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Module 1 
Mobbing verstehen
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Mobbing vs Belästigung

Mobbing :-Intensive Form von 
Mobbing am Arbeitsplatz mit 
kollektiver Kampagne.
Koordinierte Aggression gegen 
eine Einzelperson 
Zielt darauf ab, eine Person 
auszuschließen, zu bestrafen und 
zu demütigen
Kann unabhängig von 
geschützten Merkmalen auftreten

Belästigung , Basiert auf 
geschützten Merkmalen einer 
Person (Rasse, Alter, Geschlecht, 
sexuelle Orientierung)
Kann verbalen Missbrauch, 
Drohungen, Einschüchterung oder
Diskriminierung umfassen
Oft durch spezifische Anti-
Diskriminierungsgesetze geregelt. 
Kann von einer einzelnen Person 
ausgehen 
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Psychologische und Finanzielle 
Auswirkungen

Leymann (1996:170)

Angemessen kommunizieren 

Soziale kontakte pflegen 

Ihren persönlichen Ruf bewahren

Berufliche Situation 

Körperliche Gesundheit













Fall von Rassendiskriminierung bei 
IKEA Frankreich ( 2020)

Im Jahr 2020 wurde IKEA Frankreich der Rassendiskriminierung gegen Migrantinnen und 
Migranten beschuldigt. Das Unternehmen betrieb systematisches
Racial Profiling Mitarbeitenden,  insbesondere von personen nordafrikanischer  Herkunft. 
Mitarbeitende mit ausländisch klingenden Namen wurden
unverhältnismäßig stark überwacht. Der Skandal führte zum Rücktritt mehrerer Führungskräfte 
und zu Reformen bei IKEA.





Ausbeutung von Migrantinnen und 
Migranten in der Landwirtschaft in 

Italien

Der italienische Agrarsektor ist stark auf Arbeitskräfte von Migrantinnen und Migranten 
angewiesen, insbesondere aus Nordafrika und
Osteuropa. Diese sind oft ausbeuterischen Arbeitsbedingungen ausgesetzt, einschließlich 
langer Arbeitszeiten, niedriger Löhne und
unzureichender Unterkünfte. Trotz der Bemühungen der italienischen Behörden bestehen 
weiterhin Herausforderungen beim Schutz der
Rechte von Migrantinnen und Migranten.



Danke!
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Talk2Me
Sensibilisierung für das 
Phänomen Mobbing gegen 
Migrantenarbeiter
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Module 2 
Mobbingrisiken erkennen und angehen
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1. Risiken, die von Mobbing ausgehen
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Auswirkungen von Mobbing

MOBBING

(Khoo, S. B., 2010; McDonald et all., 2015; Pugnerová, M., 2019; Sansone & Sansone, 2015; Sheehan, M. 2004)

Soziale

Psychische

Wirtschaftliche

Opfer

Familien

Kollegen /Ko
lleginnen
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(McDonald et all., 2015)

Gemobbte Beschäftigte

Depression

Hoffnungslosigkeit

Appetitlosigkeit

Schlechte Ernährung

Begünstigung von 

Gesundheitsproblemen

(Herzerkrankungen, Schlaganfall, 

Bluthochdruck, Krebs und Diabetes)

Image by pngtree.com
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Emotionale Belastung

Ängstlich

Weniger innovativ

Erleiden Stimmungsschwankungen

Erleben emotionalen Stress

Haben 

Konzentrationsschwierigkeiten

Negative Auswirkungen auf die 

Produktivität

Absentismus

(Sansone & Sansone, 2015; Eriksen et all., 2016; McDonald et all. 2015)



9
(Sansone & Sansone, 2015; Eriksen et all., 2016; McDonald et all. 2015)Image by pikisuperstar on Freepik

Finanzielle Folgen für Arbeitgeber

Direkte Kosten - Rechtsverteidigungskosten 
bei Klagen, Entschädigungszahlungen oder 
gesundheitsbezogene Beschwerden 
betroffener Mitarbeiter.
Indirekte Kosten - Erhöhte 
Personalfluktuation, interne Sabotage, 
Absentismus, geringere Arbeitsmotivation, 
verminderte Produktivität oder 
Gesundheitsprobleme der Mitarbeiter.
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(Sheehan, M., 2004; Khoo, S. B., 2010; Divincová and Siváková, 2014)

Versteckte Kosten

Wahrnehmung durch Kunden und 

Branche

Vertrauen der Investoren

Verlust von intellektuellem Kapital

Verlust des Wettbewerbsvorteils 

des Unternehmens

Image by Freepik
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(Sheehan, M. 2004; Durniat, K. D., 2021)Image by pch.vector on Freepik

Mobbing verringert das 
Organisationsengageme
nt, die Produktivität und 
schädigt das Image und 

den Ruf des 
Unternehmens.

