebenen negativ beeintrachtigt - personlich,
familiar, sozial und beruflich.

Psychologische Folgen konnen langfristiger Natur sein. Mobbinghandlungen gehoren zur Kategorie
belastender Stressoren, die zur Verschlechterung des allgemeinen Gesundheitszustands von Beschéftigten
fithren kénnen, insbesondere zu Depressionen, Angstzustdnden, Panikattacken und Burnout.
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Eine weitere schwerwiegende Konsequenz ist der Verlust des Arbeitsplatzes oder eine freiwillige
Kiindigung infolge des erlebten Mobbings.

Rechtliche Konsequenzen

Im Falle eines Arbeitgebers bzw. einer Organisation, die psychisches Mobbing oder moralische
Beladstigung erkennt, werden gemdafd den gesetzlichen Bestimmungen Sanktionen verhangt (Gesetz Nr.
167/2020, Artikel 26, Buchstaben a bis €). Das zustindige Gericht kann unter anderem:

e den Arbeitgeber verpflichten, alle notwendigen Mafdnahmen zur Beendigung der psychischen
Belastigung gegeniiber dem betreffenden Arbeitnehmer zu ergreifen;
die Wiedereingliederung der betroffenen Person am Arbeitsplatz anordnen;
den Arbeitgeber verpflichten, dem Arbeitnehmer die vorenthaltenen Gehaltsanspriiche
vollstidndig zu erstatten;
den Arbeitgeber zur Zahlung von Schadensersatz und Schmerzensgeld verpflichten;
den Arbeitgeber zur Finanzierung psychologischer Betreuung fiir einen vom Betriebsarzt
festgelegten angemessenen Zeitraum verpflichten;
anordnen, dass der Arbeitgeber etwaige disziplinarische Vermerke im Personalakt der
betroffenen Person 18scht.

Dariiber hinaus stellt laut Gesetz Nr. 167/2020 die Nichteinhaltung der Mafsnahmen des Nationalen Rats
zur Bekdmpfung von Diskriminierung eine Ordnungswidrigkeit dar und wird mit einer Geldstrafe
zwischen 100.000 und 200.000 Lei geahndet.

Die rechtlichen Sanktionen gehen mit einem erheblichen Reputationsverlust fiir die betroffene
Organisation einher - sowohl innerhalb des Unternehmens als auch im weiteren professionellen Umfeld.
Eine solche Organisation wird als unfahig wahrgenommen, ein Arbeitsumfeld zu schaffen, das Vielfalt,
Inklusion, personliche Integritdt und Chancengleichheit fordert.

https://www.bellanima.ro/articole/terapia-cazurilor-de-hartuire-la-locul-de-munca-mobbing/

Italien

Im Allgemeinen schidigt Mobbing die betroffene Person, indem es sowohl ihr berufliches Ansehen als
auch ihre wirtschaftliche Lage und Gesundheit beeintrachtigt - oftmals mit irreversiblen Folgen. Es
betrifft das soziale Leben der Betroffenen durch den Verlust von Freunden und moralischer
Unterstiitzung, die als wichtige Ankerpunkte im Alltag fungieren, sowie ihr finanzielles Wohl. Diese
Erfahrungen fithren zu wachsender Frustration, I[solation und Depression - mit der Folge, dass Betroffene
impulsive Entscheidungen treffen, ungesunde Erndhrungsweisen annehmen und den Konsum von
Medikamenten, Tabak, Alkohol usw. libermafig steigern. All dies kann zu Arbeitsunféllen oder gar Suizid
fithren.

Diese negativen Auswirkungen verstdrken sich besonders im Fall migrantischer Arbeitskrafte, die
zusétzlich unter dem Druck ihrer Aufenthaltsdokumente und -genehmigungen stehen. Zusammenfassend
geraten sie dadurch in eine reale Falle, die ihre grundlegenden Rechte untergrabt.

Auch die Organisationen, in denen Mobbing stattfindet, tragen Schaden davon - insbesondere wenn
Vorgesetzte oder Kolleg*innen aus Unwissenheit, Nachldssigkeit oder Unfahigkeit Mobbing dulden oder
selbst ausiiben. Die Folge ist eine geminderte Effizienz und Produktivitit, sinkende Motivation, erhohte
Fehlzeiten, mehr Konflikte, Unfille und Krankheitsfille, Desinteresse, Streitigkeiten sowie leider auch
rassistische Vorfélle. All dies fiihrt zu einem toxischen Betriebsklima.
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Eine der Hauptursachen fiir Mobbing ist die Unsicherheit am Arbeitsplatz - ein Umstand, der bei
migrantischen Beschiftigten besonders stark ausgepragt ist. Laut der Eurispes-Umfrage aus dem Jahr
2013 gaben 92 % der Arbeitnehmer*innen an, aufgrund der prekdren Natur ihrer Arbeitsverhéaltnisse
starkem Stress ausgesetzt zu sein — wenn auch in unterschiedlicher Form und Intensitét.

Allgemein zeigen die Umfragedaten, dass die wichtigsten Stressquellen Arbeitsplatzunsicherheit (28 %),
Beziehungen zu Kolleg*innen (27,8 %), mangelnde soziale Absicherung (25,2 %) sowie
Unregelmafiigkeiten bei der Gehaltszahlung (24,7 %) sind. Unsichere Arbeitsverhéltnisse machen
Menschen verletzlicher - und vor allem erpressbarer durch die Angst, den Arbeitsplatz zu verlieren.
Gerade bei migrantischen Arbeitskraften begiinstigt diese Unsicherheit die Entstehung vielféltiger
Formen von Beldstigung und die verheerenden Auswirkungen von Mobbing auf die kdrperliche und
psychische Gesundheit der Betroffenen und ihrer Familien.

Zypern

Mobbing gegeniiber migrantischen Arbeitskraften kann langfristig erhebliche negative Folgen haben -
sowohl fiir die Betroffenen selbst als auch fiir die Organisationen, in denen es stattfindet. Zu den
moglichen Konsequenzen gehoren:

e Psychische Auswirkungen: Migrantische Arbeitskrifte, die Mobbing erleben, kénnen unter
einer Vielzahl psychischer Belastungen leiden, darunter Angstzusténde, Depressionen,
posttraumatische Belastungsstorungen (PTBS) und sogar Suizidgedanken. Diese Effekte kdnnen
sich langfristig negativ auf die psychische Gesundheit und das allgemeine Wohlbefinden der
Betroffenen auswirken.

e Korperliche Gesundheitsfolgen: Mobbing kann auch die physische Gesundheit beeintrachtigen,
beispielsweise durch ein erhéhtes Risiko fiir Herz-Kreislauf-Erkrankungen, Verdauungsprobleme
und Schlafstérungen. Diese Auswirkungen kénnen sich dauerhaft auf die kdrperliche Verfassung
auswirken.

e Produktivititsverluste: Mobbing kann die Arbeitsleistung der direkt betroffenen Personen
ebenso wie die von Kolleg*innen, die Zeugen solcher Vorfélle werden, verringern. Dies kann zu
einer sinkenden Effizienz und Wirksamkeit der gesamten Organisation fiihren.

Erhéhte Fluktuation: Mobbing kann eine hohere Personalfluktuation unter migrantischen
Arbeitskraften verursachen, was zum Verlust wertvoller Fachkenntnisse und Kompetenzen fiihrt
und gleichzeitig die Kosten fiir Rekrutierung und Einarbeitung steigen lasst.

e Reputationsschiden: Die Reputation der Organisation kann intern wie extern erheblich
geschadigt werden. Dies kann zu geringerer Mitarbeitermotivation, abnehmender Kundentreue
und sinkender Attraktivitat fiir neue Talente fithren.

Mehrere Studien haben die negativen Auswirkungen von Mobbing gegeniiber migrantischen
Arbeitskraften bestitigt. Eine im International Journal of Occupational Medicine and Environmental Health
veroffentlichte Studie zeigte, dass Mobbing mit einem erhéhten Risiko fiir Depressionen, Angstzustande
und PTBS unter Migrant*innen in Polen in Zusammenhang steht.

Organisationen, die Mobbing nicht aktiv bekdmpfen, setzen sich rechtlichen und finanziellen Risiken aus -
darunter Klagen, Bufdgelder und der Verlust von Mitarbeitermotivation, Effizienz und Know-how.
Insgesamt unterstreichen die potenziellen Langzeitfolgen von Mobbing gegeniiber migrantischen
Arbeitskraften die Notwendigkeit, praventive und reaktive Mafdnahmen zur Bekdmpfung von Belastigung
am Arbeitsplatz zu ergreifen.
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Rechtsrahmen in der Europaischen Union

IAO-Ubereinkommen Nr. 190 iiber Gewalt und Beliistigung in der Arbeitswelt

EU-Richtlinie 2000/78/EG

Charta der Grundrechte der Europaischen Union

EU-Rechtsrahmen zu Belistigung und Diskriminierung

EU-Richtlinie iiber Saisonarbeitnehmer

Der rechtliche Rahmen der Européischen Union (EU) zur Regelung von Mobbing und anderen Formen von
Beldstigung am Arbeitsplatz ist in erster Linie in der Richtlinie 2000/78/EG festgelegt. Diese Richtlinie
verbietet Diskriminierung aus Griinden der Religion oder Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters
oder der sexuellen Orientierung im Beschaftigungskontext - einschliefilich Beldstigung und
Viktimisierung.

Dariiber hinaus hat die EU weitere Maf3nahmen zum Schutz von Arbeitnehmerinnen vor Beldstigung und
Diskriminierung verabschiedet. Dazu zdhlen insbesondere die Charta der Grundrechte der EU, die das Recht
auf diskriminierungsfreie Arbeit und die Achtung der Menschenwiirde garantiert, sowie die Rahmenrichtlinie
zur Gleichbehandlung in Beschdftigung und Beruf, die Diskriminierung u. a. aufgrund von Rasse und
ethnischer Herkunft untersagt.

Im Hinblick auf migrantische Arbeitskrifte gilt dieser Rechtsrahmen gleichermafSen fiir alle
Arbeitnehmerinnen, unabhingig von ihrer Staatsangehorigkeit oder ihrem Aufenthaltsstatus. Das
bedeutet, dass Migrant*innen denselben Schutz vor Beldstigung und Diskriminierung genieflen wie
andere Beschéftigte in der EU.

Zudem hat die EU spezifische Mafdnahmen zum Schutz migrantischer Arbeitskrafte vor Ausbeutung und
Missbrauch eingefiihrt. Hierzu zdhlen etwa die Richtlinie {iber Saisonarbeitnehmer, welche
Mindeststandards fiir die Arbeits- und Lebensbedingungen dieser Gruppe festlegt, sowie die Richtlinie
iiber die Rechte von Opfern des Menschenhandels, die insbesondere den Schutz der Opfer von
Arbeitsausbeutung sicherstellt.

Fir die Umsetzung und Uberwachung dieses rechtlichen Rahmens ist die Europiische Kommission
zustandig.
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Deutschland: Rechtsrahmen
Relevante Gesetze:
e Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz (AGG)

e Arbeitsschutzgesetz (ArbSchG)

In Deutschland basiert der rechtliche Rahmen zur Regelung von Mobbing und anderen Formen der
Belastigung am Arbeitsplatz hauptsachlich auf dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG) und
dem Arbeitsschutzgesetz (ArbSchG).

Das AGG verbietet Diskriminierung aufgrund bestimmter geschiitzter Merkmale, darunter Rasse,
ethnische Herkunft und Nationalitit. Es definiert Beldstigung als jede unerwiinschte Handlung, die im
Zusammenhang mit einem geschiitzten Merkmal steht und die Wiirde der betroffenen Person verletzt -
etwa durch ein einschiichterndes, feindseliges, erniedrigendes, demiitigendes oder beleidigendes
Arbeitsumfeld. Arbeitgeber sind verpflichtet, priaventive Maffnahmen gegen Diskriminierung und
Belastigung zu ergreifen und Beschwerden von Beschéftigten sorgfaltig zu priifen.

Das ArbSchG verpflichtet Arbeitgeber, die Sicherheit und Gesundheit der Beschiftigten am Arbeitsplatz
zu gewdahrleisten - einschliefllich des Schutzes vor psychischen Belastungen durch Mobbing oder dhnliche
Verhaltensweisen. Das Gesetz schreibt vorbeugende Mafinahmen sowie Unterstiitzungsangebote fiir
betroffene Arbeitnehmer*innen vor.

Im Kontext migrantischer Arbeitskrafte gelten diese Gesetze unabhangig von Nationalitit oder ethnischer
Herkunft. Sprachbarrieren, mangelnde Information oder Angst vor Repressalien kénnen jedoch den
Zugang zu Rechten erschweren. Deshalb sehen AGG und ArbSchG Unterstiitzungsmechanismen wie
Arbeitnehmervertretungen, Betriebsriate und Gewerkschaften vor sowie die Mdglichkeit, Beschwerden
bei zustidndigen Stellen wie dem Arbeitsgericht oder der Antidiskriminierungsstelle des Bundes
einzureichen.

Insgesamt zielt der deutsche Rechtsrahmen darauf ab, Mobbing und Beladstigung am Arbeitsplatz wirksam
zu verhindern und zu sanktionieren sowie ein sicheres und diskriminierungsfreies Arbeitsumfeld fiir alle
- auch fiir Migrant*innen - zu schaffen.
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Tiirkei: Rechtsrahmen
Relevante Gesetze:

e Arbeitsgesetz

e Zivilgesetzbuch

e Tirkisches Strafgesetzbuch

Da das Konzept des Mobbings im tiirkischen Recht vergleichsweise neu ist, existiert derzeit keine
spezielle Gesetzgebung, die dessen Pravention und Sanktionierung eindeutig regelt. Daher kommen
allgemeine Bestimmungen aus dem Arbeitsgesetz, dem Zivilgesetzbuch, dem Obligationenrecht sowie
dem tiirkischen Strafgesetz zur Anwendung.

Gemaf, dem Arbeitsgesetz verpflichtet Artikel 5 den Arbeitgeber zur Gleichbehandlung aller
Arbeitnehmerinnen. Behandelt ein Arbeitgeber einen Arbeitnehmer*in systematisch und negativ anders,
stellt dies einen Verstof3 gegen diese Verpflichtung dar. In solchen Féllen kann die betroffene Person eine
Entschiadigung in Hohe von vier Monatsgehiltern sowie die Wiedereinriumung entzogener Rechte
verlangen. Zusatzlich kann Schadenersatz wegen bdsglaubigen Handelns gefordert werden. Die
Verjahrungsfrist betragt zehn Jahre.

Artikel 77 regelt die Pflicht des Arbeitgebers zur Uberwachung des Arbeitsumfelds. Mobbing durch den
Arbeitgeber oder dessen Duldung stellt einen Verstofd gegen diese Pflicht dar und berechtigt zur
Forderung von materiellen und immateriellen Schadensersatzanspriichen. Artikel 83 gewahrt demder
Arbeitnehmerin das Recht, bei Gefdhrdung der Gesundheit durch Mobbing die Arbeit zu verweigern und
eine Untersuchung durch die Arbeitsschutzbehorde zu verlangen.

Enthilt das Mobbing beleidigende Auferungen gegeniiber demder Arbeitnehmerin oder dessenderen
Familienmitgliedern, hat derdie Betroffene gemaf Artikel 24 /11 das Recht, den Arbeitsvertrag fristlos zu
kiindigen und Abfindung zu verlangen - dies muss innerhalb von sechs Tagen nach dem Vorfall
geschehen.

Nach dem Zivilgesetzbuch wird Mobbing zwar nicht ausdriicklich erwéhnt, kann jedoch als Verletzung
der Personlichkeitsrechte gemafs den Artikeln 23 bis 25 sowie als Verstof gegen das Prinzip von Treu und
Glauben (Artikel 2) gewertet werden.

Dariiber hinaus verpflichtet Artikel 417 des Obligationenrechts den Arbeitgeber, die personliche
Integritat der Beschaftigten wahrend des Arbeitsverhaltnisses zu achten und zu schiitzen. Arbeitgeber
sind rechtlich und ethisch verpflichtet, Beldstigung aktiv zu verhindern und Betroffene zu unterstiitzen.



Talk o Sl Co-funded by
th L the European Union

Portugal

Relevante Gesetze:
e Arbeitsgesetzbuch (Cédigo do Trabalho)

e GesetzNr.93/2021 vom 20. Dezember, das das Allgemeine Regime zum Schutz von
Hinweisgebern (RGPDI) festlegt

Belastigung wird als wiederholtes, unerwiinschtes Verhalten definiert, das darauf abzielt, die physische
und/oder psychische Integritidt einer Person zu beeintrachtigen oder ein einschiichterndes Umfeld zu
schaffen. Sie kann sexueller oder moralischer Natur sein und sowohl verbales als auch korperliches
Verhalten umfassen. In Portugal ist Beldstigung gemafd Artikel 29 des Arbeitsgesetzbuchs gesetzlich
verboten und gilt als schwerwiegende Straftat mit potenzieller strafrechtlicher Haftung. Betroffene haben
das Recht auf Entschidigung. Die Verantwortlichkeit fiir Belastigung darf keine blofd theoretische
Moglichkeit bleiben, da den Opfern rechtliche Mittel zur Verfiigung stehen, einschliefdlich der Méglichkeit,
eine strafrechtliche Anzeige zu erstatten.

Der rechtliche Rahmen fiir Arbeitsbeldstigung und Mobbing am Arbeitsplatz wird in mehreren Gesetzen
und Verordnungen in Portugal geregelt. Ein zentrales Gesetz ist das Gesetz Nr. 93/2021 vom 20.
Dezember, das das Allgemeine Regime zum Schutz von Hinweisgebern (RGPDI) einfiihrt und die Richtlinie
(EU) 2019/1937 tiber den Schutz von Personen, die Verstofie gegen das Unionsrecht melden, umsetzt.
Dieses Gesetz legt Anforderungen und Verfahren fiir interne und externe Hinweisgebersysteme fest,
wobei die Inspe¢do-Geral de Finangas - Autoridade Tributaria (IGF) als eine der ,zustdndigen Behorden“
gilt.

Die IGF hat ein Programm zur regulatorischen Compliance eingefiihrt, das einen Plan zur Prévention von
Managementrisiken, einen Ethik- und Verhaltenskodex sowie ein spezifisches internes
Schulungsprogramm umfasst. Zwei Meldekandle - ein interner und ein externer — wurden eingerichtet,
um Korruptionshandlungen und damit zusammenhdngende Verstéfde innerhalb der Behdrde zu
verhindern, aufzudecken und zu sanktionieren. Die IGF gewdhrleistet bei der Bearbeitung und Analyse
von Beschwerden iiber diese Kanidle Unabhingigkeit, Unparteilichkeit, Vertraulichkeit, Datenschutz,
Geheimhaltung und Interessenkonfliktfreiheit und schiitzt Hinweisgeber vor Repressalien, einschlieflich
der Moglichkeit zur anonymen Meldung.

Der externe Hinweisgeberkanal der IGF kann zur Einreichung von Beschwerden iiber Beldstigung am
Arbeitsplatz in Einrichtungen des offentlichen Sektors genutzt werden, indem das dafiir vorgesehene
elektronische Formular ausgefiillt wird (verfiigbar unter dem genannten Link).

Fiir alle Mitteilungen zu diesem Thema steht auch die E-Mail-Adresse LTFP.art4@igf.gov.pt zur Verfligung.
Vor der Einreichung einer Beschwerde empfiehlt die IGF eine sorgfiltige Lektiire des Gesetzes Nr
93/2021 sowie anderer relevanter Rechtsvorschriften und der bereitgestellten Informationen zu den
internen und externen Beschwerdekanilen der Generalinspektion fiir Finanzen - Priifbehorde.
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Rumanien

Beschluss Nr. 970 vom 12. Oktober 2023 zur Genehmigung der Methodologie zur Verhinderung
und Bekdmpfung geschlechtsspezifischer Beldstigung und moralischer Beldstigung am
Arbeitsplatz

Gesetz Nr. 167/2020

Gesetz Nr. 202/2002 iiber Chancengleichheit und Gleichbehandlung von Frauen und Mannern

Verordnung Nr. 137/2000 iiber die Verhiitung und Ahndung aller Formen von Diskriminierung

Arbeitsgesetzbuch

In Rumanien bezeichnet die nationale Gesetzgebung den Begriff Mobbing als ,moralische Beldstigung am
Arbeitsplatz”. Die gesetzliche Definition von Mobbing wurde erst mit dem Gesetz Nr. 167/2020
eingefiihrt: ,Jedes Verhalten gegeniiber einem Arbeitnehmer durch einen Vorgesetzten, einen
Untergebenen und/oder einen gleichrangigen Kollegen im Zusammenhang mit dem Arbeitsverhaltnis, das
beabsichtigt oder bewirkt, dass die Arbeitsbedingungen durch die Verletzung von Rechten oder der
Wiirde des Arbeitnehmers beeintrachtigt werden, seine physische oder psychische Gesundheit geschadigt
oder seine berufliche Laufbahn gefahrdet wird, wobei dies in einer der folgenden Formen zum Ausdruck
kommt: a) feindseliges oder unerwiinschtes Verhalten; b) verbale Auferungen; c) Handlungen oder
Gesten.”

Vor der Einfilhrung des Gesetzes Nr. 167/2020 wurde Mobbing als ,psychologische Belastigung”
bezeichnet, wie in Artikel 4 des Gesetzes Nr. 202/2002 tber Chancengleichheit sowie in Artikel 2 der
Regierungsverordnung Nr. 137/2000 zur Verhiitung und Ahndung aller Formen von Diskriminierung.
Mobbing wurde definiert als: ,Psychologische Beldstigung bezeichnet jedes unangemessene Verhalten,
das sich iiber einen ldngeren Zeitraum erstreckt, wiederholt oder systematisch ist und physisches
Verhalten, miindliche oder schriftliche Sprache, Gesten oder andere absichtliche Handlungen umfasst, die
die Personlichkeit, Wiirde oder die physische bzw. psychische Integritit einer Person beeintrachtigen
konnen.”

Auch das Arbeitsgesetzbuch behandelt Belastigung und das Recht auf Wiirde am Arbeitsplatz,
insbesondere in den Artikeln 5, 8, 39 und 253.

Das Zivilurteil Nr. 4772 vom 12. Juni 2018 des Bukarester Gerichts — 8. Kammer fiir Arbeitsstreitigkeiten
und Sozialversicherung - erkennt Verhalten als Mobbing/Belastigung am Arbeitsplatz unter folgenden
Bedingungen an:

e es erstreckte sich iber einen Zeitraum von mindestens sechs Monaten,
e es handelte sich um Verhalten von Kollegen oder Vorgesetzten,

e es beinhaltete Handlungen, die darauf abzielten, das Ausdrucksvermégen des Opfers
einzuschranken, das Opfer zu isolieren, es vor Kollegen zu diskreditieren, beruflich
herabzuwiirdigen und seine Gesundheit zu gefahrden.

Das nationale Recht enthilt keine spezifischen Bestimmungen {iber Migrantinnen als besonders gefihrdete
Opfer von Mobbing. Es ist jedoch hervorzuheben, dass die rumdnische Verfassung die Grundrechte von
Menschen - nicht nur von Biirgerinnen - garantiert. Dazu zdhlen das Recht auf Zugang zur Justiz, das Recht
auf Leben, korperliche und geistige Unversehrtheit, personliche Freiheit und Sicherheit, das Recht auf
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Verteidigung, auf Privat- und Intimsphére, Unverletzlichkeit, Gewissensfreiheit, Meinungsfreiheit, Zugang
zu Offentlichen Informationen, das Recht auf Arbeit und Bildung, das Recht auf Gesundheitsschutz, das
Streikrecht sowie die Versammlungsfreiheit.(Voicu, et al., 2013).

Weitere gesetzliche Neuerungen: Mit Beschluss Nr. 970 vom 12. Oktober 2023 wurden zentrale
und lokale Behorden, zivile und militirische Institutionen sowie private Unternehmen
verpflichtet, die Methodologie zur Verhinderung und Bekidmpfung geschlechtsspezifischer und
moralischer Belistigung am Arbeitsplatz umzusetzen, basierend auf den entsprechenden
Leitlinien.

Ziele der vorgesehenen Methodologie (Artikel 4) sind:

e Bereitstellung eines Arbeitsinstruments fiir Fachkrafte und Beauftragte fiir
Geschlechtergleichstellung;

e Unterstitzung von Personen, die geschlechtsspezifische oder moralische Beldstigung am
Arbeitsplatz erfahren;

e Die Methodologie soll zudem Institutionen, zentrale und lokale Verwaltungen, zivile und militdrische
Behérden sowie private Unternehmen unterstiitzen, die mit Féllen von geschlechtsspezifischer oder
moralischer Beldstigung am Arbeitsplatz konfrontiert sind.

Der Methodologie ist ein Musterleitfaden zur Verhiitung und Bekdmpfung geschlechtsspezifischer sowie
moralischer Beldstigung am Arbeitsplatz beigefiigt. Dieser fordert von Arbeitgebern eine
Null-Toleranz-Politik gegeniiber sexueller und moralischer Belastigung. Dariiber hinaus werden darin
samtliche relevanten Begriffe erlautert, Beispiele genannt sowie die Pflichten des Arbeitgebers (bzw. der
Institutionsleitung) und die Verfahrensschritte zur Meldung und Losung von Beldstigungsfillen
aufgefiihrt.
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Italien

Zivilgesetzbuch

Gesetz Nr. 300/1970 (Arbeitnehmerstatut)

Gesetzesdekret Nr. 198/2006 (Kodex fiir Chancengleichheit zwischen Mannern und Frauen)

Gesetzesdekret Nr. 81/2008 (Einheitstext iiber Arbeitsschutz)

Im italienischen Rechtssystem gibt es keine spezifische Regelung, die sich ausschliefdlich mit dem
Phianomen des Mobbings befasst. Es existieren jedoch verschiedene gesetzliche Bestimmungen, die durch
den Schutz der Gesundheit, Sicherheit und des Wohlergehens der Arbeitnehmer*innen das oben
beschriebene schikandse Verhalten in den rechtlichen Fokus riicken.

Auf verfassungsrechtlicher Ebene ist Artikel 2 der italienischen Verfassung zu nennen, der den Menschen
- sowohl als Individuum als auch als Mitglied der Gesellschaft - als zentralen und vorrangigen Wert
anerkennt; Artikel 3 verankert das Gleichheitsprinzip unter den Bilrgerinnen und verbietet
ungerechtfertigte Diskriminierung, wobei der Republik die Aufgabe iibertragen wird, aktiv auf die
Verwirklichung dieses Ziels hinzuwirken; Artikel 4 erkennt das Recht aller Biirgerinnen auf Arbeit an und
verpflichtet den Staat, Bedingungen zu fordern, die dieses Recht realisierbar machen; Artikel 32
betrachtet Gesundheit als grundlegendes individuelles Recht und als Interesse der Gemeinschaft; Artikel
35 sieht vor, dass die Republik die Arbeit in all ihren Formen und Auspragungen schiitzt; Artikel 41 regelt,
dass die freie wirtschaftliche Initiative nicht im Widerspruch zum Gemeinwohl oder auf eine Weise
erfolgen darf, die Sicherheit, Freiheit oder die Wiirde des Menschen gefahrdet.

Auf Ebene des einfachen Rechts sind insbesondere folgende Artikel des Zivilgesetzbuchs relevant: Artikel
2087 verpflichtet den Arbeitgeber, alle Mafinahmen zu ergreifen, die - unter Beriicksichtigung der
Besonderheiten der Tatigkeit, der Erfahrung und der Technik - notwendig sind, um die physische
Unversehrtheit und die moralische Personlichkeit der Arbeitnehmerinnen zu schiitzen; Artikel 2103 regelt
die Ausiibung der Arbeitsleistung durch den Arbeitnehmer und die Voraussetzungen, unter denen eine
Anderung der urspriinglich zugewiesenen Aufgaben zuldssig ist; die Artikel 1175 und 1375 schreiben den
Parteien eines Vertragsverhdltnisses vor, nach Treu und Glauben zu handeln; Artikel 2043 enthdlt das
allgemeine Prinzip des neminem laedere (,niemandem Schaden zufiigen“), wonach jede vorsdtzliche oder
fahrldssige Handlung, die einem anderen ungerechtfertigten Schaden zufiigt, zu Schadenersatz verpflichtet;
Artikel 2049 macht den Arbeitgeber fiir Schdden haftbar, die durch unerlaubte Handlungen seiner
Arbeitnehmerinnen im Rahmen ihrer Tatigkeit verursacht wurden.

Weitere gesetzliche Rahmenwerke zum Schutz der Arbeitnehmerinnen sind: Gesetz Nr. 300/1970
(Arbeitnehmerstatut), insbesondere Artikel 15, der die Nichtigkeit von Vereinbarungen oder MafSnahmen
vorsieht, die auf Diskriminierung am Arbeitsplatz abzielen; Gesetzesdekret Nr. 198/2006 (Kodex fiir
Chancengleichheit zwischen Mdnnern und Frauen), dessen Artikel 25 ff. sich ausdriicklich der Bekdmpfung
von Diskriminierung am Arbeitsplatz widmen; sowie das Gesetzesdekret Nr. 81/2008 (Einheitstext iiber
Arbeitsschutz), dessen Artikel 28 vorschreibt, dass bei der Bewertung von Gesundheitsrisiken fiir
Arbeitnehmerinnen auch arbeitsbedingter Stress zu berticksichtigen ist.
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Zypern

Gesetz zum Schutz vor Belistigung von 2014

Arbeitsgesetz von 2000

Dieses Gesetz gilt fiir alle Arbeitnehmerinnen in Zypern, einschliefSlich Migrantinnen, und bietet ihnen
rechtliche Schutzmoglichkeiten im Falle von Beladstigung am Arbeitsplatz. Migrantische Arbeitskrafte sind
auflerdem durch das Arbeitsgesetz von 2000 geschiitzt, das ihre Rechte und Pflichten als Beschiftigte
festlegt und Gleichbehandlung sowie Nichtdiskriminierung garantiert.

Neben diesen nationalen Gesetzen ist Zypern auch an verschiedene internationale Ubereinkommen und
Vertrige gebunden, wie z B. das Ubereinkommen der Internationalen Arbeitsorganisation iiber
Diskriminierung (Beschiftigung und Beruf) von 1958, das Diskriminierung am Arbeitsplatz aufgrund
verschiedener Merkmale wie Rasse, Geschlecht, Religion und Nationalitit verbietet.

In Fillen, die migrantische Arbeitskrifte betreffen, wird der rechtliche Rahmen genauso angewendet wie
bei anderen Beschaftigten. Allerdings konnen zusatzliche Herausforderungen bei der Durchsetzung dieser
Gesetze bestehen, da Migrant*innen mit Sprachbarrieren, mangelndem Wissen iiber ihre Rechte sowie
der Angst vor Vergeltungsmafinahmen oder Abschiebung konfrontiert sein kdnnen.

Um diesen Herausforderungen zu begegnen, hat Zypern verschiedene Organisationen und Initiativen
eingerichtet, die sich dem Schutz der Rechte von migrantischen Arbeitskraften widmen - darunter das
Unterstiitzungszentrum fiir Migrantinnen (Migrant Support Centre) und die Abteilung gegen Rassismus und
Diskriminierung im Innenministerium. Diese bieten rechtliche Beratung, psychologische Betreuung und
weitere Unterstiitzungsleistungen fiir Migrantinnen, die von Beldstigung oder anderen Formen von
Missbrauch am Arbeitsplatz betroffen sind.
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Organisationen und Interventionen

In der Europidischen Union

Mobbing gegeniiber migrantischen Arbeitskraften in der Europaischen Union (EU) ist ein komplexes
Thema, das von einer Vielzahl von Akteuren angegangen wird, darunter staatliche Stellen,
Nichtregierungsorganisationen (NGOs) und Gewerkschaften.

Staatliche Behorden in der EU haben rechtliche Rahmenwerke entwickelt, um migrantische Arbeitskrafte
vor Mobbing und Belastigung zu schiitzen, wie im Kapitel ,Rechtliche Rahmenbedingungen“ bereits
beschrieben. Es bestehen jedoch Bedenken hinsichtlich der praktischen Wirksamkeit dieser rechtlichen
Schutzmafinahmen, insbesondere angesichts der Tatsache, dass Mobbing und Beldstigung von
migrantischen Arbeitskraften haufig nicht gemeldet werden. Einige Behérden haben zudem Programme
und Initiativen ins Leben gerufen, die darauf abzielen, das Bewusstsein fiir Arbeitnehmerrechte zu
starken und Betroffene von Mobbing und Beldstigung zu unterstiitzen.

NGOs haben eine entscheidende Rolle bei der Bekdmpfung von Mobbing gegeniiber migrantischen
Arbeitskraften in der EU ibernommen. Diese Organisationen bieten haufig direkte Unterstiitzung fiir
Betroffene von Mobbing und Belastigung an, wie z. B. rechtliche Beratung, psychosoziale Betreuung und
Interessenvertretung. Dariiber hinaus engagieren sie sich fiir die Sensibilisierung der Offentlichkeit,
fiihren Schulungen zu Arbeitnehmerrechten durch und betreiben politische Lobbyarbeit zur
Verbesserung rechtlicher Schutzmechanismen und zur Stirkung der Rechenschaftspflicht von
Arbeitgebern, die sich an Mobbing und Belastigung beteiligen.

Auch die Gewerkschaften in der EU engagieren sich aktiv im Kampf gegen Mobbing gegentiber
migrantischen Arbeitskraften. Sie setzen sich dafiir ein, dass Arbeitnehmerrechte durch Tarifvertrage und
andere betriebliche Regelungen gewahrt werden. Zudem fordern sie starkeren gesetzlichen Schutz und
leisten Aufklarungsarbeit unter ihren Mitgliedern sowie in der breiteren Offentlichkeit.

Erfolgreiche Maffnahmen zur Bekdmpfung von Mobbing gegeniiber migrantischen Arbeitskraften in der
EU umfassten unter anderem den Aufbau mehrsprachiger Unterstiitzungsdienste, gezielte Schulungs- und
Bildungsprogramme fiir Arbeitnehmer*innen und Arbeitgeber sowie die Einrichtung unabhangiger
Meldemechanismen zur Erfassung und Untersuchung von Mobbing- und Beladstigungsvorfillen. Dennoch
besteht weiterhin erheblicher Handlungsbedarf zur wirksamen Bekdmpfung dieses weitverbreiteten
Problems.

Das Problem des Mobbings gegeniiber migrantischen Arbeitskréften in der EU ist seit vielen Jahren
bekannt, und es gibt fortlaufende Bemiihungen, dieses anzugehen. Die COVID-19-Pandemie hat jedoch
den dringenden Bedarf an starkeren Schutzmafinahmen flir migrantische Arbeitskrafte verdeutlicht,
insbesondere angesichts ihrer erhdhten Verwundbarkeit und der Risiken, denen sie ausgesetzt sind.

Regierungsbehdrden, NGOs und Gewerkschaften

Deutschland

Staatliche Stellen: Das Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales (BMAS) hat Leitlinien und
Empfehlungen zur Pravention und Bekdmpfung von Mobbing und Beldstigung am Arbeitsplatz
entwickelt, einschliefilich spezieller Hinweise zum Umgang mit Fallen, in denen migrantische
Arbeitskrafte betroffen sind. Die Antidiskriminierungsstelle des Bundes (ADS) bietet Beratung und
Unterstiitzung fir Opfer von Diskriminierung und Mobbing an, einschliefRlich rechtlicher und
psychologischer Beratung.
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Nichtregierungsorganisationen (NGOs): Mehrere NGOs in Deutschland, wie etwa die
Migrationsberatungsstelle (MBB) und das Deutsche Institut fiir Menschenrechte (DIMR), bieten
Beratung, Interessenvertretung und Schulungen fiir migrantische Arbeitskrifte sowie deren
Arbeitgeber zu Themen wie Diskriminierung, Beldstigung und Mobbing an. Dariiber hinaus fiihren sie
Forschungsprojekte durch und sensibilisieren fiir die Erfahrungen und Bediirfnisse migrantischer
Arbeitnehmer*innen am Arbeitsplatz.

Gewerkschaften: Gewerkschaften in Deutschland, wie der Deutsche Gewerkschaftsbund (DGB) und
die Vereinte Dienstleistungsgewerkschaft (ver.di), vertreten und setzen sich fiir die Rechte und
Interessen der Arbeitnehmer*innen ein, einschliefdlich der migrantischen Arbeitskrifte. Sie bieten
Unterstiitzung und Beratung zu Themen wie Mobbing, Diskriminierung und Konflikten am Arbeitsplatz
an und verhandeln Tarifvertrage sowie betriebliche Regelungen, die eine faire Behandlung und den
Respekt gegeniiber Vielfalt fordern.

Tiirkei

ALO 170 ist ein Callcenter, das eine zentrale Anlaufstelle fiir Fragen zum Arbeitsleben und zur sozialen
Sicherheit bietet. Nutzer*innen kénnen Informationen abrufen, Feedback geben (Vorschlage, Kritik,
Zufriedenheit dufiern) und Beschwerden einreichen. Spezifische Unterstiitzungsbereiche umfassen
arbeitsbezogene Angelegenheiten, Belange der sozialen Sicherheit, Mitteilungen im Bereich
Arbeit/Sozialversicherung sowie Beschwerden iiber Mobbing (psychischen Druck oder Beldstigung am
Arbeitsplatz)

Zur Gewahrleistung eines schnellen Services ist ALO 170 rund um die Uhr erreichbar. Das Callcenter ist
mit Fachkraften besetzt und verfolgt das Ziel, Anfragen bereits beim Erstkontakt zu klaren..

Das Ministerium fiir Arbeit und soziale Sicherheit sowie die Sozialversicherungsanstalt
Karaman richteten 2010 gemeinsam mit dem Prasidium ein Kommunikationszentrum ein. Es ist in
den Provinzen Sanliurfa, Sivas, Kiitahya, Trabzon, Bayburt, Ankara, Mus, Elazig und Zonguldak tatig. Das
Versorgungsgebiet erstreckt sich iiber zehn Standorte und betreut 1.587 Personen.

Menschenrechts- und Gleichstellungsinstitution der Tiirkei (TIHEK): Jede Person, die sich im
Arbeitsleben diskriminiert fiihlt, sowie juristische Personen kénnen einen Antrag stellen. Antrige
konnen auch iiber Gouverneure in den Provinzen oder Bezirksgouverneure eingereicht werden. Auf
Wunsch von Schutzbefohlenen, Minderjahrigen oder unter Vormundschaft stehenden Personen wird
die Identitdt der Betroffenen vertraulich behandelt.

Portugal

Associacdo Portuguesa de Apoio a Vitima (APAV) steht Opfern von Belastigung am Arbeitsplatz zur
Verfiigung. Die Unterstiitzung ist kostenlos und vertraulich.

ComuniDaria war die erste Organisation in Portugal, die ein Projekt zur Bekdmpfung sexueller und
moralischer Beldstigung am Arbeitsplatz entwickelte - speziell fiir und mit migrantischen
Arbeitskraften sowie ethnischen und sozialen Minderheiten

Die Kommission fiir Gleichstellung in Arbeit und Beschiftigung (CITE) setzt sich fir
Chancengleichheit am Arbeitsplatz ein. Hier eine Zusammenfassung ihrer Tatigkeiten:

e Beratung und Unterstiitzung: CITE analysiert Beschwerden, gibt rechtliche Informationen
und bewertet die Rechtmafiigkeit von arbeitsplatzbezogenen Regelungen zur Gleichstellung
der Geschlechter.

e Unterstiitzung von Diskriminierungsopfern: Die Kommission hilft Personen, die aufgrund
ihres Geschlechts in Beschaftigung oder Ausbildung diskriminiert wurden.
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o Konfliktvermittlung: CITE kann in Einzelfillen Konflikte vermitteln, wenn beide Parteien
einverstanden sind.

o Forderung von Gleichstellung: CITE setzt sich aktiv fiir Gleichbehandlung und
Chancengleichheit im Arbeitsleben und in der beruflichen Bildung ein.

e Forderung der Zusammenarbeit: CITE kooperiert mit Sozialpartnern sowie 6ffentlichen und
privaten Einrichtungen, um ihre Ziele zu erreichen.

Die IGF - Autoridade de Auditoria stellt zur Erleichterung der Kommunikation ein Formular fiir die
elektronische Meldung von Belastigungsfillen im o6ffentlichen Dienst zur Verfiigung, ebenso eine
spezielle E-Mail-Adresse. Dies geschieht geméafd Artikel 4 Absatz 1 des Gesetzes Nr. 73/2017 vom 16.
August und im Einklang mit den Verpflichtungen gemafd Artikel 4 des Allgemeinen Gesetzes iiber
Arbeit im offentlichen Dienst (LTFP), genehmigt durch Gesetz Nr. 35/2014 vom 20. Juni.

Rumaénien

Consiliul National pentru Combaterea Discriminirii (CNCD) - Nationaler Rat zur Bekdmpfung von
Diskriminierung. Diese Institution wurde durch Artikel 16 der Regierungsverordnung Nr. 137/2000
zur Verhiitung und Ahndung aller Formen von Diskriminierung gegriindet. Der CNCD ist eine autonome
offentliche Behorde mit Rechtspersonlichkeit im Bereich der Diskriminierungsbekdmpfung, untersteht
der parlamentarischen Kontrolle (der Verwaltungsrat besteht aus neun Mitgliedern mit dem Rang eines
Staatssekretdrs, die fiir eine Amtszeit von flinf Jahren in einer gemeinsamen Sitzung der
Abgeordnetenkammer und des Senats gewahlt werden) und ist Garant fiir die Achtung und Umsetzung
des Grundsatzes der Nichtdiskriminierung.

Die Nationale Agentur fiir Chancengleichheit zwischen Frauen und Midnnern (ANES) fungiert als
spezialisierte Einrichtung der zentralen offentlichen Verwaltung, unterstellt dem Ministerium fiir
Familie, Jugend und Chancengleichheit, mit Rechtspersonlichkeit. lhre Aufgabe besteht in der
Entwicklung, Koordination und Umsetzung staatlicher Strategien und Politiken im Bereich der
Chancengleichheit und Gleichbehandlung von Frauen und Méinnern sowie zur Verhiitung und
Bekdmpfung hauslicher Gewalt. Im Rahmen ihrer Zustdndigkeit koordiniert ANES die Umsetzung
zweier programmatischer Dokumente: das Ubereinkommen der Vereinten Nationen zur Beseitigung
jeder Form von Diskriminierung der Frau (CEDAW) sowie das Ubereinkommen des Europarats zur
Verhiitung und Bekdmpfung von Gewalt gegen Frauen und hauslicher Gewalt (Istanbul-Konvention).

Internationale Organisation fiir Migration (IOM) Rumanien: Sie bietet gefihrdeten Migrantinnen
Beratung und Unterstiitzung. Unter anderem hat die IOM Rumdnien ein nationales Netz von
Informations- und Beratungszentren fiir Ausldnderinnen eingerichtet, das die soziale, wirtschaftliche
und  kulturelle Integration von Personen mit internationalem Schutzstatus sowie
Drittstaatsangehorigen in die ruménische Gesellschaft erleichtert.

A.L.E.G. - Asociatia pentru Libertate si Egalitate de Gen ist eine nichtstaatliche Organisation, die seit
2004 im Bereich der Verhiitung und Bekdmpfung von Gewalt gegen Frauen sowie der Férderung der
Geschlechtergleichstellung tdtig ist. Im Jahr 2023 veréffentlichte sie einen bemerkenswerten Bericht mit
dem Titel Beldstigung von migrantischen und gefliichteten Arbeitskrdften in Rumdnien. Studie und
politische Empfehlungen 2023, available here.

Weitere zentrale Institutionen, die eine Rolle bei der Unterstiitzung von Arbeitsmigrant*innen spielen,
sind: Generaleinwanderungsinspektion (Inspectoratul General pentru Imigriri), Nationale
Agentur fir Arbeitsvermittlung (Agentia Nationali pentru Ocuparea Fortei de Munci),
Arbeitsinspektion (Inspectia Muncii) sowie der Volksanwalt (Avocatul Poporului).



https://aleg-romania.eu/wp-content/uploads/2023/09/Designed_Policy-brief-migranti-2023_FINAL.pdf
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Einige erfolgreiche Mafnahmen zur Bekiampfung von Mobbing gegeniiber migrierten
Arbeitskriften in Deutschland umfassen:

e Schulungen und Weiterbildung: Die Durchfiithrung von Schulungen und
Weiterbildungsmafinahmen fiir Arbeitgeberinnen, Kolleginnen und Vorgesetzte zu Themen wie
Diversitét, interkulturelle Kompetenz und respektvolle Kommunikation kann dazu beitragen,
Mobbing und Beladstigung am Arbeitsplatz vorzubeugen bzw. diese wirksam zu bekdmpfen.
Solche Mafinahmen sensibilisieren zudem fiir die Erfahrungen und Bediirfnisse von
Arbeitsmigrant*innen.

Beschwerdemechanismen und Unterstiitzungsdienste: Die Einrichtung effektiver und leicht
zugdnglicher Beschwerdemechanismen und Unterstiitzungsdienste - wie Hotlines,
Ombudspersonen oder Betriebsrite — kann migrantischen Beschéftigten einen sicheren und
vertraulichen Weg bieten, um Falle von Mobbing oder Belastigung zu melden und Unterstiitzung
sowie Beratung zu erhalten.

e Rechtliche und finanzielle Unterstiitzung: Die Bereitstellung von rechtlicher und finanzieller
Unterstiitzung fiir Betroffene von Mobbing und Beladstigung - z. B. durch kostenlose
Rechtsberatung oder Schadenersatz - kann helfen, die negativen Folgen solcher Erfahrungen zu
mildern und gleichzeitig die Verantwortlichkeit und Abschreckung zu férdern.

e Inklusive Politiken und Mafnahmen: Die Entwicklung und Umsetzung inklusiver
Unternehmensrichtlinien, z. B. durch flexible Arbeitszeitmodelle, Sprachférderangebote oder
Schulungen zur kulturellen Sensibilisierung, kann ein einladendes und respektvolles
Arbeitsumfeld fiir Arbeitsmigrant*innen schaffen und so Mobbing und Belastigung vorbeugen.

Rumanien

Das Gesetz Nr. 167/2020 legt fest, dass ,der Arbeitgeber verpflichtet ist, alle notwendigen Mafinahmen zu
ergreifen, um Handlungen von moralischer Belastigung am Arbeitsplatz zu verhindern und zu bekdmpfen,
einschliefllich der Aufnahme disziplinarischer Sanktionen fiir Mitarbeiter*innen, die solche Handlungen
begehen, in die internen Regelungen der Einrichtung.”

Im Jahr 2020 wurde ein Arbeitsleitfaden verdffentlicht, um Arbeitsmigrantinnen, Organisationen,
Unternehmen und die breite Offentlichkeit fiir das Thema zu sensibilisieren. Der Leitfaden enthdlt
wesentliche Informationen zu Verfahren, Anforderungen, Rechten, Pflichten und méglichen Risiken
(einschliefSlich Ausbeutung, Beldstigung und Diskriminierung am Arbeitsplatz), die fiir potenzielle
Arbeitnehmerinnen in Ruménien relevant sind. Die Autor*innen sind der Nationale Rat fiir Fliichtlinge in
Rumadnien und das Fliichtlingshilfswerk der Vereinten Nationen (UNHCR).

Der Leitfaden betont die Bedeutung konkreter Handlungen bei der Verletzung von Rechten am
Arbeitsplatz und nennt als wichtigste Anlaufstelle die territoriale Arbeitsinspektion. Dariiber hinaus weist
er darauf hin, dass das Fehlen eines Arbeitsvertrags das Risiko erhoht, Ausbeutung, Beladstigung oder
Mobbing ausgesetzt zu sein und den Zugang zu notwendigen Schutzmafinahmen zu verlieren.

Aus praktischen Griinden und zur effizienten Unterstiitzung von Arbeitsmigrant*innen enthélt der
Leitfaden zudem eine Vorlage fiir eine formelle Beschwerde, die im Falle von Rechtsverletzungen oder im
Falle von Ausbeutung, Mobbing, Beldstigung oder Diskriminierung am Arbeitsplatz ausgefiillt und bei der
Territorialen Arbeitsinspektion eingereicht werden kann.

Im Jahr 2022 wurde ein Praxishandbuch zur moralischen Belistigung am Arbeitsplatz von der
Nationalen Agentur fiir Chancengleichheit zwischen Frauen und Mannern und dem Rumaénischen Institut
fir Menschenrechte verodffentlicht, im Rahmen der nationalen Sensibilisierungskampagne gegen
moralisches Mobbing. Das Motto der Kampagne lautete: ,Uberwinde deine Angst und handle!
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Schweigen ist keine L6ésung“, da viele Betroffene von Mobbing entweder schweigen oder sich ihrer
Opferrolle nicht bewusst sind.

Das Handbuch besteht aus zwei Teilen: einem beschreibend-erklirenden Teil, der Daten und
Hintergrundinformationen zum Phidnomen des Mobbings enthéilt, und einem anwendungsbezogenen
Teil, der praktische Handlungsempfehlungen fiir Betroffene sowie fiir Organisationen gemafs Gesetz Nr.
167/2020 bereitstellt.

Eine Initiative des Nationalen Gewerkschaftsblocks war das Projekt Gewerkschaftliche Vertretung fiir
eingewanderte Arbeitskrifte in Rumdnien, das die Perspektiven vietnamesischer, chinesischer und
moldawischer Arbeitnehmer*innen sowie ihre Bediirfnisse auf dem rumanischen Arbeitsmarkt
untersuchte.

Es ist hervorzuheben, dass die Massenmedien eine zentrale Rolle bei der Sensibilisierung fiir die
Problematik von Mobbing gegeniiber Arbeitsmigrant*innen spielen und den Handlungsbedarf in der
Gesellschaft deutlich machen.

Italien

Die meisten Organisationen und Gewerkschaften, die migrantische Arbeitskrifte schiitzen, haben
Anlaufstellen eingerichtet, um Falle von Mobbing aufzunehmen. Allgemein betrifft das Problem des
Mobbings in Italien jedoch tiberwiegend einheimische Arbeitskréfte; Falle mit Migrantinnen sind eher
selten. Das liegt daran, dass es fiir Arbeitnehmerinnen oft sehr schwierig ist, zu erkennen, dass sie sich in
einer Mobbingsituation befinden. Der erste Schritt besteht daher darin, die Betroffenen iliber das
Phidnomen Mobbing und all seine Aspekte aufzuklaren, um ihnen zu erméglichen, ,Mobbing zu erkennen’,
zu verstehen, ob sie davon betroffen sind, und zu wissen, was sie zu ihrem Schutz tun konnen. In
gemeldeten Fillen von Mobbing erfolgt der Kontakt in der Regel direkt oder, falls aufierhalb des Biiros,
telefonisch und/oder iiber das Internet. Betroffene von Gewalt am Arbeitsplatz erhalten angemessene
Unterstiitzung. Das Anhoéren dieser Zeugenaussagen ist von grofier Bedeutung, da es hilft, die vielfaltigen
Facetten von Mobbing zu erfassen und zu analysieren und darauf aufbauend die richtigen
Interventionsstrategien fiir alle Beschéftigten zu entwickeln. Dank der Erfahrungen dieser Anlaufstellen
ist es moglich, die bestmogliche Losung fiir das Problem vorzuschlagen, indem die betroffene Person mit
Gewerkschafterinnen, Betriebsdrztinnen, Rechtsanwaltinnen, Gesundheitsdiensten (ASL), Psychiaterinnen,
Diagnosezentren und weiteren zustdndigen Fachkraften vernetzt wird. All diese Unterstiitzungsangebote
sind kostenlos und basieren auf einem breit geficherten Netzwerk von Kontakten. Nicht selten begleiten
wir auch formelle Auseinandersetzungen mit dem Unternehmen, wahrend wir die Rechte und Pflichten
der Arbeitnehmer*innen erkldren - indem wir in Echtzeit bei arbeitsrechtlichen Problemen eingreifen
und sofortige Losungen fiir Abmahnungen, Beschwerdeschreiben, Kiindigungen usw. vorschlagen.

https://www.bollettinoadapt.it/old /files/document/19786inas_cisl_2005.pdf
https://www.uilfvg.org/wp-content/documenti/mobbing/italiano.pdf
https://binaries.cgil.it/pdf/2023/02/16/131153773-0cfbf145-d4c1-415f-806a-372a5728abb9.pdf

Zypern

Verschiedene Organisationen in Zypern - darunter Regierungsstellen, Nichtregierungsorganisationen
(NGOs) und Gewerkschaften - widmen sich dem Thema Mobbing gegen migrantische Arbeitskrafte auf
unterschiedliche Weise, je nach Mandat und Schwerpunkt ihrer Arbeit. Einige dieser Organisationen
setzen ihren Fokus auf die Pravention von Mobbing, wahrend andere sich auf die Unterstiitzung und Hilfe
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fiir Betroffene konzentrieren. Im Folgenden einige Beispiele erfolgreicher Mafdnahmen zur Bekdmpfung
dieses Problems:

Regierungsstellen: Die Abteilung fiir Antirassismus und Antidiskriminierung im Innenministerium ist
zustdndig fiir die Entwicklung von Strategien und Programmen zur Verhinderung und Bekdmpfung von
Diskriminierung und Belédstigung gegeniiber migrantischen Arbeitskrédften. Die Abteilung bietet
juristische Hilfe, psychologische Beratung und weitere Unterstiitzungsleistungen fiir Betroffene von
Mobbing und Diskriminierung.

NGOs: Das Migrant Support Centre bietet migrantischen Arbeitskriften eine Vielzahl von
Dienstleistungen und Unterstiitzung - darunter juristische Hilfe, Beratung sowie die Vermittlung an
andere Organisationen. Das Zentrum arbeitet eng mit weiteren NGOs zusammen, um das Bewusstsein fiir
das Problem des Mobbings zu schérfen und die Rechte migrantischer Beschaftigter zu starken.

Gewerkschaften: Die Gewerkschaften in Zypern haben wesentlich zur Sensibilisierung fiir Mobbing und
andere Formen von Missbrauch am Arbeitsplatz beigetragen. Sie setzen sich fiir die Rechte aller
Arbeitnehmer*innen - einschliefdlich migrantischer Arbeitskrifte - ein und bieten den Betroffenen von
Mobbing Unterstiitzung und Beratung an.

Schulungsprogramme: Einige Organisationen in Zypern bieten Schulungen fiir Arbeitgeberinnen und
Arbeitnehmerinnen an, um Beldstigung und Diskriminierung am Arbeitsplatz zu verhindern und darauf
angemessen zu reagieren. Diese Programme dienen der Sensibilisierung fiir das Thema Mobbing und
vermitteln  praktische Strategien zur Pravention und Intervention bei Vorfillen von
Arbeitsplatzmissbrauch.

Politikentwicklung: Die Regierung Zyperns hat mehrere politische Mafinahmen eingefiihrt, die den
Schutz der Rechte migrantischer Arbeitskrafte zum Ziel haben - darunter der Nationale Aktionsplan
gegen Rassismus und Fremdenfeindlichkeit sowie der Nationale Aktionsplan fiir Asyl und Migration.
Diese Strategien sollen Inklusion und Nichtdiskriminierung férdern sowie die Ursachen von Mobbing und
anderen Formen von Missbrauch am Arbeitsplatz angehen.

Erfolgreiche Mafdnahmen zur Bekdmpfung von Mobbing gegen migrantische Arbeitskrifte in Zypern
basieren haufig auf einem sektoreniibergreifenden Ansatz, der eine enge Zusammenarbeit zwischen
verschiedenen Organisationen und Interessengruppen umfasst. Ziel dieser Mafinahmen ist es, das
Bewusstsein fiir das Problem zu stirken, den Betroffenen Hilfe und Unterstiitzung zu bieten sowie
politische Strategien und betriebliche Praktiken zu férdern, die Mobbing von vornherein verhindern.

Anti-Racism and Anti-Discrimination Unit of the Ministry of Interior. (n.d.). Available here.

Migrant Support Centre. (n.d.). Available here.

Wirksame Priventionsstrategien in der Europdischen Union

Es gibt mehrere wirksame Praventionsstrategien, die Organisationen umsetzen konnen, um das Auftreten
von Mobbing gegeniiber Migrant*innen in der Europaischen Union (EU) zu verringern.

1. Klare Richtlinien und Verfahren entwickeln und umsetzen: Organisationen sollten iiber klare
Richtlinien und Verfahren verfiigen, die Mobbing und Beldstigung am Arbeitsplatz untersagen
und eindeutige Hinweise geben, wie Vorfille gemeldet werden kénnen. Diese Richtlinien miissen
allen Mitarbeitenden, einschliefdlich Migrant*innen, kommuniziert und regelmafiig liberpriift
sowie aktualisiert werden.

2. Schulungen und Aufklarung anbieten: Organisationen sollten Mitarbeitenden Schulungen und
Bildungsangebote zu ihren Rechten und Pflichten im Zusammenhang mit Mobbing und


https://www.moi.gov.cy/moi/papdh/papdh.nsf/page20_en/page20_en?OpenDocument
https://www.mfa.gov.cy/moi/papdh/migrantsupportcentre.nsf/index_en/index_en?OpenDocument
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Belastigung bereitstellen. Dies sollte Informationen dariiber enthalten, wie Vorfalle erkannt und
gemeldet werden koénnen, sowie Schulungen zu kultureller Sensibilitit und effektiver
Kommunikation einschlief3en.

3. Eine Kultur des Respekts und der Inklusion férdern: Organisationen sollten daran arbeiten, eine
Arbeitskultur zu schaffen, die Vielfalt wertschatzt und Toleranz sowie gegenseitiges Verstandnis
fordert. Dies kann durch Mafinahmen wie Teambuilding, Diversitatstrainings und
Mentorenprogramme erreicht werden.

4. Vorfille von Mobbing und Beldstigung beobachten und bearbeiten: Organisationen sollten
Mechanismen etablieren, um Mobbing- und Beladstigungsfille zu erfassen und zu bearbeiten.
Dazu gehoren regelmifdige Umfragen und Fokusgruppen zur Identifikation von
Problembereichen sowie eine zeitnahe Untersuchung und Lésung gemeldeter Vorfalle.

5. Unterstiitzung und Ressourcen fiir Betroffene bereitstellen: Organisationen sollten den von
Mobbing und Beldstigung Betroffenen Unterstiitzung und Ressourcen anbieten, darunter
psychologische Beratung, weitere Formen emotionaler Unterstiitzung sowie rechtliche Hilfe, um
die Betroffenen bei der Meldung und Aufarbeitung von Vorfillen zu begleiten.

Insgesamt sind die wirksamsten Strategien zur Verhinderung von Mobbing gegeniiber Migrant*innen in
der EU diejenigen, die proaktiv angelegt sind und Bildung, Sensibilisierung sowie eine Kultur des
Respekts und der Inklusion in den Vordergrund stellen. Durch die Umsetzung solcher Strategien kdnnen
Organisationen ein sichereres und gesiinderes Arbeitsumfeld fiir alle Mitarbeitenden schaffen und ein
harmonisches sowie produktives Arbeitsklima férdern.

Germany

Um Mobbing gegeniiber migrantischen Arbeitskriften zu verhindern, konnen Organisationen
verschiedene Strategien umsetzen, darunter insbesondere:

e Schulungen zu Diversitat und Inklusion: Mitarbeitende sollten in den Bereichen Diversitat,
Inklusion und kulturelle Sensibilitat geschult werden, um deren Bewusstsein zu scharfen und sie
fiir die Bedeutung des Respekts gegeniiber kulturellen Unterschieden zu sensibilisieren.

e Klare Richtlinien und Verfahren: Organisationen sollten klare Regelungen und Prozesse
erarbeiten und umsetzen, die Beldstigung und Diskriminierung gegeniiber migrantischen
Arbeitskraften untersagen, und sicherstellen, dass alle Mitarbeitenden diese kennen und
verstehen.

e Melde- und Reaktionsmechanismen: Organisationen sollten Melde- und Reaktionssysteme
einrichten, damit Mitarbeitende sich sicher fiihlen, Vorfille von Mobbing oder Beladstigung zu
melden. Es ist essenziell, einen transparenten Ablauf zur Untersuchung und Bearbeitung solcher
Meldungen sowie zur Einleitung angemessener Maffnahmen bereitzustellen.

e Unterstiitzung fiir Mitarbeitende: Organisationen sollten Betroffenen von Mobbing oder
Belastigung Unterstiitzung anbieten - beispielsweise durch Beratung, Mentoring oder Coaching.
Ebenso sollten sichere und vertrauliche Mdglichkeiten geschaffen werden, um Erfahrungen und
Sorgen mitzuteilen.

e Starkung und Partizipation: Migrantische Arbeitskrifte sollten aktiv in Entscheidungsprozesse
eingebunden und dazu ermutigt werden, ihre Stimme am Arbeitsplatz zu erheben - etwa durch
die Teilnahme an Ausschiissen, Fokusgruppen oder Mitarbeiterbefragungen.
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e Soziale Aktivititen: Es sollten soziale Aktivititen gefordert werden, die Mitarbeitende
unabhingig von ihrem  kulturellen Hintergrund zusammenbringen. Dies starkt
zwischenmenschliche Beziehungen und fordert ein Gefiihl von Gemeinschaft und Zugehorigkeit.

Tiirkei

Organisationen konnen eine Reihe praventiver Mafdnahmen ergreifen, um das Auftreten von Mobbing
gegeniiber migrantischen Arbeitskriaften zu verringern. Im Folgenden sind einige praktikable Ansitze
aufgefiihrt:

Mitarbeitende sensibilisieren: Arbeitgeber kdnnen eine Kultur der Toleranz und des Respekts schaffen,
indem sie ihre Mitarbeitenden iiber die schidlichen Auswirkungen von Mobbing aufklaren (Lassiter,
Bostain und Lentz, 2018). Dies kann durch Schulungen, Workshops und Informationskampagnen
geschehen.

Klare Richtlinien formulieren: Organisationen sollten explizite Richtlinien erlassen, die Mobbing
untersagen und die entsprechenden Sanktionen definieren. Dariiber hinaus sollten diese Regelungen ein
einfaches Verfahren zur Meldung von Mobbingfillen vorsehen (Cowan, Clayton und Bochantin, 2021).

Ein inklusives und vielfiltiges Arbeitsumfeld fordern: Unternehmen konnen gezielt Menschen mit
unterschiedlichem Hintergrund einstellen und férdern, um ein inklusives und diverses Arbeitsumfeld zu
schaffen (Joseph et al.,, 2021). Dies tragt zu einer freundlicheren Arbeitsatmosphére bei und verringert
das Gefiihl der Isolation unter migrantischen Mitarbeitenden.

Offene Kommunikation fordern: Organisationen koénnen offene Kommunikationskandle einrichten,
tiber die Mitarbeitende Vorschldge und Beschwerden dufdern kénnen (Bayin Donar und Yesilaydin, 2022).
Dadurch lassen sich potenzielle Probleme frithzeitig erkennen und 18sen, bevor sie in Mobbing tibergehen.

Beschwerden ziigig bearbeiten: Wenn eine Mobbing-Beschwerde eingeht, muss das Unternehmen
schnell reagieren und geeignete Mafinahmen ergreifen (Londofio, Castro und Velasquez, 2022). Dies kann
die Einleitung einer Untersuchung, die Unterstiitzung der betroffenen Person sowie Sanktionen gegen die
Tater umfassen.

Uberwachen und evaluieren: Um die Wirksamkeit ihrer Praventionsstrategien zu gewihrleisten, sollten
Organisationen deren Umsetzung regelmiafdig iiberwachen und bewerten (SAHAN et al, 2019). Dazu
gehort die Erhebung von Daten zur Haufigkeit und Art von Mobbingvorfillen sowie die Durchfiihrung
regelmafiiger Umfragen zur Mitarbeiterzufriedenheit und -bindung.

Durch die Umsetzung dieser praventiven Mafinahmen koénnen Organisationen ein sicheres und
einladendes Arbeitsumfeld fiir alle Mitarbeitenden - einschlieflich Migrantinnen und Migranten -
schaffen.

Portugal

De Pedro et al. (2015) betonen die Bedeutung der Auseinandersetzung mit Mobbing am Arbeitsplatz als
Teil der Mafinahmen zur Risikopravention. Mobbing kann sich negativ auf die Gesundheit von
Beschaftigten auswirken, unabhiangig davon, ob sie sich selbst als Opfer wahrnehmen oder nicht. Durch
die Umsetzung praventiver Mafdnahmen, die gezielt arbeitsbezogenes Mobbingverhalten und personliche
Angriffe adressieren, kann das Auftreten psychosomatischer Symptome reduziert werden. Dies
unterstreicht die Notwendigkeit, Mobbing als erhebliches Berufsrisiko zu betrachten, das aktives
Eingreifen erfordert. IInformationen konnen durch Selbstauskiinfte gewonnen werden, die jedoch
moglicherweise nicht die gesamte Komplexitidt des Mobbingphdanomens erfassen. Um jedoch belastbarere
Ergebnisse zu erhalten, wire es sinnvoll, zusatzlich Informationen aus anderen Quellen zu sammeln -
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etwa durch personliche Interviews mit Beschiftigten, die sich selbst als Mobbingopfer identifizieren,
sowie durch die Sichtweisen der als Mobber benannten Personen. Die Durchfiithrung solcher Interviews
kann in der Praxis jedoch mit Herausforderungen verbunden sein. (De Pedro et al., 2015)

Immigrant:innen, die zahlenmafig unterlegen und kulturell stark von der einheimischen Bevodlkerung
entfernt sind, laufen vermehrt Gefahr, am Arbeitsplatz gemobbt zu werden. Um dem entgegenzuwirken,
sollten Arbeitspldtze, an denen sowohl einheimische als auch zugewanderte Beschiftigte titig sind,
Mafdnahmen wie interkulturelle Kommunikationstrainings und Schulungen Zu
Konfliktlosungskompetenzen einfithren. Die Schaffung einer offenen Atmosphére der kulturellen Vielfalt
kann zudem das aggressive Verhalten der Mehrheitsgruppe verringern.

Organisationen sollten klare Verhaltensregeln fiir akzeptables Verhalten aufstellen, ohne dabei unnétig
auf zwischenmenschliche Unterschiede hinzuweisen. Die Fokussierung auf gemeinsame Ziele -
insbesondere arbeitsbezogene - kann helfen, die Einteilung von Kolleg:innen in ,In-Group“ und
,0ut-Group“ zu vermeiden. Dariiber hinaus ist die Forderung einer Null-Toleranz-Politik gegeniiber
Mobbing, konstruktiver Fiihrung und menschenwiirdiger Arbeitsbedingungen zentral fiir die Pravention.
(Bergbom et al., 2015)

Beschiftigte, die von Mobbing betroffen sind, arbeiten haufig in hochgradig belastenden Arbeitsumfeldern
mit geringem Handlungsspielraum und unter Vorgesetzten, die wenig Unterstiitzung bieten und kaum
erreichbar sind. Diese isolierten und gestressten Mitarbeitenden berichten vermehrt tiber Viktimisierung
sowohl durch Kolleg:innen als auch durch Fithrungskrafte. Selbst bei mangelnder Unterstiitzung durch
Vorgesetzte verringert ein gewisser Handlungsspielraum der Beschaftigten das Auftreten von Mobbing
infolge tiberhohter Arbeitsanforderungen deutlich. Obwohl ein signifikanter Zusammenhang zwischen
psychischer Belastung und Mobbing besteht, kann die Moglichkeit, Aufgaben eigenverantwortlich zu
gestalten, die negativen Auswirkungen abmildern - insbesondere in Arbeitsumgebungen mit geringer
sozialer Unterstiitzung durch Vorgesetzte. Dies verdeutlicht die Bedeutung von Autonomie am
Arbeitsplatz, da sie das psychologische Bediirfnis nach Selbstbestimmung und intrinsischer Motivation
erfilllt. Beschiftigte berichten von hoherer Arbeitszufriedenheit, wenn sie in einem positiven
Arbeitsumfeld durch direkte Vorgesetzte, das Top-Management oder unterstiitzende Kolleg:innen in ihrer
Autonomie gefordert werden. Der Abschnitt thematisiert die kommunikativen Herausforderungen fiir
Fiihrungskriafte im Umgang mit psychischem Arbeitsdruck in stark beanspruchenden
Arbeitsumgebungen. Auch wenn Fiihrungskrafte den Arbeitsumfang oft nicht direkt beeinflussen kénnen,
koénnen sie dennoch das Gefiihl der Selbstbestimmung und Eigeninitiative ihrer Mitarbeitenden stirken
und sie in Entscheidungsprozesse einbinden. Fithrungskrafte, die ihre Mitarbeitenden stiarken, kénnen
ihnen mehr Autonomie ermdéglichen, iiberméfdige Regelungen abbauen, Fehler als Lernchancen begreifen
und internen Druck am Arbeitsplatz reduzieren. Sie sollten aufderdem den Wert sozialer Unterstiitzung
durch Vorgesetzte erkennen und gezielt Hilfe anbieten - dabei jedoch darauf achten, keine ungebetene
Unterstiitzung aufzudrangen. Je nach Berufsfeld variiert der Bedarf an sozialer Unterstiitzung durch
Vorgesetzte. Eine unterstiitzende Fiihrungskraft kann ein Arbeitsumfeld schaffen, das Mobbing
entgegenwirkt. Manager:innen sollten ihre Unterstiitzung durch wertschitzende, empathische und
fordernde Kommunikation zum Ausdruck bringen - etwa bei Mitarbeitergesprachen, Retreats,
Schulungen oder Mentoring-Terminen. Wahrgenommene organisationale Unterstiitzung ist fiir betroffene
Beschiiftigte von zentraler Bedeutung - familidre Unterstiitzung kann die Unterstiitzung am Arbeitsplatz
nicht angemessen ersetzen. (Goodboy et al.,, 2015)

Ruminien

Beziiglich Strategien zur Verhinderung von Mobbing gegen migrantische Arbeitskrifte sollten diese
bereits von den Protokollen und internen Regelungen der Organisationen, bei denen sie beschiftigt sind,
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profitieren. Die Verfahren zur Meldung von Fillen von Beldstigung, Mobbing oder Schikane sind in den
internen Vorschriften erldutert und umfassen sowohl informelle als auch formelle Meldungen sowie
externe Meldungen, etwa an Institutionen wie die territoriale Arbeitsinspektion, die Nationale Agentur
fir Chancengleichheit zwischen Frauen und Mannern, den Nationalen Rat zur Bekdmpfung der
Diskriminierung oder die Gerichte. Das Vorhandensein interner Richtlinien impliziert gleichzeitig ein
System zur Uberwachung der Einhaltung der festgelegten Regeln und MafRnahmen.

Zusammenfassend ist ein erster Schritt zur Entwicklung einer wirksamen Strategie zur Pravention und
Intervention bei Mobbing die klare Kommunikation erwarteter prosozialer Verhaltensweisen.

Klare und direkte Kommunikation der internen Regeln und Vorschriften der Organisation, insbesondere
in Bezug auf Beldstigung, Mobbing und Schikane.

Uberwachung der Umsetzung und Einhaltung dieser Regeln.

Intervention im Falle von Mobbing durch Anwendung entsprechender Mafnahmen und Verfahren.

Auf organisatorischer Ebene ist Intervention entscheidend. Die Phasen sind dabei:
1. Identifikation des Konflikts;

2. Diagnose eines anhaltenden Konflikts, der sich in Mobbing verwandelt und spéter in chronische,
wiederholte Beladstigung iibergeht;

3. Daraufhin erfolgt die Intervention durch die Personalabteilung oder das Management, durch
klare Neudefinition der Rollen, das Bemiihen um eine Einigung oder die Versetzung der
mobbenden Person.

Zur frithzeitigen Intervention und Pravention von Mobbingvorfillen kénnen zudem Instrumente zur
Selbsteinschatzung von Arbeitszufriedenheit, Stressniveau und Motivation in den organisatorischen Alltag
integriert werden. Diese sollten in digitaler Form verfiigbar gemacht werden, sodass alle Mitarbeitenden
sie regelmaflig ausfiillen konnen.

https://nailted.com/blog/how-to-detect-prevent-and-manage-workplace-mobbing/

Italien

Um Mobbing vorzubeugen, ist es notwendig, das Arbeitsklima, die Arbeitsorganisation, die ,Orte” des
Mobbings sowie die ,Phasen“ des Mobbings zu kennen.

Es gibt eine ,formale“ Pravention, die auf Schulung, Wissen und Information basiert und durch Regeln
strukturiert ist - von denen einige bereits in rechtlich relevanten Vorschriften verankert sind.

Es gibt auch eine ,substanzielle” Pravention, die uns unmittelbarer betrifft, da sie aus all jenen taglichen
Handlungen besteht, die jeder Mensch im Arbeitsumfeld vornimmt, in dem er oder sie zwangslaufig mit
anderen interagieren muss - Handlungen also, die stets von Respekt gegeniiber der Wiirde des Menschen
gepragt sein sollten. IIn jeder sozialen Beziehung - und somit auch im Arbeitsumfeld - trifft man auf
unterschiedliche Menschen, und diese Unterschiede konnen Konflikte erzeugen und ein hohes Maf} an
Unbehagen hervorrufen.

Konflikte konnen eine bedeutende ,Ressource” darstellen, wenn sie kontrolliert und gut gehandhabt
werden, mit dem Ziel, ein gemeinsames und geteiltes Ziel zu erreichen. Sie werden jedoch zu einer grofden
Belastung, wenn personliche oder parteiische Interessen iiberwiegen und nicht mit Kompetenz und
Klarheit geregelt werden. Da der Arbeitgeber rechtlich verpflichtet ist, die physische und moralische
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Unversehrtheit der Beschiftigten zu schiitzen, ergibt sich daraus, dass die Leitungspersonen
organisatorischer Strukturen auf allen Ebenen die Aufgabe haben, Konflikte durch Zuhéren, Mediation,
Durchsetzungsfahigkeit und Analyse der unterschiedlichen Reaktionsstile jedes Einzelnen zu verhindern
- denn jeder Mitarbeitende verfiigt iiber eine eigene Individualitdt und Professionalitédt, die angemessen
gewlrdigt werden muss. Die Pravention ist auch institutionellen Gremien anvertraut, die in den
Tarifvertragen vorgesehen sind, wie etwa dem Gemeinsamen Ausschuss, dem Vertrauensberater oder den
Anlaufstellen (,Listening Points“), die im Fall von Migrantinnen und Migranten als erste Anlaufstelle
fungieren.

Zypern

Organisationen konnen eine Vielzahl von Préventionsstrategien umsetzen, um das Auftreten von Mobbing
gegeniiber migrierten Arbeitskraften zu verringern. Im Folgenden sind einige wirksame
Praventionsmafinahmen aufgefiihrt:

Klare Richtlinien und Verfahren: Organisationen sollten tiber klare Richtlinien und Verfahren verfiigen,
die Beldstigung am Arbeitsplatz verbieten und einen Mechanismus fiir die Meldung von Mobbingvorfallen
bereitstellen. Diese Richtlinien sollten allen Mitarbeitenden - einschlief3lich migrierter Arbeitskrafte —
eindeutig kommuniziert werden.

Schulung und _Aufkldrung: Organisationen sollten allen Mitarbeitenden Schulungen und
Informationsangebote zur Pravention von Mobbing und anderen Formen von Missbrauch am Arbeitsplatz
anbieten. Diese Schulungen sollten Informationen iiber die unternehmensinternen Richtlinien und
Verfahren, den rechtlichen Rahmen sowie praxisnahe Strategien zur Vermeidung und Reaktion auf
Mobbingvorfille enthalten.

Inklusive Unternehmenskultur: Organisationen sollten eine inklusive Unternehmenskultur férdern, die
Vielfalt wertschitzt und Respekt sowie Toleranz fiir alle Mitarbeitenden unterstiitzt. Dies kann durch
Mafdinahmen wie Schulungen zu Diversitit und Inklusion, Programme zur interkulturellen
Sensibilisierung sowie Teambildungsmafinahmen erreicht werden.

Unterstiitzung und Hilfsangebote: Organisationen sollten Mitarbeitenden, die von Mobbing oder anderen

Formen von Missbrauch am Arbeitsplatz betroffen sind, Unterstiitzung und Hilfe anbieten. Dazu gehéren
beispielsweise der Zugang zu Beratungsdiensten, juristische Unterstiitzung und andere Hilfsangebote.

Verantwortung der Fiihrungsebene: Organisationen sollten durch aktives Engagement der Fithrungskrifte
zeigen, dass sie sich der Pravention von Mobbing verpflichtet fiithlen. Dazu gehort, dass leitende
Angestellte und Fithrungskrifte fiir die Aufrechterhaltung einer sicheren und respektvollen
Unternehmenskultur verantwortlich gemacht werden. Dies kann durch regelméifige Uberpriifung und
Bewertung der Arbeitsplatzkultur sowie durch die Umsetzung von Korrekturmafinahmen erfolgen, wo
dies notwendig ist.

Die Umsetzung dieser Praventionsstrategien kann dazu beitragen, ein Arbeitsumfeld zu schaffen, das
respektvoll, inklusiv und frei von Mobbing sowie anderen Formen von Missbrauch am Arbeitsplatz ist.
Selbsteinschitzungstool

Organisationen konnen verschiedene Instrumente zur Selbsteinschitzung sowie weitere Mafinahmen

einsetzen, um Falle von Mobbing gegeniiber migrierten Beschaftigten zu erkennen und angemessen zu
behandeln. Im Folgenden sind einige Beispiele aufgefiihrt:



Talk o Sl Co-funded by
th L the European Union

Mitarbeiterbefragungen: Arbeitgeber kénnen durch die Durchfithrung von Mitarbeiterbefragungen Daten
liber das Ausmafd von Mobbing und anderen Diskriminierungsformen am Arbeitsplatz erheben. Solche
Umfragen konnen die Meinung der Befragten zur Unternehmenskultur, ihre persénlichen Erfahrungen mit
Mobbing sowie ihr Wissen liber bestehende Anti-Mobbing-Regelungen und -Verfahren abfragen.

Anonyme Meldesysteme: Arbeitgeber kdnnen anonyme Meldesysteme einrichten, die es Mitarbeitenden
ermdglichen, Mobbingvorfille zu melden, ohne Repressalien befiirchten zu miissen. Dies stellt eine
effektive Methode dar, um Mobbingfille zu identifizieren und zu bearbeiten, die sonst mdéglicherweise
nicht zur Sprache kommen wiirden.

Externe Audits: Unternehmen kénnen externe Priifer beauftragen, eine unabhingige Bewertung der
Unternehmenskultur durchzufithren und mdgliche Fille von Beldstigung oder Diskriminierung zu
identifizieren. Dadurch wird eine objektive Sichtweise auf das Arbeitsumfeld ermoglicht und
Problembereiche kdnnen gezielt erkannt werden.

Bewertung der Arbeitsplatzkultur: Organisationen konnen ihre Unternehmenskultur analysieren, um
Elemente zu identifizieren, die Mobbing begiinstigen konnten. Eine solche Bewertung kann unter
anderem Fiihrungsphilosophien, Kommunikationsprozesse und grundlegende Organisationswerte
umfassen.

Mediation und Konfliktlésung: Beschaftigte, die Opfer oder Verursacher von Mobbing sind, kdnnen auf
Mediations- und Konfliktlésungsangebote zuriickgreifen. Durch diese Mafdnahmen lassen sich Konflikte
entscharfen und kiinftiges Mobbing verhindern.

Der Erfolg dieser Mafdinahmen héngt von verschiedenen Faktoren ab, wie der Unternehmenskultur, dem
Ausmafi des Problems und dem Willen der Fihrungsebene, Mobbing zu bekampfen.
Forschungsergebnisse deuten jedoch darauf hin, dass diese Mafsnahmen hilfreich sein kénnen, um Félle
von Mobbing am Arbeitsplatz zu erkennen und zu behandeln. Eine Studie zu
Anti-Mobbing-Interventionen am Arbeitsplatz (2013) zeigte beispielsweise, dass anonyme Meldesysteme
und die Bewertung der Arbeitsplatzkultur die Haufigkeit von Mobbing signifikant senken konnten.
Unternehmen, die Vielfalt und Inklusion priorisieren und entsprechende Ressourcen und Schulungen
bereitstellen, schaffen tendenziell ein Arbeitsumfeld, das frei von Beldstigung und Diskriminierung ist.

Es existieren verschiedene Arten von Selbsteinschdtzungsinstrumenten und weiteren Mafdnahmen, die
Organisationen dabei unterstiitzen konnen, Félle von Mobbing gegeniiber migrierten Arbeitskraften zu
erkennen und angemessen zu behandeln. Diese Werkzeuge wurden weltweit entwickelt und erprobt, um
Organisationen bei der Bewertung ihrer Praktiken zu helfen und Verbesserungsbedarfe zur Pravention
und Bekdmpfung von Mobbing und Belastigung zu identifizieren.

Bewertungen der Arbeitsplatzkultur: Diese Bewertungen dienen dazu, die allgemeine
Unternehmenskultur zu messen und Bereiche zu identifizieren, in denen Verbesserungen zur Férderung
von Vielfalt, Inklusion und gegenseitigem Respekt erforderlich sind. Sie kénnen Umfragen, Fokusgruppen
und Mitarbeitendeninterviews umfassen und sich mit Themen wie Kommunikation, Fithrung und
Mitarbeiterengagement befassen.
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Das Intercultural Development Inventory (IDI) bewertet die interkulturelle Kompetenz - also die
Fahigkeit, die eigene kulturelle Perspektive zu wechseln und das Verhalten angemessen an kulturelle
Unterschiede und Gemeinsamkeiten anzupassen.

Available at: https://www.idiinventory.com/

Fragebogen zu den Bediirfnissen ausldndischer Arbeitskrdfte in Rumdnien, der unter folgendem Link
eingesehen werden kann. document.

Das Respect in the Workplace Assessment Tool wurde vom Canadian Centre for Occupational Health and
Safety entwickelt, um Organisationen dabei zu unterstiitzen, ihre Arbeitsplatzkultur zu bewerten und
Bereiche zu identifizieren, in denen Verbesserungen notwendig sind, um ein respektvolles Verhalten
am Arbeitsplatz zu fordern. Available at: https://www.ccohs.ca/products/courses/respect_tool/

Risikoanalysen zu Mobbing und Beldstigung: Diese Bewertungen dienen dazu, spezifische Risikobereiche
fir Mobbing und Beladstigung am Arbeitsplatz zu identifizieren - beispielsweise Tatigkeiten oder
Arbeitsumgebungen, die besonders stressbelastet oder konfliktanféllig sind. Sie ermoglichen es
Organisationen, gezielte Mafdnahmen zu entwickeln, um diesen Risiken entgegenzuwirken und Vorfélle
von Mobbing und Belastigung zu verhindern.

Der Fragebogen zur Risikobewertung von Gewalt am Arbeitsplatz ist ein umfassendes Instrument, das
Organisationen dabei unterstiitzt, ihre Richtlinien, Verfahren und Unternehmenskultur im Hinblick auf
Belastigung und Mobbing zu bewerten. Eine Vorlage fiir den Fragebogen ist auf der Website der
Workplace Safety & Prevention Services (WSPS) verfligbar. Die WSPS ist eine gemeinniitzige
Organisation, die Fachwissen und Ressourcen im Bereich Gesundheit und Sicherheit bereitstellt, um
Arbeiter und Unternehmen in Ontario zu schiitzen. Sie ist Partnerin im Gesundheitsschutz- und
Arbeitssicherheitssystem der Provinz Ontario, zu dem auch das Ministerium fiir Arbeit, Eilnwanderung,
Ausbildung und Kompetenzentwicklung gehort.

Selbsteinschatzungsinstrument: Mobbing am Arbeitsplatz.

Dieses Selbsteinschitzungsinstrument, entwickelt von EGLI Assessments (Australien), ist fiir den
privaten und vertraulichen Gebrauch bestimmt. Es soll einen kompakten Uberblick iiber potenzielle
Problembereiche im Hinblick auf Mobbing am Arbeitsplatz bieten. Durch das Ausfiillen des
Instruments kdnnen Sie Einblicke in Verhaltensweisen gewinnen, die auf ein umfassenderes kulturelles
Problem innerhalb Threr Organisation hinweisen kénnten.

Selbsteinschatzungsinstrument zur Priavention von Mobbing am Arbeitsplatz.

Dieses von Comcare (Australien) entwickelte Instrument dient der Bewertung der aktuellen
Mafinahmen einer Organisation zur Pravention und Bekdmpfung von Mobbing am Arbeitsplatz. Es
basiert auf den zentralen Merkmalen wirksamer Managementsysteme zur Vermeidung von Mobbing
im Arbeitsumfeld.

Diversitit und Inklusion:

Diese Instrumente dienen der Bewertung der Richtlinien und Praktiken einer Organisation im Bereich
Diversitat und Inklusion sowie der Identifikation von Liicken oder Verbesserungsbedarf. Sie konnen eine
Vielzahl von Themen abdecken, darunter Rekrutierung und Auswahlverfahren, Schulung und
Weiterentwicklung sowie Unterstiitzung und Bindung von Mitarbeitenden.

Die Bewertung von Diversitidt und Inklusion wurde von der Internationalen Arbeitsorganisation
(ILO) entwickelt. Dieses Instrument soll Organisationen dabei unterstiitzen, ihre Richtlinien und
Praktiken im Bereich Diversitat und Inklusion zu bewerten und Bereiche mit Verbesserungsbedarf zu
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identifizieren. Die Bewertung umfasst Themen wie Rekrutierung und Auswahlverfahren, Schulung und
Weiterentwicklung sowie die Arbeitsplatzkultur.

Der Inclusion Index ist ein Instrument, das von der gemeinniitzigen Organisation Charta der Vielfalt
entwickelt wurde. Dieses Tool misst das Engagement einer Organisation fiir Diversitat und Inklusion.
Es bewertet die Richtlinien, Praktiken und die Unternehmenskultur und gibt Empfehlungen zur
Verbesserung,.

Die Global Diversity, Inclusion and Belonging Survey ist ein umfassendes Umfrageinstrument, das
Organisationen dabei unterstiitzt, ihre Bemithungen in den Bereichen Diversitit und Inklusion zu
bewerten. Es behandelt Themen wie das Engagement der Fithrungsebene, kulturelles Bewusstsein und
Mitarbeiterbindung.

Die National Association of State Chief Administrators (NASCA) entwickelte das Diversity, Equity,
and Inclusion Assessment Tool, um Organisationen bei der Bewertung ihrer Strategien zur Vielfalt,
Chancengleichheit und Inklusion zu unterstiitzen. Es enthalt Fragen zur Fithrungsbereitschaft, zur
Vielfalt bei Einstellung und Rekrutierung sowie zur Mitarbeiterbindung.

Das Chartered Institute of Personnel and Development (CIPD) entwickelte das Inclusion and
Diversity Audit, um Unternehmen bei der Bewertung der Wirksamkeit ihrer Diversity- und
Inklusionsinitiativen zu unterstiitzen. Es stellt Fragen zu Fithrung, Richtlinien und Vorschriften sowie
zur Personalentwicklung.

Die australische Menschenrechtskommission entwickelte das Respect in the Workplace Audit, um
Unternehmen bei der Bewertung ihrer Unternehmenskultur zu unterstiitzen und maogliche Praktiken
zu identifizieren, die Beldstigung oder Mobbing fordern koénnten. Es stellt Fragen zu Fiihrung,
Meldewegen und Kommunikation.

Der Harvard Implicit Bias Test ist ein Instrument zur Erkennung impliziter Vorurteile.
Organisationen konnen ihn nutzen, um Mitarbeitende fiir ihre unbewussten Vorurteile zu
sensibilisieren und geeignete Gegenmafinahmen zu entwickeln.

Das Diversity and Inclusion Assessment Tool, entwickelt von der Ontario Human Rights
Commission, hilft Organisationen, ihre Mafinahmen zu Vielfalt und Inklusion zu bewerten und
Verbesserungsmoglichkeiten zu identifizieren.

Bevor Mobbing bewertet werden kann, ist es wichtig, das Risiko seines Auftretens einzuschitzen, die
Anzahl der moglicherweise betroffenen Mitarbeitenden zu bestimmen, die Auswirkungen auf die
individuelle Gesundheit zu berticksichtigen und die Effekte auf die Organisation zu evaluieren. (De Pedro
etal, 2008)

Mobbing am Arbeitsplatz stellt einen erheblichen und weit verbreiteten Risikofaktor dar, der sowohl bei
Betroffenen als auch bei Beobachtenden zu gesundheitlichen Beeintrachtigungen, verminderter
Arbeitsfahigkeit und reduzierter Effizienz fiihren kann. Daher ist es von entscheidender Bedeutung, die
Entwicklung und Erprobung wirksamer organisationaler Interventionsstrategien zur Bewaltigung dieses
Problems zu priorisieren. (Einarsen et al., 2020)

Fallstudie:

Das Interactive Self-Assessment Tool (ISAT) wurde entwickelt, um Organisationen bei der effektiven
Umsetzung des gesamten Prozesses des psychosozialen Risikomanagements zu unterstiitzen - im
Einklang mit den iibergeordneten Grundsitzen des Europdischen Rahmenabkommens iiber
arbeitsbedingten Stress (2004) sowie dem empfohlenen dynamischen Risikomanagementsystem, das
Screening, Bewertung, Mafdnahmen und Information umfasst. Als Screening-Instrument erleichtert ISAT
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zudem die Mafinahmenplanung und bietet einen strukturierten Ansatz, um Mitarbeitende tiber

verfligbare Unterstiitzungsangebote im Unternehmen zu informieren und sie gezielt zu begleiten (Dias et
al, 2015).

Funktionsweise:
Die Teilnehmenden durchlaufen drei Tests: Wohlbefinden am Arbeitsplatz, Arbeitssituation und
Bewidltigungsstrategien.

e Der erste Test, Wohlbefinden am Arbeitsplatz, umfasst drei Indikatoren: Stressbeschwerden,
Motivation und unerwiinschtes Verhalten am Arbeitsplatz.

o  Stressbeschwerden beziehen sich auf emotionale, kognitive und physische Symptome, die
mit einem Mangel an arbeitsbezogenem Wohlbefinden und Gesundheit einhergehen.

o  Motivation erfasst positive emotionale, motivationale und verhaltensbezogene
Indikatoren sowie die Einstellung zur Arbeit und zum Unternehmen.

o  Unerwiinschtes Verhalten am Arbeitsplatz bezieht sich auf Beldstigung, Mobbing und
andere Formen problematischen Verhaltens.

o Die Wiederverwendung des Tools bedarf der Zustimmung des Rechteinhabers ISW
Limits.

e Der zweite Test misst fiinf Dimensionen der Arbeitssituation: Arbeitsanforderungen,
Aufgabenmotivation, Teammerkmale, Organisation und sozio6konomischer Kontext.

o Arbeitsanforderungen beinhalten Aspekte wie Arbeitsbelastung, Work-Life-Balance und
korperliche Anforderungen.

o Aufgabenmotivation untersucht Merkmale der Arbeit, die diese attraktiv oder
herausfordernd machen, wie Autonomie oder Nutzung von Kompetenzen.

o Teammerkmale erfassen das soziale Klima sowie Unterstiitzung durch Kolleg*innen und
Vorgesetzte.

o Organisation bewertet unternehmenspolitische Mafdnahmen, die das Gefiihl
organisatorischer Unterstiitzung beeinflussen.

o Sozio6konomischer Kontext umfasst externe soziale und wirtschaftliche Einflussfaktoren
auf arbeitsbezogenen Stress und Motivation.

e Der dritte Test bewertet Bewdltigungsstile, darunter Problemldsung, soziale Unterstiitzung,
emotionale Ausdrucksfiahigkeit und Vermeidung.

ISAT gilt als solides Selbstbewertungsinstrument, das Unternehmen bei der Entwicklung wirksamer
Strategien zur Férderung des Wohlbefindens und bei der Einhaltung gesetzlicher Vorschriften unterstiitzt
(Dias et al., 2015).
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Neben solchen Selbstbewertungsinstrumenten kénnen Organisationen weitere Mafdnahmen umsetzen,
um Mobbing gegeniiber migrantischen Beschiftigten entgegenzuwirken. Dazu gehoren Schulungen fiir
Mitarbeitende und Fiithrungskrifte zum Erkennen und Verhindern von Mobbing und Belastigung, die
Einrichtung von Meldesystemen sowie die Bereitstellung von Unterstiitzungsangeboten fiir Betroffene.

Hinweis:

Das von der International Organisation for Migration entwickelte Toolkit "Fair and Ethical Recruitment
Due Diligence" unterstiitzt Unternehmen bei der Wahrnehmung ihrer Verantwortung zur Achtung der
Menschenrechte im Kontext internationaler Rekrutierung. Es bietet praktische Werkzeuge zur
Durchfithrung umfassender Due-Diligence-Prozesse gemaf: den UN-Leitprinzipien fiir Wirtschaft und
Menschenrechte (UNGPs), den OECD-Leitlinien fiir verantwortungsvolles unternehmerisches Handeln
und den Migrant Worker Guidelines (MWGs) der IOM. Es enthdlt eine Risikobewertung zur Identifizierung
und Bewertung negativer Auswirkungen auf Menschenrechte und Arbeitsbedingungen von Migrant*innen
und ist abrufbar unter:

¢ https://www.iom.int/fair-and-ethical-recruitment-due-diligence-toolkit

Fazit:

Selbstbewertungsinstrumente und ergidnzende Mafinahmen kénnen Unternehmen dabei unterstiitzen,
Falle von Mobbing gegeniiber migrantischen Beschaftigten zu erkennen und zu bearbeiten - insbesondere
in Verbindung mit breit angelegten Maffnahmen zur Férderung von Vielfalt, Inklusion und gegenseitigem
Respekt. Durch den Einsatz dieser Instrumente kann ein unterstiitzendes, integratives und produktives
Arbeitsumfeld fiir alle Mitarbeitenden geschaffen werden.

Respektvolle Arbeitsumgebung

In der Europidischen Union

Die Schaffung einer Unternehmenskultur, die Vielfalt, Inklusion und Respekt fiir alle Mitarbeitenden -
einschliefllich jener mit unterschiedlichem kulturellem Hintergrund - fordert, erfordert eine
zielgerichtete und kontinuierliche Anstrengung seitens der Organisationen. Im Folgenden werden einige
Strategien und Praxisbeispiele vorgestellt, mit denen Organisationen eine solche Kultur etablieren
konnen:

R

< Offene Kommunikation fordern: Organisationen sollten einen offenen Dialog zwischen
Mitarbeitenden unterschiedlicher kultureller Herkunft gezielt fordern. Es ist wichtig, Raume zu
schaffen, in denen Beschaftigte ihre Perspektiven und Erfahrungen austauschen kénnen, und
ihnen aktiv zuzuhoren, um interkulturelles Verstandnis zu starken.

o Klare Richtlinien etablieren: Es sollten eindeutige Regelungen und Leitlinien entwickelt
werden, die Vielfalt und Inklusion aktiv fordern und jede Form von Diskriminierung oder
Belastigung explizit untersagen. Diese Richtlinien miissen allen Mitarbeitenden transparent
kommuniziert und konsequent durchgesetzt werden.

o Vielfaltsschulungen anbieten: Alle Mitarbeitenden, einschliefRlich Fiihrungskrafte und
Vorgesetzte, sollten regelmafdig an Schulungen zu den Themen Vielfalt und Inklusion teilnehmen.
Diese Schulungen sollten Aspekte wie unbewusste Vorurteile, kulturelle Unterschiede und
effektive Kommunikationsstrategien umfassen.

o Vielfalt wertschitzen:Die Vielfalt innerhalb der Belegschaft sollte aktiv anerkannt und gefeiert
werden. Organisationen konnen hierfiir Gelegenheiten schaffen, in denen Mitarbeitende ihre
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kulturellen Traditionen und Erfahrungen vorstellen - etwa durch das Feiern kultureller Feiertage,
das Ausrichten multikultureller Veranstaltungen oder das Ausstellen kultureller Kunstwerke und
Artefakte.

o Inklusive Einstellungsverfahren gewahrleisten: Die  Rekrutierungspraxis sollte
diskriminierungsfrei und inklusiv gestaltet sein. Eine mogliche Mafinahme ist das sogenannte
"Blind Screening” von Bewerbungen, bei dem personliche Angaben wie Name und Adresse
entfernt werden, um unbewusste Vorurteile zu minimieren.

o Sprachliche Unterstiitzung bereitstellen: Fiir Mitarbeitende, die Schwierigkeiten mit der
lokalen Sprache haben, sollten Organisationen sprachliche Unterstiitzungsangebote bereitstellen
- etwa in Form von Sprachkursen, Ubersetzungsdiensten oder Informationsmaterialien in
mehreren Sprachen.

o Ausschiisse fiir Vielfalt und Inklusion einrichten: Die Einrichtung von Arbeitsgruppen oder
Ausschiissen mit dem Fokus auf Vielfalt und Inklusion kann helfen, bestehende
Herausforderungen im Unternehmen zu identifizieren und gemeinsam mit der
Unternehmensleitung geeignete Mafinahmen und Strategien zur Forderung einer inklusiven
Kultur zu entwickeln und umzusetzen.

Beispiele erfolgreicher Umsetzung:

Unternehmen wie Google und Microsoft gelten als Vorreiter bei der Forderung einer Kultur der Vielfalt
und Inklusion. Google hat beispielsweise sogenannte Employee Resource Groups eingerichtet, die
Mitarbeitende aus unterreprasentierten Gruppen unterstiitzen, und bietet verpflichtende Schulungen zu
unbewussten Vorurteilen fiir alle Beschaftigten an. Microsoft hingegen hat einen Diversity and Inclusion
Advisory Council ins Leben gerufen, der das Unternehmen bei der Entwicklung und Umsetzung
entsprechender Strategien berat.

Zusammenfassend lisst sich sagen:

Organisationen kdnnen eine Arbeitskultur etablieren, die Vielfalt, Inklusion und gegenseitigen Respekt
fordert - auch und insbesondere gegeniiber Mitarbeitenden mit unterschiedlichem kulturellen
Hintergrund - indem sie offene Kommunikation férdern, klare Richtlinien etablieren, Vielfaltsschulungen
anbieten, kulturelle Unterschiede wertschatzen, inklusive Einstellungsprozesse sicherstellen, sprachliche
Unterstiitzung leisten und entsprechende Arbeitsgruppen einrichten. Durch die Umsetzung dieser
Strategien wird ein integrativeres, unterstiitzendes und produktiveres Arbeitsumfeld geschaffen.

Deutschland

Beginnen Sie mit dem Engagement der Fiihrungsebene: Die Fiihrung einer Organisation sollte den
Ton fiir eine Kultur der Vielfalt, Inklusion und des Respekts setzen. Sie sollte eine klare Vision fiir
Diversitat und Inklusion formulieren und diese an alle Mitarbeitenden kommunizieren. Dies kann durch
Mitteilungen, Richtlinien und Initiativen erfolgen, die das Engagement fiir Diversitit und Inklusion
deutlich machen.

Forderung des interkulturellen Bewusstseins: Mitarbeitende sollten Schulungen zum interkulturellen
Bewusstsein und zur Sensibilitdt erhalten, um verschiedene kulturelle Perspektiven zu verstehen und
wertzuschitzen. Dazu gehoren beispielsweise Trainings zu kulturellen Unterschieden,
Kommunikationsstilen und kulturellen Normen.

Forderung der Mitarbeitereinbindung: Die Beteiligung der Mitarbeitenden an Initiativen fiir Diversitat
und Inklusion sollte aktiv geférdert werden, etwa durch die Griindung von mitarbeitendengefiihrten
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Diversitatsraten oder Interessengruppen. Diese Gruppen starken das Zugehorigkeitsgefiihl und die
Integration und bieten einen Raum zum Austausch von Erfahrungen und Ideen.

Entwicklung inklusiver Richtlinien und Verfahren: Es sollten Richtlinien und Verfahren entwickelt
und umgesetzt werden, die Diversitat, Inklusion und Respekt férdern. Diese sollten klare Vorgaben fiir
den Umgang mit Themen wie Beldstigung, Diskriminierung und unbewussten Vorurteilen enthalten.

Forderung einer Kultur des Feedbacks und der Verantwortung: Feedback von Mitarbeitenden sollte
aktiv eingeholt werden. Fithrungskrifte und Manager sind in die Verantwortung zu nehmen, ein diverses
und inklusives Arbeitsumfeld zu schaffen. Dies kann etwa durch regelmafdige Mitarbeiterbefragungen zur
Bewertung des Fortschritts bei Diversitits- und Inklusionszielen erfolgen.

Vielfalt feiern: Die Vielfalt der Belegschaft sollte anerkannt und gefeiert werden - z. B. durch
Veranstaltungen und Initiativen, die verschiedene kulturelle Traditionen und Perspektiven hervorheben.

Beispiele:

SAP: SAP hat zahlreiche Mafdnahmen zur Forderung von Diversitit und Inklusion eingefiihrt, darunter
Mitarbeitergruppen fiir unterreprasentierte Minderheiten, ein Diversitats-Recruiting-Programm und ein
Mentoring-Programm fiir Frauen.

Deutsche Bank: Die Deutsche Bank hat u. a. einen Diversitatsrat, ein Schulungsprogramm zu Diversitat
und Inklusion sowie ein spezielles Rekrutierungsprogramm implementiert.

Siemens: Siemens setzt auf einen Diversitétsrat, ein Mentoring-Programm fiir Frauen und eine gezielte
Férderung weiblicher Fiihrungskrifte.

Tiirkei

Durch die Umsetzung der folgenden Strategien konnen Organisationen eine Kultur fordern, die Vielfalt,
Inklusion und Respekt fiir alle Mitarbeitenden wertschitzt - insbesondere fiir Personen aus
unterschiedlichen kulturellen Hintergriinden.

Erstellung und Verbreitung einer Richtlinie zu Diversitit und Inklusion: Unternehmen sollten eine
klare Richtlinie zu Diversitdt und Inklusion entwickeln, die ihr Engagement fiir ein Arbeitsumfeld ohne
Belastigung und Diskriminierung zum Ausdruck bringt. In dieser Richtlinie sollten die Erwartungen und
Ziele der Organisation zur Forderung eines vielféltigen und inklusiven Arbeitsplatzes festgehalten und an
alle Mitarbeitenden und Interessengruppen kommuniziert werden.

Schulungen zu Diversitit und Inklusion anbieten: Unternehmen kénnen ihre Mitarbeitenden tiber die
Bedeutung von Vielfalt und Inklusion sowie iiber die Kompetenzen informieren, die fiir den Erfolg in
einem multikulturellen Umfeld erforderlich sind. Schulungsinhalte koénnen Themen wie
Kommunikationsfahigkeiten, unbewusste Vorurteile und interkulturelles Bewusstsein umfassen.

Forderung einer offenen Kommunikationskultur: Unternehmen sollten ein Umfeld schaffen, in dem
Mitarbeitende ihre Gedanken und Meinungen frei dufiern kénnen, ohne Vorurteile oder Bewertungen
befiirchten zu miissen. Regelmafiige Feedbackgesprache, Townhall-Meetings und Mitarbeiterbefragungen
zur Zufriedenheit konnen hierbei unterstiitzend wirken.

Forderung einer vielfiltigen Rekrutierung: Organisationen koénnen gezielt Bewerbende aus
unterschiedlichen  kulturellen Hintergriinden ansprechen und vielfiltig zusammengesetzte
Einstellungsteams einsetzen, um Vorurteile im Rekrutierungsprozess zu minimieren.
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Bereitstellung von Sprachunterstiitzung: Unternehmen koénnen Mitarbeitende unterstiitzen, die
Schwierigkeiten mit der regionalen Sprache haben. Dies kann durch mehrsprachige Kolleg*innen,
Ubersetzungsdienste oder Sprachkurse geschehen.

Vielfalt feiern: Organisationen kénnen den kulturellen Austausch und das gegenseitige Verstiandnis
fordern, indem sie kulturelle Feste und Feiertage anerkennen und feiern sowie entsprechende soziale
Aktivitdten und Veranstaltungen organisieren.

Fithrungskrifte in die Verantwortung nehmen: Unternehmen sollten ihre Fiihrungskrafte dafiir
verantwortlich machen, ein inklusives Arbeitsumfeld zu schaffen und zu erhalten. Dies kann durch die
Festlegung konkreter Ziele zu Diversitit und Inklusion sowie deren Einbeziehung in
Leistungsbeurteilungen geschehen.

Google und PwC sind zwei Beispiele fiir Unternehmen, die erfolgreich Strategien zur Férderung von
Diversitat und Inklusion umgesetzt haben. Google hat mehrere Initiativen zur Férderung von Vielfalt und
Inklusion eingefiihrt, darunter Schulungen zu unbewussten Vorurteilen und Mitarbeitendengruppen. PwC
veranstaltet eine weltweite Woche der Vielfalt und Inklusion und verfiigt iiber einen eigenen Diversity &
Inclusion Council.
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Portugal

In der modernen Managementtheorie und den aktuellen Geschéaftspraktiken hat die Auseinandersetzung
mit Diversitdt - insbesondere im Kontext einer vielfdltigen Belegschaft - in jlingster Zeit erhebliche
Aufmerksamkeit erlangt. Mit der Globalisierung der Wirtschaft haben Unternehmen die potenziellen
Vorteile einer multikulturellen Belegschaft erkannt und versucht, inklusive Arbeitsumgebungen zu
schaffen. Fithrungskrifte spielen dabei eine entscheidende Rolle bei der Forderung positiver
Diversitatsergebnisse, insbesondere durch die Schaffung eines Klimas, das Unterschiede respektiert und
den inneren Wert vielfaltiger Mitarbeitender anerkennt (Gotsis und Grimani, 2016). Dennoch sind viele
Organisationen von den Ergebnissen ihrer Bemiihungen zur Bewaltigung der Herausforderungen im
Zusammenhang mit Diversitit enttduscht. Das Management und die Mitarbeitenden spielen eine zentrale
Rolle bei der Forderung eines kulturellen Wandels hin zu einer inklusiven Unternehmenskultur. Dies
umfasst die Anerkennung und Wertschitzung der Bedeutung von Inklusion, die Forderung einer
inklusiven Vision sowie Maffnahmen durch Bewusstseinsbildung, Bildung, Uberarbeitung bestehender
Prozesse, Einfilhrung neuer Instrumente und die Foérderung eines integrierten Ansatzes der
Personalfiihrung, der inklusives Verhalten auf allen Ebenen der Organisation systematisch unterstiitzt
und belohnt (Pless und Maak, 2004).

Winston und Fields (2015) identifizieren und validieren zehn Verhaltensweisen, die mit dem Konzept der
dienenden Fiihrung (Servant Leadership) verbunden sind. Dazu gehdren unter anderem das Vorleben der
eigenen Werte, das Verstandnis von Dienst als Verantwortung gegentiber anderen, die Priorisierung der
Unterstiitzung anderer, echtes Interesse an Mitarbeitenden als Individuen, die Bereitschaft, personliche
Opfer zu bringen, um anderen zu helfen, das Férdern von Vertrauen anstelle von Unsicherheit oder Angst,
Aufrichtigkeit, eine hohere Berufung als Antrieb sowie das Vermitteln von Werten, die iiber
Eigeninteressen hinausgehen. Diese Verhaltensweisen dienender Fiihrungskrifte kdnnen das Gefiihl von
Zugehorigkeit und Einzigartigkeit unter diversen Mitarbeitenden starken. Entscheidend ist, dass dienende
Fihrungskrafte ihre Mitarbeitenden unabhdngig von Nationalitdt, Geschlecht oder ethnischer
Zugehorigkeit unterstiitzen und damit wesentlich zur Férderung inklusiver Organisationen beitragen.

Dienende Fihrung zeigt positive Wirkungen in vielfiltigen Arbeitsgruppen, da sie mit starken ethischen
Werten wie Vertrauen und Integritit verbunden ist. Diese Werte sind zentrale Elemente in Konzepten der
Inklusion, die Kompetenzen wie Respekt, Anerkennung, Wertschatzung unterschiedlicher Perspektiven,
offene  Kommunikation, partizipative = Entscheidungsfindung, fortgeschrittenes  moralisches
Urteilsvermogen und einen kooperativen Fiihrungsstil betonen. Zusammengefasst erfordert die
Forderung inklusiven Verhaltens einen beziehungsorientierten und interaktiven Fithrungsstil, der ein
arbeitsforderliches Klima fiir Vielfalt schafft und Entwicklungsmoglichkeiten fiir Angehorige von
Minderheitengruppen fordert (Pless und Maak, 2004).

Dienende Fiihrungskrifte kommunizieren den Zweck von Inklusion auf wirksame Weise, indem sie
unternehmerische Initiativen mit humanitidren Zielsetzungen in Einklang bringen und Anreize fiir
inklusive Praktiken schaffen, die inklusive Arbeitsumgebungen férdern. Dieser Ansatz kommt sowohl
Mitgliedern der Mehrheits- als auch der Minderheitsgruppen zugute, erzeugt positive Erwartungen und
geht auf die Bediirfnisse verschiedener Interessengruppen in inklusiven Arbeitsumfeldern ein (Gotsis und
Grimani, 2016).
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Rumanien

Ein zentraler Ausgangspunkt fiir die Diskussion Uber eine auf Diversitit und Inklusion basierende
Organisationskultur ist die Tatsache, dass Ruméanien das 21. europdische Land ist, das die Charta der
Vielfalt unterzeichnet hat. Die wachsende Zahl von Organisationen, die sich der Gemeinschaft der
rumanischen Charta der Vielfalt anschliefRen, ist ermutigend und stellt einen entscheidenden Schritt dar,
um sich den Grundsétzen von Diversitit und Inklusion zu verpflichten.

Die von der rumanischen Charta der Vielfalt in Zusammenarbeit mit MKOR Consulting durchgefiihrte
Studie , Diversitdt und Inklusion in rumdnischen Organisationen — aus Sicht der Mitarbeitenden” zeigt, dass
Diversitat in rumanischen Unternehmen Realitdt ist: Drei von vier Beschiftigten haben Kolleginnen, die
Minderheitengruppen angehéren (z.B. andere  Ethnien, Migrantinnen  oder  andere
Religionszugehorigkeiten). Insgesamt stimmen die Befragten darin iiberein, dass ihre Unternehmen ein
weitgehend inklusives Arbeitsumfeld bieten. Die Studie hebt aufierdem hervor, dass fast zwei von zehn
Organisationen eine verantwortliche Person fiir Fille von Mobbing und Beldstigung benannt haben.

Die oben genannte Studie zeigt zudem, dass ein Drittel der rumanischen Organisationen Informationen
zur Gestaltung zwischenmenschlicher Beziehungen am Arbeitsplatz und zur Verbesserung des
Lebensstils bereitstellt. Etwa drei von zehn Arbeitgebern organisieren Workshops zum Thema
Stressbewdltigung und Work-Life-Balance. Zu den weiteren genannten Mafinahmen zur Férderung von
Diversitat und Inklusion zdhlt das Mentoring-Programm fiir Angehorige von Minderheitengruppen - eine
Praxis, die insbesondere im NGO-Sektor verbreitet ist.

Eine Organisationskultur mit einem Fokus auf Diversitdt und Inklusion kann durch die Einbindung von
Mitarbeitenden und Fiihrungskriften in Schulungsprogramme sowie durch die Fdrderung einer
Denkweise gestirkt werden, die auf Empathie, Akzeptanz, Selbstwertgefiihl, konstruktiver Kritik und
zwischenmenschlichen Kompetenzen basiert.

Romanian Diversity Charter, MKOR Consulting, Study: Diversity and Inclusion in Romanian organisations
Employee Perspective, 2021
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Italien

Der Aufbau einer vielfdltigen und inklusiven Belegschaft sollte fiir alle Arbeitgeber - unabhangig von
Unternehmensgrofie oder Branche - eine Prioritdt darstellen. Die Beriicksichtigung von Diversitats- und
Inklusionsrichtlinien ist nicht nur ein ethisch bedeutsamer Aspekt, sondern bietet auch zahlreiche
Vorteile: etwa eine reprisentativere und produktivere Belegschaft, die eine grofde Bandbreite an
Perspektiven, Hintergriinden und Denkweisen mitbringt, sowie eine verbesserte Employee Experience
mit positiven Auswirkungen auf das Engagement und die Bindung von Mitarbeitenden. Wirklich inklusive
Arbeitsplatze respektieren und wertschitzen jeden Einzelnen - unabhangig von Alter, Ethnie, Religion,
Geschlecht, nationaler Herkunft oder sexueller Orientierung.

Wie zahlreiche Studien belegen, fiihrt das Bekenntnis zu diesen Grundsitzen insbesondere fiir
Beschiftigte zu positiven Ergebnissen im mittel- bis langfristigen Zeithorizont.

Es gibt viele Beispiele von Unternehmen, die gezielt in Diversitdt und Inklusion investieren - auch wenn
die Etablierung eines inklusiven Arbeitsplatzes kontinuierliche Anstrengungen erfordert. Nachstehend
sind einige Mafdnahmen aufgefiihrt, die zur Férderung von Diversitat und Inklusion in verschiedenen
Organisationen umgesetzt wurden.

Gap Inc. - Das Unternehmen Gap verfolgt eine Vielzahl von Mafdnahmen, wobei insbesondere interne
Forderinitiativen hervorstechen. Gap verfiigt liber einen Diversity and Inclusion Council sowie ein
Corporate Diversity and Inclusion Team, die beide damit betraut sind, Strategien im Bereich Diversitat
und Inklusion zu entwickeln und mit den Geschéftszielen zu verkniipfen. Zudem férdert das Unternehmen
sogenannte ,Corporate Resource Groups“, die eine wertvolle Gelegenheit fiir interkulturelles Lernen
darstellen. Zu diesen Gruppen gehoéren unter anderem AANG (African American Networking Group), ASIA
(Asian Citizens for Inclusion and Awareness), GEAR (Employees Allied to Gender Freedom and Sexual
Orientation), GAPWIL (Women in Leadership), HOLA (zur Wirdigung lateinamerikanischer und
hispanischer Herkunft) und ASCEND (zur Unterstiitzung von Minderheiten in Fithrungspositionen und
deren beruflicher Entwicklung).

Um eine Kultur des Respekts und der Vielfalt zu schaffen, miissen Strategien konzipiert, entwickelt und
implementiert werden, die Diversitit in allen Unternehmensbereichen férdern - beginnend beim
Recruiting tiber die berufliche Weiterentwicklung bis hin zur internen Beférderung. Dariiber hinaus ist es
essenziell, Aufklarung zu betreiben und als Vorbild im Arbeitsalltag zu agieren, um das Bewusstsein der
Mitarbeitenden zu starken.

Einbeziehung von Change Agents in verschiedene Prozesse: Die Einbindung von Personen aus
Minderheitengruppen in Entscheidungsprozesse ermoglicht vielfiltigere Perspektiven, verbessert die
Inklusionspolitik und hilft dabei, bestehende Vorurteile zu erkennen. Es gilt, ein sicheres, empathisches
und vertrauensvolles Umfeld zu schaffen, das die Lebensrealitdten und Hintergriinde aller Beschaftigten
berticksichtigt und ihnen erméglicht, ihre Personlichkeit frei und authentisch auszuleben.
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Zypern

Organisationen konnen verschiedene Mafinahmen ergreifen, um eine Unternehmenskultur zu schaffen,
die Vielfalt, Inklusion und Respekt fiir alle Mitarbeitenden fordert - einschliefflich jener mit
unterschiedlichem kulturellem Hintergrund. Im Folgenden werden einige Strategien und Beispiele
vorgestellt:

: Organisationen sollten eine
klare Richtlinie ausarbeiten, die ihr Engagement fiir Diversitat, Inklusion und respektvolles Miteinander
am Arbeitsplatz dokumentiert. Diese Richtlinie ist allen Mitarbeitenden - auch jenen mit
unterschiedlichem kulturellem Hintergrund - zuganglich zu machen.

Schulungen zu Diversitit und Inklusion anbieten: Unternehmen sollten Mitarbeitenden Schulungen zu

Diversitit, Inklusion sowie kulturellem Bewusstsein und Sensibilitdt anbieten. Diese Schulungen sollten
auf die Bediirfnisse von Mitarbeitenden mit unterschiedlichen kulturellen Hintergriinden zugeschnitten
sein.

Vielfaltige Einstellungspraktiken foérdern: Organisationen sollten aktiv nach Mitarbeitenden mit
vielfaltigen kulturellen Hintergriinden suchen und diese rekrutieren, um Diversitdt im Unternehmen zu
starken. Dies kann durch gezielte Rekrutierungsmafinahmen und inklusive Stellenanzeigen erreicht
werden.

Eine inklusive Arbeitsplatzkultur férdern: Unternehmen sollten eine inklusive Kultur etablieren, die
Teamarbeit, Zusammenarbeit und gegenseitigen Respekt unterstiitzt. Mogliche Mafnahmen sind
Mentoring-Programme, Teambuilding-Aktivitaten und inklusive Kommunikationspraktiken.

Kulturelle Vielfalt feiern: Organisationen kdnnen kulturelle Vielfalt sichtbar machen, indem sie kulturelle
Feiertage und Traditionen anerkennen und durch Veranstaltungen und Aktivititen im Arbeitsumfeld
fordern.

Unterstiitzung und Ressourcen fiir Mitarbeitende mit unterschiedlichem kulturellem Hintergrund
bereitstellen: Organisationen sollten gezielt Unterstiitzung anbieten, um diesen Mitarbeitenden die

Integration in den Arbeitsalltag zu erleichtern und ihnen Wertschatzung und Respekt zu vermitteln. Dazu
zihlen z.B. Ubersetzungsdienste, kulturelle Berater*innen und Mitarbeitendengruppen (Employee
Resource Groups).

Fortschritte beobachten und evaluieren: Unternehmen sollten regelmdfSig den Fortschritt ihrer MafSnahmen

zur  Forderung von Diversitdt, Inklusion und Respekt Tiberpriifen. Dies kann durch
Mitarbeitendenbefragungen, Fokusgruppen und Feedbackrunden erfolgen.

Beispiele fiir Organisationen, die erfolgreich Diversitat, Inklusion und Respekt am Arbeitsplatz geférdert
haben, sind Google, Microsoft und Deloitte. Diese Unternehmen haben eine Vielzahl von Strategien
implementiert - darunter Diversitats- und Inklusionsrichtlinien, Schulungen zum kulturellen Bewusstsein
und inklusive Rekrutierungspraktiken -, um eine Unternehmenskultur zu schaffen, die Vielfalt
wertschatzt und Respekt fiir alle Mitarbeitenden férdert.

National Diversity Council. (n.d.). Strategies for promoting diversity, inclusion and respect in the
workplace. Available at:
https://ndcnews.org/2019/06/03 /strategies-for-promoting-diversity-inclusion-and-respect-in-the-work
place/
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Ergebnisse der Fokusgruppen
Die Fokusgruppen von Talk2Me richteten sich an zwei unterschiedliche Gruppen:

e Migrantische Arbeitskrafte oder Personen, die in multikulturellen Arbeitsumgebungen tatig sind.
e Arbeitgeber:innen (Personalverantwortliche, Manager:innen und andere Fachkréfte, die fiir das
Wohlergehen der Mitarbeitenden zustindig sind), die migrantische Arbeitskrafte beschaftigen.

Ziele der Fokusgruppen waren:

Die Identifizierung von Merkmalen und beitragenden Faktoren von Mobbing
Die Validierung von Risiko- und Schutzfaktoren, die in der vorangegangenen
Desk-Research-Phase ermittelt wurden

e Die Sammlung von Impulsen fiir die Entwicklung des Talk2ZMe-Selbstbewertungstools

Da die Arbeitsbedingungen von Land zu Land und von Arbeitsplatz zu Arbeitsplatz sehr unterschiedlich
sind, fithrte jedes Land seine eigenen Fokusgruppen durch und kam zu eigenen Schlussfolgerungen:

Migrantische Arbeitskrifte

e Bitte teilen Sie personliche Erfahrungen oder Beobachtungen von Mobbing-Vorfallen oder
feindseligem Verhalten gegeniiber migrantischen Arbeitskraften am Arbeitsplatz.

e  Was sind lhrer Meinung nach die Hauptursachen, die migrantische Arbeitskrafte besonders
anfallig fiir Mobbing oder diskriminierende Behandlung machen

e Gibt es bestimmte kulturelle oder sprachliche Barrieren, die Ihrer Meinung nach das Problem des
Mobbings gegen migrantische Arbeitskrafte verscharfen? Wie kdnnen diese Barrieren
iiberwunden oder abgeschwacht werden

e Was sind Ihrer Meinung nach die wichtigsten Schutzfaktoren oder Strategien, um
Mobbingvorfille gegen migrantische Arbeitskrafte vorzubeugen oder zu bewaltigen

e  Welche Unterstiitzungsmafinahmen oder Interventionen waren Ihrer Erfahrung nach besonders
wirksam, um migrantische Arbeitskrifte, die von Mobbing betroffen sind, zu stiarken und ihnen
zu helfen, ihre Rechte und ihr Wohlbefinden am Arbeitsplatz durchzusetzen

Arbeitgeber:innen (Fithrungskrifte, Personalverantwortliche)

e Welche Mafdnahmen haben Sie als Arbeitgeber:in derzeit implementiert, um Mobbing oder
feindseligem Verhalten am Arbeitsplatz - insbesondere gegentiber migrantischen Arbeitskréften
- vorzubeugen oder diese zu adressieren

e Haben Sie spezifische Herausforderungen oder Schwierigkeiten bei der Fiihrung eines vielfaltigen
Teams beobachtet, das auch migrantische Arbeitskrafte umfasst? Wie begegnen Sie diesen
Herausforderungen, um Inklusion zu férdern und Mobbingvorfille zu vermeiden? Gibt es in
Ihrem Unternehmen Mechanismen zur Bearbeitung von Mobbingfallen

e  Welche negativen Auswirkungen hat Mobbing Ihrer Erfahrung nach auf das gesamte
Funktionieren und die Produktivitit [hrer Organisation? Wie mindern Sie diese Auswirkungen

e  Welche Schritte oder Initiativen halten Sie fiir wirksam, um ein gesundes Arbeitsumfeld zu
schaffen, das Diversitat und Inklusion férdert und Mobbing gegeniiber migrantischen
Arbeitskraften vorbeugt? Kénnen Sie Best-Practice-Beispiele oder Erfolgsgeschichten aus Ihrem
Unternehmen oder Ihrer Branche teilen
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Results from the discussions with migrant workers

Deutschland: 10 Teilnehmerinnen, Migrantinnen aus Syrien und Agypten

Die Fokusgruppen mit Migrantinnen in Deutschland zeigten, dass diese besonders anfillig fiir Mobbing am
Arbeitsplatz sind.

Migrantinnen kommen oft aus unterschiedlichen kulturellen Hintergriinden und beherrschen die
Landessprache moglicherweise nicht fliefdend. Dies kann zu Missverstdndnissen, Fehlkommunikation und
sozialer Isolation fithren, was sie zu leichteren Zielen fiir Ausgrenzung und Vorurteile macht. Ein Migrant
aus dem Nahen Osten berichtete beispielsweise, dass er stindig wegen seines Akzents und seiner
Herkunft verspottet wurde - trotz seiner Qualifikationen fiihlte er sich dadurch ausgegrenzt.

Stereotype, dass Migrantinnen einheimischen Arbeitskrdften die Jobs wegnehmen oder weniger qualifiziert
seien, kénnen zu ungerechter Behandlung fiihren. Dies wird zusdtzlich durch wirtschaftliche Verwundbarkeit
verstirkt - einige Migrantinnen haben begrenzte Beschaftigungsmoglichkeiten oder fiirchten
Abschiebung, wenn sie sich tiber Ungleichbehandlung beschweren. Eine dgyptische Migrantin berichtete,
dass ihr Vorgesetzter sie stindig als ,Einwandererlast“ bezeichnete und andeutete, sie habe einem
Deutschen den Arbeitsplatz weggenommen.

Die Diskussion dokumentierte auch konkrete Beispiele von Mobbing. Diese reichten von gezielter
Ausgrenzung bei sozialen Zusammenkiinften und Teamaktivititen iiber das Verspotten kultureller
Praktiken bis hin zu abwertenden Kommentaren iiber Herkunft oder mitgebrachtes Essen. Eine syrische
Teilnehmerin berichtete von stdndiger Beldstigung, die zu einem feindseligen Arbeitsklima und
erheblichem emotionalem Stress fiihrte.

Sie sagt: ,Ich trug immer meine Gebetsmatte bei mir, damit ich fiinfmal am Tag beten konnte. Doch bei
meiner ehemaligen Firma musste ich das dndern. Eine Kollegin erfand absichtlich Streit oder fing laute
Gesprache mit Kunden oder Kollegen an, um mich beim Beten zu storen.” Sie fiigt hinzu: ,Ich wurde nie zu
Teamausfliigen eingeladen oder in Arbeitsgruppen einbezogen. Natiirlich fragt man sich, warum ich das
nicht der Personalabteilung gemeldet habe. Aber ich hatte einfach keine Beweise - es war so subtil und
doch so verletzend.“ Spater sagt sie: ,Ich hatte auch nicht den Mut oder die Kraft, mich zu wehren, also
habe ich es hingenommen.”

Laut den meisten Teilnehmenden ist die mangelnde Toleranz und Akzeptanz durch Kolleginnen die
Hauptursache fiir Mobbing am Arbeitsplatz. Eine 26-jdhrige syrische Physiotherapeutin betont jedoch, dass
auch der fehlende gesetzliche Schutz eine Rolle spiele:

,Hdtte ich gewusst, welche Rechte ich als Arbeitnehmerin habe - nicht nur auf vollstdndige Bezahlung und
Arbeitszeitregelung, sondern auch auf respektvolle Behandlung - hdtte ich das Verhalten vieler Menschen,
besonders meines direkten Vorgesetzten, nicht hingenommen.”

Eine dgyptische Kulturwissenschaftlerin ergdnzt: ,Es ist ebenso wichtig, Menschen fiir kulturelle
Unterschiede zu sensibilisieren, insbesondere am Arbeitsplatz.” Sie fiigt hinzu: ,Wie du weifSt, verbringen die
meisten Menschen rund 70 % ihrer Zeit mit Kolleginnen am selben Ort. Es ist ganz natiirlich, dass dabei
Konflikte entstehen - Stereotype und Vorurteile kdnnen dann zu blinden Flecken fithren und Spannungen
oder negative Folgen nach sich ziehen.”

Tiirkiye: 10 Teilnehmende, Arbeitsmigrant:innen aus Turkmenistan, Russland, Afghanistan,
Syrien, Saudi-Arabien

Ein Drittel der befragten Migrant:innen berichtete von verbalen Ubergriffen und in geringerem Mafe auch
von korperlicher Gewalt am Arbeitsplatz. Haufig war der Arbeitgeber selbst der Tater, einige Befragte
berichteten jedoch auch von Ubergriffen durch Kolleg:innen oder Aufienstehende, ohne genauere Details
zu nennen. Viele Migrant:innen gaben an, mehr arbeiten zu miissen als urspriinglich vereinbart. Eine
Teilnehmerin sagte zum Beispiel: ,Man sagte mir, ich miisse mich nur um ein Kind kiimmern, aber es
waren zwei im Haus.“ Eine andere berichtete: ,Ich machte die Reinigung und Kinderbetreuung in einer
vierstockigen Villa in Cayyolu. Ich musste bis 3 Uhr morgens arbeiten und um 6 Uhr wieder aufstehen.
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Schliefdlich kiindigte ich.“ Ein weiterer Arbeiter erklarte, dass sich Sprachkenntnisse direkt auf den Lohn
auswirkten: ,Wer kein Tirkisch spricht, bekommt als Haushaltshilfe 500 Dollar. Wenn man etwas
Tiirkisch lernt und sich Fahigkeiten aneignet, steigt das Gehalt auf 600-800 Dollar. An unseren freien
Tagen machen wir Tageldhnerarbeit, weil es in unserem Heimatland weder Arbeit noch Lohn gibt. Ich
mochte hier arbeiten. Acht Befragte berichteten von Lohnunterschieden zwischen tiirkischen
Arbeitskraften und Migrant:innen: ,Tiirkische Arbeiter in der Fabrik bekommen leichtere Arbeiten und
verdienen mehr als wir. Obwohl wir schwerere Arbeiten erledigen, bekommen wir nicht den gleichen
Lohn. Keiner von uns hat eine Versicherung. Sie lassen uns nur im Lager iibernachten, aber selbst wenn
ich fiir eine Wohnung zahlen wiirde, konnte ich es mir nicht leisten, hier zu bleiben.”

Insgesamt dufderten sich die Migrant:innen unzufrieden dariiber, illegal zu arbeiten. Sie sprachen auch
iber die Probleme anderer Migrant:innen wie Angst vor Abschiebung, Heimweh, schwierige
Arbeitsbedingungen und Sprachbarrieren.

Lange Arbeitszeiten und harte Arbeitsbedingungen gehorten zu den haufigsten Beschwerden in der
Fokusgruppe. Acht Teilnehmende &dufierten Unzufriedenheit iiber die Arbeitszeiten, sechs iiber die
Arbeitsbedingungen. Ein:e Arbeitnehmer:in sagte dazu: ,Ich denke, alle Migrant:innen, die in der Tiirkei
arbeiten, sind Mobbing ausgesetzt. Vor allem, weil der Staat ein Auge zudriickt, wenn Arbeitgeber illegale
Arbeitskrafte beschaftigen. Deshalb werden Migrant:innen vieler Rechte beraubt.“ Ein anderer Migrant
sagte: ,Migrant:innen arbeiten hier ohne viele Rechte. Gesundheit, Bildung und sogar Unterkunft sind
ziemlich schwierig zu bekommen.”

Nur eine kleine Zahl (3) der Migrant:innen berichtete von kulturellen Schwierigkeiten. Ein afghanischer
Migrant sagte: ,Ich bin vor den Taliban geflohen. Wenn ich dort geblieben wére, hatten sie mich
erschossen. Indem ich in der Tiirkei zwei Jobs mache, kann ich meine Frau und Kinder in Afghanistan
unterstiitzen. Ich hoffe, sie bald hierher bringen zu kénnen. Ich hatte hier keine kulturellen Probleme, da
es auch ein muslimisches Land ist. Aber in Afghanistan gibt es viel strengere Regeln. Hier ist es
moderater. Viele gaben an, sich kulturell wohler zu fiihlen, weil die religiése Auslegung in der Tiirkei
gemafiigter sei.

Es wurde auch deutlich, dass viele Migrant:innen ihre Rechte nicht kennen. Ein Migrant duferte sich dazu
wie folgt: ,Migrant:innen um uns herum denken nur an heute und kénnen nichts fiir die Zukunft planen.
Wir arbeiten alle illegal hier, und das hat viele Nachteile. Aufderhalb der Arbeit kann der Chef viele
Forderungen stellen, niedrige Lohne zahlen und uns schlecht behandeln. Er kann uns misshandeln, weil er
weify, dass wir aus der Not heraus hier sind und illegal arbeiten. Das wichtigste Mittel, um das zu
verhindern, ist legale Arbeit und die Moglichkeit, uns iiber Einwanderungsbehdrden zu beschweren.” Ein
anderer erginzte: ,Mobbing ist sehr schwer nachzuweisen, selbst tiirkische Beschaftigte kdnnen sich
nicht duflern, wenn sie gemobbt werden. Leider haben wir kein rechtliches Gehor, daher kénnen wir diese
Dinge aus Angst vor Jobverlust nicht ansprechen.“ Es wurde deutlich, dass viele Migrant:innen in dieser
Hinsicht hoffnungslos sind.

Zentrale Punkte:

e Ein Drittel der Teilnehmenden berichtete von verbaler und kérperlicher Gewalt bei der Arbeit, oft
in Verbindung mit langeren Arbeitszeiten und harteren Bedingungen als urspriinglich
versprochen.

e Viele gaben an, schlechter bezahlt zu werden als tiirkische Arbeitskrafte, manche erhielten gar
keinen Lohn - ein Hinweis auf fehlende Transparenz und mogliche Ausbeutung.
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e Das Wissen um ihren illegalen Status macht Migrant:innen verwundbar; Angst vor Abschiebung
und Jobverlust hindert sie daran, sich zu beschweren.

e Alle Teilnehmenden identifizierten Sprache als zentrales Hindernis - geringe Tiirkischkenntnisse
schranken Chancen, Kommunikation und Rechteverstiandnis ein.

e Trotz der Herausforderungen wollten die meisten in der Tiirkei bleiben und wiinschten sich
legale Arbeitsverhaltnisse, sichere Unterkiinfte und bessere Arbeitsbedingungen. Viele fiihlten
sich machtlos, gegen Missstande vorzugehen, und betonten die Notwendigkeit rechtlicher
Unterstiitzung und zuganglicher Beschwerdemechanismen
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Portugal: 8 Teilnehmende, Migrant*innen aus Brasilien, Frankreich und Argentinien

Migrantische Arbeitskrafte in Portugal sehen sich mit einer komplexen Arbeitssituation konfrontiert, die
sowohl Herausforderungen als auch Chancen zur Verbesserung bietet.

Teilnehmende der Fokusgruppen berichteten {iber unterschiedliche Erfahrungen mit Mobbing und
feindseligem Verhalten gegeniiber migrantischen Beschiftigten und machten auf mehrere zentrale
Faktoren aufmerksam, die zu deren Verwundbarkeit beitragen.

Eine Altenpflegekraft berichtete von Misshandlungen durch Familienangehdrige, wahrend sie informell
ohne reguldren Arbeitsvertrag titig war - ein Hinweis auf die Herausforderungen, mit denen viele
Migrant*innen aufgrund fehlender Dokumente und Arbeitsrechte Kkonfrontiert sind. Weitere
Teilnehmende, darunter nepalesische, bangladeschische und indische Arbeitskrafte, dufierten Bedenken
hinsichtlich eingeschrankter Kommunikation mit Arbeitgebern und mangelndem Wissen iiber ihre Rechte
in Bezug auf Gesundheitsversorgung, offentliche Dienstleistungen und geregelte Arbeitszeiten. Dieses
Unwissen er6ffnet Raum fiir Ausbeutung.

Vertreter*innen von Organisationen wie ACM und der Hohen Kommission fiir Migration wiesen auf
Dokumentationsprobleme hin: Einige Unternehmen lehnten giiltige rechtliche Dokumente ab, wodurch
Beschiftigte ohne Vertrage oder legalen Status zuriickblieben. Zwar existieren gesetzliche Moglichkeiten,
Diskriminierung zu bekdmpfen, jedoch 16sen sie nicht die strukturellen Herausforderungen, denen
migrantische Arbeitskrifte ausgesetzt sind. Zudem verschiarfen mangelnde Unterstiitzung durch
Verwaltungsstellen und soziale Isolation deren Verwundbarkeit.

Sprachbarrieren wurden als wesentliches Hindernis identifiziert. Besonders aufderhalb der stadtischen
Zentren ist der Zugang zu Portugiesischkursen begrenzt, was die Integration und das Verstdandnis eigener
Rechte erschwert. Kulturelle Unterschiede fiihrten ebenfalls zu Missverstdndnissen und potenzieller
Diskriminierung, da Arbeitgeber oft kein Bewusstsein fiir andere Brauche aufwiesen.

Wirtschaftlicher Zwang zwingt einige migrantische Arbeitskrifte - wie eine brasilianische Teilnehmerin -
dazu, ungiinstige Arbeitsbedingungen zu akzeptieren, da ihnen das notige Wissen iiber das Arbeitsrecht
fehlt. Auch die Verwundbarkeit von undokumentierten oder irreguldren Beschiftigten wurde
hervorgehoben, da deren prekérer Rechtsstatus sie besonders anfallig fiir Ausbeutung macht.

Zwei Teilnehmende berichteten jedoch von keinen direkten Erfahrungen mit Mobbing oder feindseligem
Verhalten, und eine Person dufderte, dass sie nicht verstehe, wie Diskriminierung in diesem Kontext
tiberhaupt entstehen kdnne. Dies spiegelt die Bandbreite der Erfahrungen innerhalb der Gruppe wider.

Fazit:

Die Diskussion der Fokusgruppe unterstreicht das komplexe Zusammenspiel von Faktoren, die zur
Verwundbarkeit migrantischer Arbeitskrifte gegeniiber Mobbing und Diskriminierung beitragen. Zu den
wichtigsten Risikofaktoren zdhlen Sprachbarrieren, soziale Isolation, mangelndes Bewusstsein iiber
Rechte sowie ein unsicherer rechtlicher Status.

Weitere Uberlegungen:
e Die Ergebnisse der Fokusgruppen deuten auf eine grofde Bandbreite an Erfahrungen unter den

Migrant*innen hin. Wahrend einige Misshandlungen berichteten, fithlten sich andere gut
integriert und respektiert.

e Esscheint eine Kluft zwischen den Praktiken von Arbeitgebern und den Erwartungen der
Arbeitnehmerinnen hinsichtlich fairer Behandlung und Arbeitsbedingungen zu geben.
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Migrantinnen betonten die Notwendigkeit besserer rechtlicher Unterstiitzung und grofierer
Aufklarung tber ihre Rechte.

e Insgesamt machen die Erfahrungen migrantischer Arbeitskrafte in Portugal deutlich, dass es
einen mehrdimensionalen Ansatz braucht, um ein inklusiveres und einladenderes Arbeitsumfeld
zu schaffen.
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Rumiinien: 8 Teilnehmende, Migrant*innen aus China, der Tiirkei, der Ukraine und der Republik

Moldau

Die im Rahmen von Fokusgruppen durchgefiihrten Gesprache mit migrantischen Arbeitskriften in
Rumaénien beleuchteten sowohl positive als auch negative Erfahrungen im Hinblick auf Mobbing und
diskriminierende Behandlung am Arbeitsplatz.

Wahrend einige Migrant*innen keine Mobbingvorfille in ihren Arbeitsumgebungen berichteten,
schilderten andere verschiedene Verhaltensweisen, die als Mobbing einzustufen sind, darunter verbale
Respektlosigkeit, diskriminierende Aufgabenverteilung und soziale Ausgrenzung. Auffillig war, dass
solche Erfahrungen haufiger in handwerklichen oder korperlich gepragten Tatigkeiten
(Blue-Collar-Bereich)  vorkamen als in  akademischen oder administrativen Berufen
(White-Collar-Bereich).

Die Ergebnisse verdeutlichen mehrere Faktoren, die Migrant*innen besonders anfillig fiir Mobbing
machen. Sprachbarrieren wurden haufig genannt, da sie es erschweren, sich zu behaupten oder
unangemessenes Verhalten zu melden. Hinzu kommt die Abhdngigkeit vom Aufenthaltsstatus, der oft an
das Beschiftigungsverhaltnis gekoppelt ist. Dies schafft ein Machtungleichgewicht, das es Betroffenen
erschwert, sich gegen unfaire Behandlung zur Wehr zu setzen - aus Angst vor Arbeitsplatz- oder
Aufenthaltsverlust.

Auch kulturelle Unterschiede wurden als beitragender Faktor erwahnt. Missverstandnisse aufgrund
sprachlicher Hiirden und unterschiedlicher kultureller Normen kénnen zu Vorurteilen und Intoleranz
fithren.

slch habe verschiedene Formen moralischer Belastigung erlebt, vor allem indem ich
Aufgaben iibernommen habe, die nicht zu meinem Verantwortungsbereich gehérten - nur
um meine Vorgesetzten zufriedenzustellen und Ruhe am Arbeitsplatz zu haben. Ich wurde
auflerhalb der Arbeitszeit kontaktiert und dann gefragt, warum ich nicht antworte - als sei
es meine Pflicht, dies zu tun. Ich habe verschiedene Gefalligkeiten fiir meine Vorgesetzten
und deren Umfeld (Familie, Freunde) iibernommen, ohne dafiir entlohnt zu werden. Es
fiihlte sich so an, als ob ,Nein sagen‘ keine Option sei.”

,Diskriminierende Aufgabenverteilung, Beldstigung und Missachtung anderer Kulturen in
einem multinationalen Team.”

,Ich habe keine Mobbing-Vorfille aufgrund meiner Herkunft beobachtet. Tatsdchlich ist
Rumanien eines der besten Lander fir tiirkische Migrant*innen - zumindest aus meiner
Sicht.”

,Vergabe abwertender Spitznamen.”

,Witze liber den Akzent, Diskriminierung, Klatsch und Tratsch.”

,Wahrnehmung ukrainischer Arbeitnehmer*innen durch die Linse von Tatigkeiten
aufierhalb ihrer Kernaufgaben; Missachtung staatlicher Symbole.”

»Das fehlende Wissen iiber die rumanische Sprache macht sie verwundbar.
JArbeitgeber wissen, dass Migrantinnen die Arbeitsstelle brauchen, um ihr Visum

aufrechtzuerhalten. Sie nutzen dies oft aus. Fiir einheimische Personen ist eine Kiindigung
weniger dramatisch, da sie leichter eine neue Anstellung finden oder Unterstiitzung durch
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Familie oder Freunde erhalten. Bei Migrantinnen ist das anders: Wenn wir mit einem jahrlich
glltigen Aufenthaltstitel entlassen werden, haben wir nur einen Monat Zeit, um eine neue
Stelle zu finden. Sonst bricht alles zusammen - wir miissen das Land, den Job und unseren
Wohnort wechseln. Das ist besonders im mittleren Alter nicht einfach.”

Italien: 8 Teilnehmende, Migrant*innen aus Syrien, Agypten, Mali, Ghana, Pakistan, Nigeria,
Rumanien

Die migrantischen Arbeitskrafte, die an den Fokusgruppen teilnahmen, schilderten ihre Erfahrungen mit
unfairer Behandlung und Mobbing am Arbeitsplatz.

Drei der Teilnehmenden berichteten, dass sie persdnlich Mobbing und feindseliges Verhalten durch ihre
Arbeitgeber erlebt hatten. Aus Datenschutzgriinden wollten sie nicht mitteilen, in welchem Beruf sie
damals tdtig waren, aber alle drei erzihlten, wie sie sich gefiihlt haben und was vorgefallen war. Thre
Erlebnisse dhneln sich: Alle drei berichteten von verbaler Gewalt und Beleidigungen seitens ihrer
Arbeitgeber, die sie nie beim richtigen Namen nannten, sondern stets mit Spitznamen - mit dem Vorwand,
die auslandischen Namen seien schwer auszusprechen.

Ein Teilnehmer berichtete sogar, dass er von seinem Arbeitgeber und dessen Vertrautem geschlagen
wurde, nachdem er sich iiber die Situation beschwert hatte — er war erst seit wenigen Monaten in Italien.
Zwei weitere Teilnehmende erzihlten, dass sie beobachtet hatten, wie Bekannte gemobbt wurden, und
dass es schwer war, ihnen zu helfen, weil sie sich machtlos fiihlten. Keiner der Befragten kannte den
Begriff ,Mobbing“, aber alle waren mit Fallen verbaler und teilweise auch korperlicher Gewalt sowie
Ausnutzung ihrer Stellung als ausldandische Arbeitskrafte vertraut.

Alle Teilnehmenden der Fokusgruppe waren sich einig, dass Sprache und Kultur die grofdten Barrieren
darstellen. Die kulturellen Unterschiede zwischen Arbeitgebern und Beschéftigten, aber auch unter den
Beschiftigten selbst (viele berichteten, dass in einem Betrieb Menschen aus Nigeria, Pakistan, Marokko,
Rumanien, Albanien usw. zusammenarbeiten) schaffen ein ,multikulturelles“ Arbeitsumfeld. Das
bedeutet, dass jede*r seine eigene Kultur mitbringt - und es ist wichtig, dass alle diese respektieren. Um
unangenehme Situationen zu vermeiden, sind daher Lernen, Toleranz und gegenseitiger Respekt
entscheidend. Was jedoch oft geschieht, ist Rassismus und Intoleranz - auch unter den Arbeitskraften
selbst. Ein Teilnehmender berichtete, dass er nach seiner Ankunft in Italien grofie Probleme mit der
Sprache hatte und sich nicht einmal nach einem Job erkundigen konnte. Viele andere Arbeitskréfte halfen
ihm zunachst nicht, da sie Angst hatten, beim Chef negativ aufzufallen und dadurch ihren Job zu verlieren.
Als er schliefilich eine Anstellung fand, hatte er Schwierigkeiten, seine Traditionen respektiert zu sehen
(es war Ramadan, aber der Arbeitgeber zwang ihn, bei Hitze zu arbeiten - ohne trinken zu diirfen).

Dennoch waren sich alle Teilnehmenden bei einem Punkt einig: Wissen.

Alle dufderten ihre Meinung zum Thema Wissen: Die Sprache zu beherrschen, die italienische Kultur zu
kennen, die Arbeitsregeln, seine Rechte und Pflichten sowie die Lebensweise zu kennen - all das kann
helfen, Mobbing zu vermeiden oder - wenn es doch passiert — besser damit umzugehen. Viele brachten
eigene Beispiele: Jetzt, da sie seit mehreren Jahren in Italien leben, verfiigen sie iiber mehr Werkzeuge, um
sich zu behaupten und ihre Rechte geltend zu machen - weil sie jetzt Bescheid wissen.



Talk o Sl Co-funded by
th L the European Union

Zypern: 11 Teilnehmende, migrantische Arbeitskrifte aus Russland, Deutschland, Afghanistan,
Armenien, Syrien, den Philippinen und Kamerun

Die Fokusgruppen zeigten auf, wie sich Mobbing negativ auf migrantische Arbeitskrafte auswirken kann:
Teilnehmende dufderten Besorgnis iiber die Ausbeutung von Migrantinnen in Zypern, insbesondere jener,
die vertraglich beschdftigt sind. Es wurde berichtet, dass Arbeitgeber die Abhdngigkeit der Beschdftigten
ausnutzen, indem sie ihnen Aufgaben aufSerhalb ihrer Stellenbeschreibung zuweisen. Dies verdeutlicht die
Notwendigkeit, solche Praktiken zu bekdmpfen, um die Rechte und das Wohlergehen von Migrantinnen zu
schiitzen. Verstofle gegen Arbeitsrechte - darunter lange Arbeitszeiten, niedrige Lohne und fehlende
Pausen - wurden als ernsthafte Probleme identifiziert, die zur schlechten Behandlung in verschiedenen
Arbeitsumgebungen beitragen.

Zwei Hauptursachen des Problems wurden diskutiert: das Wissen {iber staatliche Vorschriften und das
Verhalten der Arbeitgeber. Obwohl die gesetzlichen Regelungen im Allgemeinen ausreichend sind, fiithren
das schwierige Arbeitsumfeld und der Mangel an Durchsetzung dazu, dass Missbrauch weiterbesteht. Die
Teilnehmenden betonten die Notwendigkeit, dass Unternehmen und Organisationen faire Arbeitsgesetze
einhalten und sicherstellen, dass alle Beschiftigten - unabhdngig von ihrer Nationalitit - gerecht
behandelt werden.

Die Diskussion machte auch auf die Schwierigkeiten aufmerksam, denen sich Asylsuchende und
Gefliichtete beim Zugang zu Arbeit und fairer Behandlung gegeniibersehen. Diskriminierung und
Rassismus wurden als verbreitete Probleme genannt, die nicht auf Zypern beschrankt sind, sondern in
verschiedenen Liandern und Branchen vorkommen. Bildung, Sensibilisierung und starkere rechtliche
Mafdnahmen sind erforderlich, um dem entgegenzuwirken.

Dariiber hinaus wiesen die Teilnehmenden auf erhebliche Unterschiede bei Loéhnen und
Arbeitsbedingungen unter Besatzungsmitgliedern auf einem Kreuzfahrtschiff hin: Wahrend einige
Beschiftigte lange Arbeitszeiten fiir sehr wenig Lohn leisten mussten, erhielten andere bessere Bezahlung
und mehr Freizeit. Diese Unterschiede verdeutlichen den dringenden Bedarf an fairen Arbeitspraktiken in
allen Branchen.
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Die Fokusgruppendiskussionen fiihrten zu wertvollen Empfehlungen, um ein inklusiveres Arbeitsumfeld
zu schaffen und migrantische Arbeitskrafte vor Mobbing und Diskriminierung zu schiitzen.

Deutschland

Die Umsetzung klarer Antidiskriminierungsvorschriften sowie Schulungen zu Vielfalt und Inklusion fiir
alle Mitarbeitenden kann dazu beitragen, eine Kultur des Respekts und Verstidndnisses zu etablieren.
Diese Schulungen kénnen unbewusste Vorurteile und Stereotype ansprechen, Empathie fordern und ein
einladenderes Umfeld schaffen.

Die Einrichtung zuganglicher Meldesysteme fiir migrantische Arbeitskrafte, um Diskriminierung oder
Mobbing zu melden, ist entscheidend. Dariiber hinaus koénnen Mentoring-Programme und
Unterstiitzungsnetzwerke migrantische Arbeitskrifte mit erfahrenen Kolleg*innen vernetzen, die bei
Herausforderungen im Arbeitsumfeld unterstiitzend zur Seite stehen.

Rechtsberatung und psychologische Unterstiitzungsangebote sind fiir von Mobbing betroffene
migrantische Arbeitskrafte von grofder Bedeutung. Workshops zur Starkung des Selbstbewusstseins und
zur Vermittlung arbeitsrechtlicher Kenntnisse konnen migrantische Arbeitskrifte zusatzlich befahigen,
sich zur Wehr zu setzen und bei Bedarf rechtliche Schritte einzuleiten.

Tiirkei

Strategien zur Bekdmpfung illegaler Beschaftigung konnen Machtungleichgewichte und Ausbeutung
verringern.

Gleicher Lohn fiir gleiche Arbeit sowie die Einhaltung von Vorschriften zu Arbeitszeiten miissen
sichergestellt werden.

Angebote zum Spracherwerb kénnen migrantische Arbeitskrafte stirken und die Kommunikation am
Arbeitsplatz verbessern.

Zugangliche rechtliche Informationsquellen konnen Beschaftigte liber ihre Rechte aufklaren und bei
Mobbingfillen unterstiitzen.

Portugal

Die Vermittlung von Kenntnissen tiber Rechte und verfiigbare Ressourcen an migrantische Arbeitskrafte
ist entscheidend. Aufklarungskampagnen, Informationsveranstaltungen und rechtliche Unterstiitzung
koénnen einen grof3en Unterschied machen.

Sprachkenntnisse sind ein Schliissel zu Chancen. Besserer Zugang zu Portugiesischkursen kann
migrantische Arbeitskrafte starken und ihre Integration im Arbeitsumfeld erleichtern.

Die Forderung kultureller Sensibilitat bei Arbeitgeber*innen und in der Bevélkerung kann helfen, Graben
zu Uberbriicken und ein einladendes Umfeld zu schaffen. Dazu gehort das Anerkennen und Respektieren
kultureller Unterschiede bei gleichzeitiger Forderung von gegenseitigem Verstandnis und Respekt.

Der Austausch und die Verbindung zwischen migrantischen und lokalen Gemeinschaften kénnen
Isolation verringern und Unterstiitzungsnetzwerke fordern.

Rumaéinien

Sprachkurse wurden als hilfreiches Instrument genannt, um Sprachbarrieren zu iiberwinden und
migrantischen Arbeitskraften eine bessere Ausdrucksfihigkeit zu ermdglichen. Die Etablierung einer
diversitats- und inklusionsorientierten Unternehmenskultur sowie klare Antidiskriminierungsrichtlinien
und deren Durchsetzung wurden ebenfalls als wichtige Mafdnahmen identifiziert.

Programme zur Schulung von Arbeitgeber*innen und Mitarbeitenden iiber kulturelle Sensibilitaten und
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zur Verbesserung der Kommunikation wurden als wertvolle Strategien angesehen. Die migrantischen
Arbeitskrafte selbst schlugen vor, dass starke rechtliche Unterstiitzungs- und Beratungsstrukturen ihnen
helfen wiirden, Mobbingfille anzugehen.

Italien

Spracherwerb und Berufserfahrung im neuen Land wurden als stirkend empfunden. Mit zunehmender
Vertrautheit mit den lokalen Gepflogenheiten und Rechten fiihlten sich migrantische Arbeitskrafte
sicherer im Umgang mit schwierigen Situationen. Das Wissen iiber ihre Rechte half ihnen, sich
durchzusetzen und sich gegen ungerechte Behandlung zu wehren.

Empfohlen wurde eine verstdrkte Sensibilisierung von Arbeitgeberinnen und Mitarbeitenden fiir das
Thema Mobbing. Die Verteilung von Informationsmaterial iiber Mobbing und Arbeitsrechte in zugdnglichen
Sprachen wurde als hilfreich angesehen. Allerdings betonten die Teilnehmenden, dass reine
Informationsvergabe nicht ausreiche. Vielmehr sei es wichtig, migrantischen Arbeitskrdften — insbesondere
Neuankémmlingen - ein offenes Ohr zu bieten und sie bei der Orientierung zu unterstiitzen. Erfahrene
migrantische Arbeitskrdfte zu Mentorinnen auszubilden, die Neuankdmmlingen helfen, ihre Rechte zu
verstehen und sich selbst zu vertreten, wurde als mogliche Losung angesehen.

Zypern

Arbeitgeber iiber die Rechte migrantischer Arbeitskrafte und kulturelle Sensibilitat aufzuklaren, kann ein
inklusiveres Arbeitsumfeld férdern. Dies kann Vorurteile und Stereotype, die zu Mobbing beitragen,
reduzieren.

Die Umsetzung Kklarer Antidiskriminierungs- und Anti-Mobbing-Richtlinien mit wirksamen
Meldesystemen stirkt die Position der Beschiftigten, Missstinde zu melden und Arbeitgeber zur
Verantwortung zu ziehen.

Eine Kultur des Respekts gegeniiber Vielfalt und Inklusion zu schaffen, ermdglicht es allen
Mitarbeitenden, sich wertgeschatzt und sicher zu fithlen. Dies kann durch Férderung von Teamarbeit,
offener Kommunikation und das Ermutigen zum Eingreifen bei Mobbing beobachteter Situationen
geschehen.

Trainings fiir migrantische Arbeitskrafte tiber ihre Rechte und Kommunikationsfiahigkeiten kdnnen sie
darin bestarken, Mobbing zu erkennen und wirksam darauf zu reagieren..
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Ergebnisse aus den Gesprichen mit Arbeitgebern

Deutschland: 11 Arbeitgeber

Die Fokusgruppe mit deutschen Arbeitgebern in Unternehmen mit migrantischen Arbeitskriften lieferte
wertvolle Einblicke in die Herausforderungen und Chancen, die mit Vielfalt verbunden sind. Nachfolgend
eine Zusammenfassung der wichtigsten Erkenntnisse und konkreten Beispiele aus ihren Riickmeldungen:

Herausforderungen und Vorteile einer vielfaltigen Belegschaft

Ein Unternehmer, ein 42-jihriger technischer Ingenieur aus Agypten, betonte die Bedeutung von
psychischer Gesundheit und Kommunikation in seinem Unternehmen, das eine vielfaltige Belegschaft
beschiftigt. Er erklarte, dass er als ehemaliger Migrant selbst die Schwierigkeiten in einem
multikulturellen Umfeld mit Sprachbarrieren kennt. Um Vertrauen aufzubauen, veranstaltet das
Unternehmen wochentliche Treffen, bei denen Mitarbeiter ihre Anliegen dufdern kénnen - mit dem Ziel,
eine unterstiitzende und inklusive Atmosphare zu schaffen.

Eine weitere Teilnehmerin, die Inhaberin eines grofRen Unterhaltungsunternehmens, schilderte ihren
Ansatz zur Steuerung eines dynamischen Arbeitsumfelds, in dem Spannungen entstehen kénnen. Thr
Unternehmen setzt auf starke Beziehungen zwischen Mitarbeitern und Fithrungskréften und fiihrt daher
zweimal im Monat Fortbildungssitzungen durch, um auf die Bediirfnisse der Mitarbeiter einzugehen und
einen reibungslosen Betrieb sicherzustellen. Dieser Ansatz war bisher erfolgreich, es gab keine
Beschwerden tiber feindliches Verhalten.

Ein 38-jahriger dgyptischer Unternehmer und Forscher berichtete von einer zusatzlichen Mafdnahme zur
Unterstiitzung von Migranten. Um Mobbing vorzubeugen und Integration zu foérdern, arbeitet sein
Unternehmen mit einer Sprachschule zusammen, die neuen migrantischen Mitarbeitern bis zu drei
Monate lang kostenlose Sprachkurse anbietet. Diese Initiative soll Kommunikationsbarrieren abbauen
und Migranten bei der Integration in den Arbeitsalltag helfen.

Auch die Herausforderungen beim Umgang mit einer vielfaltigen Belegschaft wurden thematisiert. Ein
44-jahriger Inhaber einer Grafikdesign-Agentur raumte die Schwierigkeiten ein, Inklusion zu férdern.
Zwar habe sein Unternehmen kein Mobbing erlebt, jedoch gebe es ein Problem der sozialen Segregation
zwischen Mitarbeitenden &hnlicher kultureller Herkunft. Dieses fehlende Miteinander bereitet dem
Unternehmen Sorgen fiir die Zukunft, da ein Ungleichgewicht entstehen konnte, wenn
Schlisselmitarbeiter derselben Gruppe ausscheiden. Der Inhaber betonte, dass man noch keine Losung
gefunden habe, um den kulturellen Austausch zu verbessern.

Insgesamt unterstreichen diese Riickmeldungen die Bedeutung proaktiver Mafinahmen wie offener
Kommunikation, Weiterbildung und Sprachférderung, um ein integratives und respektvolles
Arbeitsumfeld zu schaffen. Herausforderungen wie soziale Segregation und kultureller Austausch
bestehen jedoch weiterhin und bediirfen weiterer Aufmerksamkeit.

Strategien fiir Inklusion und Uberwindung von Sprachbarrieren
Mehrere Strategien wurden identifiziert, um Inklusion zu férdern und Sprachbarrieren zu iiberwinden.
Konkrete Beispiele beinhalten:

e Sprachkurse, um sowohl Migranten als auch bestehenden Mitarbeitenden die Kommunikation zu
erleichtern.

e Schulungen fiir Fithrungskrafte und Teammitglieder, um ein besseres Verstandnis fiir
verschiedene Kulturen und Traditionen zu entwickeln und Empathie sowie Respekt zu férdern.
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Maf3inahmen zur Verhinderung von Mobbing und Schutz migrantischer Arbeitskrifte
Die Verhinderung von Mobbing, einer Form von Diskriminierung aufgrund der ethnischen Herkunft, hatte
fiir die Arbeitgeber oberste Prioritat. Zu den wichtigsten Mafnahmen gehdren:

e Umfassende Richtlinien mit einem klaren Bekenntnis zu Vielfalt und null Toleranz gegeniiber
Diskriminierung.

e Etablierung mehrerer Meldewege - auch anonymer - damit sich Mitarbeitende sicher und wohl
fithlen, Vorfalle von Mobbing oder Beldstigung zu melden.

e Unterstiitzende HR-Teams, die im sensiblen Umgang mit Beschwerden geschult sind und faire
Untersuchungen gewdhrleisten.

Aufbau eines unterstiitzenden Arbeitsumfelds
Die Bedeutung eines unterstiitzenden und integrativen Arbeitsumfelds wurde betont. Dies kann durch
verschiedene Initiativen erreicht werden:

e Erfahrene Mitarbeitende werden mit neuen Kollegen gepaart, um ihnen Orientierung zu geben
und bei der Integration in die Unternehmenskultur zu helfen.

e Austauschgruppen bieten migrantischen Beschaftigten einen sicheren Raum, um sich mit
Kollegen ahnlicher Herkunft auszutauschen, Erfahrungen zu teilen und ein
Unterstiitzungsnetzwerk aufzubauen.

Zusammenfassend zeigen die Fokusgruppen in Deutschland die Herausforderungen auf, mit denen
Migranten konfrontiert sind, sowie die Bemiihungen der Arbeitgeber, Inklusion zu férdern. Migrantische
Arbeitskrafte berichteten tiber Sprachbarrieren, kulturelle Missverstindnisse und Diskriminierung.
Arbeitgeber erkennen diese Schwierigkeiten an, betonen aber auch die Vorteile einer vielfiltigen
Belegschaft. Sie setzen auf Mafdnahmen wie Sprachforderung, Programme zur kulturellen
Sensibilisierung, klare Anti-Diskriminierungsrichtlinien und Mentoring-Systeme, um ein integratives
Arbeitsumfeld zu schaffen, in dem sich alle wertgeschatzt und geschiitzt fithlen.

Tiirkei: 9 Arbeitgeber

Die Fokusgruppen mit tiirkischen Arbeitgebern zeigten einen besorgniserregenden Mangel an formellen
Mafdnahmen zur Verhinderung von Mobbing gegeniiber Migranten.

Die meisten Arbeitgeber (8) gaben an, dass religiose Gemeinsamkeiten eine wichtige Rolle bei der
Verhinderung von Mobbing spielen. Zudem erklarten mehrere Fiihrungskrafte (5), dass sie Migranten
Unterkiinfte zur Verfiigung stellen, um sie vor potenziellem Mobbing aufierhalb des Arbeitsplatzes zu
schiitzen. Insgesamt fehlen jedoch spezifische Mafsnahmen zur direkten Bekdmpfung von Mobbing.

Ein Arbeitgeber beschrieb seinen Ansatz im Umgang mit Mobbing am Arbeitsplatz und hob hervor, dass
afghanische Arbeitskrifte von tiirkischen Mitarbeitern manchmal abgelehnt werden, weil sie besonders
fleifig sind und zusatzliche Aufgaben tibernehmen. Um Mobbing vorzubeugen, lobte er 6ffentlich einen
afghanischen Mitarbeiter namens Musa vor den anderen Angestellten und lud ihn zu sich nach Hause zum
Abendessen ein - als Zeichen dafiir, dass gute Arbeit im Unternehmen geschatzt und belohnt wird. Dies
half Musa, neues Selbstvertrauen zu gewinnen und motivierter weiterzuarbeiten.

Ein anderer Manager betonte die positive Wirkung religioser Gemeinsamkeit und sagte, dass alle seine
Angestellten Muslime seien und wahrend der Adhan-Zeiten gemeinsam Pausen einlegen. Diese
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gemeinsame Zeit stirke die Bindung zwischen den Mitarbeitenden und trage zu einem positiven
Arbeitsumfeld bei.

Ein Manager schilderte die schwierige Wohnsituation von Migranten. Viele miissten an ihrem Arbeitsplatz
tibernachten oder in mangelhaften Unterkiinften leben, oft gemeinsam mit bis zu 15 Personen. Er
berichtete, dass diese Arbeitskrifte schlechte Lebensbedingungen wie feuchte Kellerwohnungen in Kauf
nehmen, um die Miete niedrig zu halten - etwa 750-1000 Lira pro Monat. Aus Angst vor dem Verlust ihres
Arbeitsplatzes meldeten sie Missstiande selten. Der Manager verglich diese Lebensbedingungen mit denen
von Landarbeitern oder Bauarbeitern, die direkt auf der Baustelle untergebracht sind, und betonte das
Fehlen angemessener Wohnmoglichkeiten fiir Migranten.

Viele Fiihrungskréfte (6) berichteten, dass sie eine arbeitsbezogene Lohnpolitik verfolgen, um Mobbing zu
verhindern und sicherzustellen, dass Migranten denselben Lohn wie tiirkische Arbeitskrifte erhalten.
Zudem erklarten fiinf Manager, dass sie Migranten speziell Wohnraum zur Verfiigung stellen - tiirkische
Mitarbeiter hingegen erhalten diesen Vorteil nicht.

Die Mehrheit der Manager (6) betonte, dass die Bezahlung der wichtigste Faktor fiir ein gesundes
Arbeitsumfeld sei. Ein Manager dufierte sich hierzu wie folgt: ,In der Tiirkei werden Migranten in der
Regel illegal und zu einem Lohn unter dem gesetzlichen Mindestlohn beschiftigt. Der Staat macht es
Arbeitgebern in dieser Hinsicht leicht. Er ignoriert Betriebe, die illegale Arbeitskrafte beschéftigen. Das
ermutigt Arbeitgeber generell dazu, Migranten einzustellen. Da die Arbeitgeber jedoch keine Steuern
zahlen, weil sie Migranten illegal beschaftigen, entsteht ein Nachteil fiir jene Unternehmen, die regular
Steuern zahlen. Aufierdem sorgen die Arbeitgeber mit extrem niedrigen Lohnen dafiir, dass Migranten
kaum menschenwiirdig leben kdnnen. Wenn der Staat in dieser Frage keine starke Politik verfolgt, werden
sowohl Unternehmen als auch Migranten darunter leiden.

Ein anderer Manager sagte: ,Es ist unsere Pflicht, unseren muslimischen Briidern, die zur Flucht
gezwungen wurden, Schutz zu bieten. Wer sie mobbt oder diskriminiert, hat mich als Gegner:

Abschliefdend erklarte ein Manager, dass sie, um kulturelle Unterschiede und Schwierigkeiten abzubauen,
jedem Migranten einen erfahrenen Mitarbeiter zur Seite stellen, der ihn wie ein grofder Bruder
unterstutzt.

Portugal: 6 Arbeitgeber

Basierend auf Fokusgruppen mit portugiesischen Arbeitgebern, die Migranten in ihrem Personalbestand
beschéftigen und sich auf Mobbing und die Forderung eines positiven Arbeitsumfelds konzentrierten,
wurden folgende Erkenntnisse gewonnen:

Definition von Mobbing durch die Teilnehmer:

1. Ausnutzung von Menschen, die verletzlich sind. Dabei handelt es sich um Personen, die im
Vergleich zu ihren lokalen Kollegen unter schlechteren Arbeitsbedingungen und geringeren
Lohnen leiden.

2. Esgibt verschiedene Formen von Beldstigung: eine subtilere, konstante tiber einen langeren
Zeitraum hinweg und eine andere, die sichtbarer und momentaner ist.

3. Belastigung am Arbeitsplatz jeglicher Art. Es kann sich um einen Vorgesetzten handeln, der
einem Untergebenen mit dem Entzug eines Bonus oder einer Gehaltserh6hung droht oder Kritik
an der Kleidung eines Mitarbeiters {ibt... Mobbing ist im Arbeitsgesetzbuch strafbar.
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4. Eine Situation, die mit Unbehagen und Missbrauch am Arbeitsplatz verbunden ist. Es kann sich
um psychologischen Druck handeln. Jemand hat die Macht, jemand anderem zu schaden oder ihn
unwohl fiihlen zu lassen - sei es aufgrund seines Aussehens, seiner intellektuellen Fahigkeiten
oder weil er dem Vorgesetzten Konkurrenz macht und isoliert wird.

Maf3inahmen zur Verhinderung und Behandlung von Mobbing oder feindlichem Verhalten am
Arbeitsplatz, insbesondere gegeniiber Migranten:

e Ausgleich der Arbeitsbedingungen und Lohne zwischen Migranten und lokalen Arbeitskraften.
Verstindnis fiir die Lebensrealitiat der Migranten und Unterstiitzung beim Aufbau eines
ausgeglicheneren Lebensstandards.

e Die verantwortliche Person, die auf Mobbing aufmerksam wird, handelt zur Entscharfung der
Situation. Es werden Veranstaltungen organisiert, bei denen sich die Mitarbeiter auf3erhalb des
normalen Arbeitsumfelds kennenlernen konnen - entspannte Umgebungen, die eine engere
Bindung ermdéglichen.

e Esgibt einen Beschwerdekanal, der direkt an die Rechtsabteilung weitergeleitet wird.
Beschwerden werden analysiert und Mafdnahmen ergriffen. Die Personalabteilung iiberwacht die
Teams sehr genau, insbesondere jene, deren Fiihrungskréfte als problematisch identifiziert
wurden - diese werden letztlich entlassen.

e Teambuilding-Veranstaltungen werden organisiert, weil Menschen, die sich auf einer
personlichen Ebene besser kennenlernen, riicksichtsvoller miteinander umgehen.

Herausforderungen im Umgang mit einer vielféltigen Belegschaft, die Migranten einschlief3t:

,Wenn wir anhaltende Spannungen beobachten, die keine einmalige Sache sind, ist die effizienteste
Losung, den Mitarbeiter in eine andere Filiale zu versetzen - das 16st das Problem meist. Filialen mit
langerem Mitarbeiterbestand neigen dazu, dominanter zu sein, also verlegen wir typischerweise neue
Mitarbeiter. Diese Vorgehensweise hat sich als effektiv erwiesen, und unsere Fluktuationsrate ist deutlich
niedriger als der Branchendurchschnitt. Wenn der Mitarbeiter {iber die erforderlichen Fahigkeiten und
Qualifikationen verfiigt, kbnnen wir ihn auch innerhalb anderer Unternehmen unserer Gruppe versetzen.”

Strategien fiir Inklusion und Mobbing-Privention:

e Ein Teilnehmer betonte die Bedeutung gesetzlich verankerter Politiken, die die Integration von
Migranten in den Arbeitsmarkt erleichtern - etwa spezielle Visa und flexible Arbeitsvertrage, die
sich an wirtschaftliche Bedingungen anpassen. Qualifizierte Migranten anzuziehen, bringe
Vorteile fiir Unternehmen und Mitarbeitende.

e Ein weiterer Teilnehmer unterstrich die Notwendigkeit, Diversitét zu verteidigen und mit gutem
Beispiel voranzugehen. Integration durch Sprachkurse und inklusive Kommunikation sei
entscheidend. Ein Erfolgsbeispiel war die Integration einer ukrainischen Mitarbeiterin, die sich
nach sechs Monaten Unterstiitzung entschloss, in Portugal zu bleiben.

e Das hybride Arbeitsmodell wurde als vorteilhaft fiir ein positives Arbeitsumfeld identifiziert. Die
Riickkehr ins Biiro mit mehr Motivation und Problemlésungskompetenz helfe, die
Unternehmenskultur aufrechtzuerhalten und Mobbing zu vermeiden.

e Einige Befragte gaben an, dass keine spezifischen Mafinahmen vorhanden seien, nannten aber
McDonald’s als Beispiel fiir Gleichstellung und Inklusion durch Integrationsprojekte fiir
benachteiligte Gruppen.
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e Ein anderer Teilnehmer hob die Bedeutung von Teambuilding-Events, Besprechungen und
Schulungen hervor, damit sich alle Mitarbeitenden - unabhangig von ihrer Nationalitat -
unterstiitzt und wohlfiihlen.

Rumdnien: 5 Teilnehmende - Arbeitgeber und Organisationen, die
Migranten und Gefliichtete unterstiitzen

Basierend auf den Antworten von Arbeitgebern, die an Fokusgruppen in Ruméanien teilgenommen haben,
ergaben sich folgende Erkenntnisse:

Die Integration von Migrant*innen in den Arbeitsmarkt steht vor erheblichen Hiirden, wobei
Sprachbarrieren als grofites Risiko fiir Mobbing gelten. Teilnehmende der Fokusgruppe hoben hervor,
dass Sprachunterschiede zur Isolation am Arbeitsplatz fithren kdnnen, da sich Beschéftigte in kleinen
sprachlichen Gruppen zusammenschlieféen und Schwierigkeiten haben, sich vollstindig in das soziale
Umfeld zu integrieren.

Auch Mentalitéts- und soziale Unterschiede wurden als mogliche Voraussetzungen fiir Mobbing genannt.
Besonders ukrainische Gefliichtete, insbesondere Frauen, stammen haufig aus Umfeldern, in denen
traditionelle Geschlechterrollen noch stark prasent sind. Diese Frauen tun sich oft schwer, ihre Meinungen
zu dufdern, und bendtigen zusatzliche Beratung, um eine aus der Heimatkultur stammende Haltung der
Unterordnung zu iiberwinden, in der mannliche Autoritit dominiert. Der Austausch mit einheimischen
Frauen hat vielen geholfen, diese Hiirden zu {iberwinden.

Fachkrafte, die Migrantinnen unterstiitzen, stofSsen hdufig auf Schwierigkeiten beim Verstdndnis des sozialen
Umfelds und der kulturellen Hintergriinde der Migrantinnen - insbesondere bei Menschen aus landlichen
oder halb-stadtischen Gebieten mit niedrigem Bildungs- und Ausbildungsstand. Diese Hintergriinde
koénnen zu Konflikten oder negativen Interaktionen mit der lokalen Bevélkerung fiihren.

Das Angebot von Beratungs- und Unterstiitzungsdiensten fiir Migrantinnen wurde als wertvolle
Intervention hervorgehoben. Dabei ist jedoch zu beachten, dass die Teilnehmenden der Fokusgruppe
hauptsdchlich Organisationen vertraten, die mit ukrainischen Gefliichteten und gering qualifizierten
Arbeitskrdften aus Asien arbeiten. Die Erfahrungen in Biirojobs mit Migrantinnen kénnten hiervon
abweichen.

Um die Herausforderungen bei der Forderung von Inklusion und der Verhinderung von Mobbing unter
Migrantinnen zu bewidltigen, miissen mehrere Strategien berticksichtigt werden. Ein erster wichtiger Schritt
ist der Abbau von Sprachbarrieren, die oft den Ursprung von Mobbing darstellen. Kulturelle Unterschiede
sind eine weitere grofSe Herausforderung - insbesondere in Rumdnien, wo viele Arbeitgeber nicht daran
gewéhnt sind, mit Migrantinnen aus asiatischen Landern wie Vietnam, Nepal, Kambodscha, Indien und Sri
Lanka zusammenzuarbeiten. Diese kulturellen Unterschiede koénnen zu Missverstdndnissen und
Konflikten fithren - beispielsweise wenn religiose Praktiken unerwartet Arbeitsabldufe unterbrechen
oder philippinische Kindermadchen aufgrund kultureller Differenzen schikaniert werden.

Arbeitgeber berichteten, dass solche Situationen auf fehlende Organisationskultur und mangelndes
Verstandnis fiir andere kulturelle Normen zuriickzufiithren sind. Um diese Probleme anzugehen, miissen
Unternehmen in Schulungs- und Orientierungsprogramme fiir rumanische und auslidndische
Mitarbeitende investieren, um gegenseitiges Verstindnis und Zusammenarbeit zu fordern.
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Die Folgen von Mobbing kénnen besonders fiir gefihrdete Gruppen wie Migrantinnen mit Kindern
gravierend sein. Einige entwickeln posttraumatische Belastungsstorungen, Angstzustinde oder
gesundheitliche Probleme, die ihre Arbeitsfihigkeit beeintrachtigen. Da Migrantinnen oft in den ersten
sechs Monaten keinen Anspruch auf Krankenstand haben, ist es entscheidend, dass Arbeitgeber umfassende
Unterstiitzung bieten - etwa flexible Arbeitszeiten, Zugang zu medizinischen und psychologischen Diensten
sowie Verstdndnis im Kolleginnenkreis.

Arbeitgeber miissen auflerdem transparent mit der Belegschaft kommunizieren, warum bestimmte
Migrantinnen besondere Bediirfnisse haben - etwa aufgrund medizinischer oder psychologischer Termine.
Wenn diese Themen nicht angesprochen werden, kann das zu gréfSerer Isolation der Migrantinnen,
geringerer Produktivitidt und belasteten Arbeitsbeziehungen fiihren.

Italien: 8 Arbeitgeber*innen

Arbeitgeber*innen, die an Fokusgruppen zum Thema Umgang mit einer vielfiltigen Belegschaft mit
Migrationshintergrund teilgenommen haben, berichteten von Herausforderungen und Chancen im
Zusammenhang mit Mobbing und fairer Behandlung. Hier eine Zusammenfassung der wichtigsten
Erkenntnisse aus ihrer Perspektive:

Ein Teilnehmer erklarte, dass einer der wichtigsten Aspekte in diesem Zusammenhang (Mafinahmen zur
Verhinderung und Bekdmpfung von Mobbing) die Schaffung von Begegnungs- und Gespriachsraumen
zwischen den Mitarbeitenden im Arbeitskontext sei. Ein Raum, in dem Wissen aktiviert und gleichzeitig
Inklusionsprozesse gefordert werden kénnen. Das ist nicht immer einfach, denn es erfordert einen grofien
kulturellen Aufwand. Dennoch sind sich die meisten Befragten einig, dass die Aufmerksamkeit gegentiber
den Mitarbeitenden und das Bewusstsein fiir ihre unterschiedlichen Kulturen zu einem gesunden
Arbeitsumfeld beitragen.

Alle Teilnehmenden der Fokusgruppe arbeiten mit migrantischen Beschiftigten zusammen und hatten
daher im Laufe ihrer Berufserfahrung mit verschiedenen Kulturen zu tun. Ein weiterer Teilnehmer
betonte, dass die Offenheit gegeniiber den Mitarbeitenden ein zentraler Faktor sei. Diese Haltung zahlt
sich aus, da sie den Migrant*innen das Gefiihl gibt, "wichtig" zu sein - das steigert die Motivation und vor
allem das Wohlbefinden.

Ein anderer Teilnehmer hob hervor, wie wichtig es sei, allen Mitarbeitenden auf die gleiche Weise
entgegenzukommen, ohne Konkurrenzdenken zu fordern und indem verhindert wird, dass Kolleg*innen
sich in die Angelegenheiten anderer einmischen - um Unstimmigkeiten und ein feindseliges Umfeld zu
vermeiden. Der effektivste Weg, um feindselige und mobbende Situationen zu vermeiden, sei das Zuhoren,
nicht das Auftreten nach dem Motto ,Ich bin der Chef, es wird gemacht, wie ich sage®, sondern vielmehr
der Versuch, gemeinsam Losungen zu erarbeiten - auch wenn es ein harter Austausch sei, sei er dennoch
wirkungsvoll.

Alle Teilnehmenden nannten dieselbe Schwierigkeit: das langsame Sprachverstiandnis der migrantischen
Mitarbeitenden, das den Dialog mit Kolleg*innen und Vorgesetzten erschwert.

Um dieses Problem zu iiberwinden, gaben einige Teilnehmende an, dass sie beschlossen hitten,
migrantische Mitarbeitende mit Kolleg*innen anderer Nationalitdten zusammenzubringen, um zwei Dinge
zu erreichen: ein besseres Verstiandnis der italienischen Sprache und dadurch ein schnelleres Lernen; und
parallel dazu die Férderung der Inklusion durch gemeinsames Arbeiten. Dies ist nicht immer einfach und
hangt vom Arbeitsumfeld, von den auszufiihrenden Tatigkeiten und von der verfiigbaren Zeit ab.
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Dariiber hinaus spielt auch der Charakter der Mitarbeitenden eine Rolle; nicht alle haben die gleiche
Geduld und Lernbereitschaft. Viele verbinden Arbeit mit einem befristeten Zeitraum oder Saisonalitat
(insbesondere in der Landwirtschaft), was es erschwert, eine Beziehung aufzubauen. Ein anderer
Teilnehmer sagte, dass die grofdte Schwierigkeit im Paradigma "Arbeitgeber-Arbeitnehmer" liege, das eine
klare Trennung zwischen den beiden Seiten verlangt - um Verwirrung zu vermeiden und Respekt zu
wahren. Die Herausforderung bestehe darin, dieses System aufzubrechen und auf gesunden Dialog zu
setzen, wobei auch bedacht werden miisse, mit wem man es zu tun habe.

Zusammenfassend lasst sich sagen, dass Arbeitgeberinnen mit migrantischer Belegschaft mit
Kommunikationshiirden und kulturellen Unterschieden konfrontiert sind. Die Fokusgruppen zeigten jedoch
auch ein wachsendes Bewusstsein fiir die Notwendigkeit eines inklusiveren Arbeitsumfelds und das Potenzial
einer  diversen  Belegschaft. Durch Investitionen in  Kommunikationstools, interkulturelle
Sensibilisierungstrainings und eine unterstiitzende Unternehmenskultur konnen Arbeitgeberinnen ein
positiveres und produktiveres Arbeitsumfeld fiir alle schaffen.

Zypern: 14 Arbeitgeber*innen

Die Gesprache mit Arbeitgeber*innen zeigten, dass Sprachbarrieren zu Missverstandnissen fiihren, die
Kommunikation behindern und die Anfilligkeit fiir Mobbing erhohen koénnen, wihrend kulturelle
Konflikte zu Spannungen fiihren und ein Umfeld schaffen konnen, in dem Mobbing entsteht.

Losungsansitze der Arbeitgeber*innen zur Férderung von Inklusion und zur Privention von
Mobbing:

e Informationsveranstaltungen fiir alle Mitarbeitenden organisieren, um das Bewusstsein fiir
kulturelle Sensibilitat zu fordern und gegenseitiges Verstandnis und Respekt zu stiarken.

e Umfassende Richtlinien gegen Mobbing und Diskriminierung einfiihren, mit klaren
Meldeverfahren, die Migrant*innen befahigen, Missbrauch zu melden.

e Vertrauliche Meldekanadle (Hotlines, benannte Ansprechpersonen) und griindliche
Untersuchungen einrichten, um die Beschaftigten zu schiitzen und geeignete disziplinarische
Mafdnahmen zu ermoglichen.

Durch zeitnahes Eingreifen bei Mobbingvorfillen, die Forderung einer positiven Arbeitskultur, die
Priorisierung des Wohlbefindens der Mitarbeitenden und die Férderung von Zusammenarbeit
konnen Organisationen die negativen Auswirkungen von Mobbing abschwachen und ein
gesiinderes und produktiveres Arbeitsumfeld schaffen.

Die wichtigste genannte Maf3nahme war die Bereitstellung von Rechtsberatung fiir Migrant*innen,
was ein entscheidender Aspekt der Unterstiitzung am Arbeitsplatz sein kann. Schritte, die
Organisationen/Arbeitgeber*innen unternehmen kdnnen:

e Zusammenarbeit mit juristischen Organisationen: Partnerschaften mit Organisationen
eingehen, die auf Migrationsrecht spezialisiert sind oder rechtliche Hilfe fiir Migrant*innen
anbieten. Diese konnen wertvolle Expertise und Ressourcen zur Losung rechtlicher Probleme
bereitstellen.

Informationen zu Arbeitsrechten und Einwanderungsgesetzen bereitstellen: Migrantische
Arbeitskrafte tiber ihre Rechte aufklaren, z. B. in Bezug auf Arbeitsvertrage, Lohnregelungen und
Aufenthaltsbestimmungen. Informationsveranstaltungen oder Workshops helfen dabei, das
Wissen tiber rechtliche Schutzmafinahmen zu verbreiten.

Hilfe bei Unterlagen und Formalitidten: Unterstiitzung bei der Erstellung und Einreichung
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notwendiger Dokumente zu Aufenthaltsstatus, Arbeitserlaubnis, Visa oder Wohnsitzantragen
anbieten.

Negative Auswirkungen von Mobbing auf Organisationen:

e Mobbing schafft ein feindseliges Umfeld, was zu sinkender Mitarbeitermoral und Produktivitat
fithrt.

e Betroffene erleben oft hohen Stress, Angstzustdnde und Depressionen, was sich negativ auf ihr
Wohlbefinden und ihre Leistungsfahigkeit auswirkt.

e Mobbing kann die Teamdynamik stéren, das Vertrauen untergraben und die Zusammenarbeit
behindern, was die Produktivitit mindert.

e Offentliche Berichte iiber Mobbingvorfille kénnen dem Ruf einer Organisation schaden und die
Anziehungskraft auf Fachkréfte sowie die Beziehung zu Stakeholdern beeintrachtigen.

Ein gesundes Arbeitsumfeld schaffen:

e Partnerschaften mit juristischen Organisationen eingehen oder rechtliche Beratung anbieten, um
migrantische Beschaftigte tiber ihre Rechte aufzuklaren und zu unterstiitzen.

e Eine klare Richtlinie gegen Mobbing, Beldstigung und Diskriminierung erstellen und diese bereits
wéhrend des Onboardings und in Schulungen kommunizieren.
Ein Arbeitsumfeld schaffen, in dem sich alle Mitarbeitenden wertgeschatzt und respektiert
fiithlen. Offene Kommunikation und aktives Zuhoren fordern sowie Mitarbeitergruppen zur
Foérderung von Zugehorigkeit und Vielfalt einrichten.

e Zugingliche und vertrauliche Meldewege fiir Mobbingfélle einfithren und
Unterstiitzungsangebote wie psychologische Beratung bereitstellen, um Betroffene emotional zu
begleiten.

Best Practices und Erfolgsgeschichten:

e Griindung von Mitarbeitergruppen (ERGs) mit Fokus auf Vielfalt und Inklusion, die migrantische
Mitarbeitende unterstiitzen und positive Veranderungen vorantreiben.
Mitarbeitende iiber verschiedene Kulturen aufklaren, um Verstindnis und Respekt zu fordern.
Migrantische Mitarbeitende mit Mentorinnen oder Patinnen zusammenbringen, um die
Integration zu erleichtern, Orientierung zu geben und ein Unterstiitzungssystem zu schaffen.

e Mitarbeitende oder Teams, die zu einem inklusiven Arbeitsumfeld beitragen, gezielt anerkennen
und belohnen, um positives Verhalten zu férdern.
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Schlussfolgerungen

Die umfassende Literaturrecherche des Talk2ZMe-Projekts hat das weitverbreitete Problem des Mobbings
gegen migrantische Arbeitskrifte in mehreren Liandern beleuchtet. Durch eine eingehende Analyse
rechtlicher Rahmenbedingungen, Auswirkungen, Praventionsstrategien und kultureller Interventionen
identifiziert das Projekt gemeinsame Herausforderungen, mit denen Organisationen konfrontiert sind,
und deckt wirksame Mafénahmen zur Schaffung eines integrativen und respektvollen Arbeitsumfelds auf.

Rechtliche Rahmenbedingungen und Schutzmechanismen:

In allen untersuchten Landern hebt die Forschung die Bedeutung rechtlicher Schutzmafdnahmen gegen
Belastigung am Arbeitsplatz hervor und betont die Notwendigkeit umfassender Gesetze, die fiir alle
Beschiftigten - einschliefdlich migrantischer Arbeitskrafte - gelten. Gezeigt wird, dass Beschéftigte durch
verschiedene EU-Instrumente geschiitzt sind, etwa durch die Charta der Grundrechte der EU (Art. 21 und
Art. 31), die Richtlinie 2000/78/EG (Gleichbehandlungsrichtlinie in Beschaftigung und Beruf), die
Richtlinie 2000/43/EG (Richtlinie zur Gleichbehandlung ohne Unterschied der Rasse oder der ethnischen
Herkunft), die Richtlinie 2019/1152/EU (Richtlinie {iber transparente und vorhersehbare
Arbeitsbedingungen), die Richtlinie 2014/36/EU (Saisonarbeitsrichtlinie), die Richtlinie 2006/54/EG
(Gleichbehandlungsrichtlinie fiir Manner und Frauen) sowie die Richtlinie 2019/1158/EU
(Vereinbarkeitsrichtlinie). Trotz dieser Schutzmafinahmen weist die Forschung konsequent auf
Schwierigkeiten bei der Durchsetzung hin, insbesondere bei migrantischen Arbeitskriften, die mit
Sprachbarrieren und Angst vor Repressalien konfrontiert sind.

Folgen von Mobbing:

Landeriibergreifend zeigen die Forschungsergebnisse gravierende Folgen von Mobbing fiir migrantische
Arbeitskrafte. Betroffene leiden unter schwerwiegenden psychischen Gesundheitsproblemen wie
Angstzustinden, Depressionen und posttraumatischer Belastungsstorung. Die Forschung zeigt zudem
negative Auswirkungen auf die korperliche Gesundheit, etwa ein erhohtes Risiko fiir
Herz-Kreislauf-Erkrankungen. Dariiber hinaus beeintrachtigt Mobbing die Produktivitit von
Organisationen, die Mitarbeitermoral und das Unternehmensimage, was zu einer hoheren Fluktuation
und sinkender Attraktivitat fiir neue Arbeitskrafte fiihrt.

Wirksame Praventionsstrategien:

Die Forschung betont die Bedeutung proaktiver Praventionsmafinahmen zur Bekdmpfung von Mobbing.
Alle untersuchten Lander sprechen sich fiir die Einfithrung klarer Richtlinien und Verfahren aus, die
Beldstigung untersagen und Inklusion fordern. Erfolgreiche Interventionen umfassen den Aufbau einer
inklusiven Arbeitskultur, die Vielfalt wertschitzt, umfassende Schulungs- und Bildungsangebote sowie
Unterstiitzung und Hilfsangebote fiir Mobbingopfer. Ein gemeinsamer Nenner erfolgreicher Pravention ist
das Engagement der Fiithrungsebene und die aktive Einbindung aller Mitarbeitenden.

Schaffung einer Kultur der Vielfalt und Inklusion:

Im Rahmen des TalkZMe-Projekts betonen die Projektpartner die Relevanz einer Arbeitskultur, die
Vielfalt und Inklusion aktiv férdert. Erfolgreiche Praxisbeispiele aus verschiedenen Landern zeigen, dass
die Verpflichtung der Fihrungsebene, vielfdltige Einstellungspraktiken wund interkulturelle
Kompetenztrainings entscheidend fiir die Forderung eines harmonischen und unterstiitzenden
Arbeitsumfelds sind. Eine Unternehmenskultur, die kulturelle Hintergriinde respektiert und wertschatzt,
ermdglicht es allen Mitarbeitenden, sich eingebunden und gestarkt zu fiihlen.

Selbsteinschitzungstools und Interventionen:
Die Forschung identifiziert Selbsteinschatzungsinstrumente und Interventionen als wertvolle Ressourcen
fiir Organisationen, die Mobbing effektiv bekdmpfen mochten. Alle Lander unterstreichen die Bedeutung
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anonymer Meldesysteme,  regelmafliger =~ Bewertungen der  Unternehmenskultur  und
Unterstiitzungsangebote flir Mitarbeitende, um Beldstigung zu erkennen und zu bekampfen. Die Nutzung
dieser Tools ermdoglicht es Organisationen, fundierte Einblicke in das Arbeitsumfeld zu gewinnen und
gezielte Mafdnahmen zur Férderung von Respekt und Inklusion zu entwickeln.

Forderung inklusiver Arbeitsplitze weltweit:

Die umfassende Literaturrecherche des Talk2Me-Projekts zeigt, dass Mobbing gegen migrantische
Arbeitskrafte ein drangendes globales Problem darstellt, das gemeinsame Anstrengungen erfordert. Trotz
kultureller und rechtlicher Unterschiede zwischen den Lindern zeigen sich gemeinsame Erfolgsfaktoren
fiir wirksame Pravention und Intervention. Organisationen weltweit konnen von erfolgreichen Ansatzen
lernen - etwa durch die Einfiihrung klarer Richtlinien, den Aufbau inklusiver Unternehmenskulturen und
den Einsatz von Selbsteinschitzungsinstrumenten zur Forderung respektvoller Arbeitsumgebungen.
Indem sie Vielfalt, Inklusion und Unterstiitzung priorisieren, konnen Organisationen Mobbing wirksam
bekdampfen, das Wohlbefinden aller Mitarbeitenden schiitzen und Arbeitspldtze schaffen, an denen sich
alle unabhangig von ihrer kulturellen Herkunft respektiert und gestarkt fiihlen. Das Talk2Me-Projekt
dient dabei als wertvolle Orientierungshilfe auf dem Weg zu inklusiven und gerechten Arbeitsplatzen
weltweit.
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Anhang 1
Leitfragen fiir die Sekundirforschung

e  Welcher rechtliche Rahmen regelt in unserem Land Mobbing und andere Formen der Beldstigung
am Arbeitsplatz, und wie wird er speziell auf Féalle von Wanderarbeitnehmern angewendet?

e Wie grof ist das Ausmafi von Mobbing gegen Wanderarbeitnehmer in unserem Land, und welche
Faktoren tragen zu seinem Auftreten bei?

e Wie gehen verschiedene Organisationen (z. B. Behdrden, NGOs, Gewerkschaften) derzeit mit dem
Thema Mobbing gegen Wanderarbeitnehmer um, und welche Interventionen haben sich bei der
Bewiltigung dieses Problems als erfolgreich erwiesen?

e Was sind die potenziellen langfristigen Folgen von Mobbing gegen Wanderarbeitnehmer, sowohl
fiir die Betroffenen als auch fiir die Organisationen, in denen es auftritt?

e Welche Praventionsstrategien kdnnen Organisationen am wirksamsten umsetzen, um Mobbing
gegen Wanderarbeitnehmer zu reduzieren?

e Wie konnen Organisationen eine Kultur schaffen, die Vielfalt, Inklusivitit und Respekt fiir alle
Mitarbeiter fordert, auch fiir Mitarbeiter mit unterschiedlichem kulturellen Hintergrund?

e Welche Arten von Selbstbewertungsinstrumenten und anderen Interventionen koénnen
Organisationen dabei helfen, Fille von Mobbing gegeniiber Wanderarbeitnehmern zu erkennen
und zu bekdmpfen, und wie effektiv sind diese Instrumente in der Praxis?
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