Mobbing hat schädliche 
Auswirkungen nicht nur auf 

einzelne Beschäftigte, 
sondern auch auf 

diejenigen, die Zeuge 
davon werden, und auf das 

gesamte Unternehmen.
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2.Risikobewertungsinstrumente und -
methoden
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(van Duijne et all., 2008)

Risikobewertung

Human
Activities

RISIKO

RISIKO
RISIKO
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(van Duijne et all., 2008)

Risikoidentifizierung

Handlungen von 
Einzelpersonen

Zugehörige
Risiken

Externe situative
Faktoren

Risikopotenzial
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(van Duijne et all., 2008)

Risikobewertungsinstrument

1. Umfassende Analyse plausibler
Risikosituationen.

2. Ein klares System zur Einschätzung des
RisikoniveausspezifischerSzenarien.

3. Eine angemessene Risikobewertung, die
Beteiligte einbezieht und Risikoanalysemit
Abwägung verbindet, kann die
Entscheidungsfindungverbessern.

Image by vectorjuice on Freepik
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(Cowie et all., 2008)

Fragebögen

Image by pikisuperstar on Freepik

Häufigkeit
Dauer
Art

Selbstauskunft

Ja/Nein-Antworten
Detaillierte
Maßnahmen

Kann schnell große
Datenmengenerfassen
Kanndie vollständigeDynamik
unddenKontextnicht erfassen
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(Cowie et all., 2008)

Interviews

Image by pch.vector on Freepik

Tiefgehende Erforschung von 
Mobbingerfahrungen

Eisbrecher
FortschreitendeFokussierungauf
dasProblem
Erstellung eines vorläufigen
Modells
Bestätigungoder Anpassungdes
ModellsdurchBeweissammlung
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(Australia, S. W., 2016)Image by pch.vector on Freepik

Führungskräfte und Vorgesetzte
können Mobbingrisiken am
Arbeitsplatz auch durch die
Beobachtung von Veränderungen
erkennen, wie erhöhte
Abwesenheitsraten, veränderte
Leistungsniveaus oder gesunkene
Mitarbeitermoral.

Beobachtung
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(Durniat, K.D., 2021)

Kultureller Kontext

Image by vectorjuice on Freepik

DieselbenMobbing-Instrumentekönnenin
verschiedenen kulturellen Umgebungen
deutlich unterschiedliche Ergebnisse
liefern. Kulturelle Normen und
Wahrnehmungen beeinflussen, wie
Verhaltensweisen interpretiert werden.
Forschendemüssenkulturell sensibelsein
und ihre Methoden an jeden spezifischen
kulturellenKontextanpassen.
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3. Effektive Strategien zur Meldung 
von Mobbingvorfällen
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(Australia, S. W., 2016)

Meldung

Image by storyset on Freepik

Frühzeitige
Meldung ist von
größter Bedeutung.

Mobbing am
Arbeitsplatz sollte
niemals toleriert
werden.

Mitarbeiter 
ermutigen, 

Vorwürfe zu 
melden

Sichere und 
respektvolle

Arbeitsumgebung

Effektive
Meldeverfahre
n
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(Australia, S. W., 2016)

Meldekultur

Kommunizieren Sie eindeutig eine strikte Null -
Toleranz -Politik gegenüber jeder Form von
Viktimisierung von Arbeitnehmern .
Stellen Sie sicher, dass Meldungen mit
konsistenten, wirksamen und zeitnahen
Reaktionen behandelt werden .
Transparenz durch regelmäßige
Informationsweitergabe, unter Respektierung
der Vertraulichkeit .
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(Australia, S. W., 2016)

Effektive Verfahren zur Bearbeitung von Meldungen

Benutzerfreu
ndlich

Anpassbar

AngemessenV
E

R
FA

H
R

E
N

�| In einfacher Sprache verfasst und bei Bedarf in
mehreren Sprachen verfügbar sein .
Klar darlegen, wie Meldungen von Mobbing am
Arbeitsplatz behandelt werden, mit Betonung auf
Objektivität, Fairness und Transparenz .
Die Rollen der Beteiligten, wie Manager und
Vorgesetzte, definieren .
Externe Beschwerdewege für Arbeitnehmer
aufzeigen, wenn eine interne Lösung nicht
möglich ist .
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(Australia, S. W., 2016)

Schulungsprogramme

Effektive
Kommunikation

Konfliktmanagement

Arbeitsbelastung und 
LeistungsmanagementS

C
H

U
LU

N
G

 F
Ü

R
 

FÜ
H

R
U

N
G

S
K

R
Ä

FT
E

Schulungsprogramme sollten auf 
die spezifischen Bedürfnisse der 
Beschäftigten zugeschnitten sein, 
unter Berücksichtigung der Art des 

Arbeitsumfelds, der Vielfalt der 
Belegschaft und unterschiedlicher 

Bildungsniveaus.
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4. Confidentiality and transparency
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(Australia, S. W., 2016)

Vertraulichkeit und Transparenz

Die Abwägung zwischen Vertraulichkeit
und Transparenz ist entscheidend, um
die Wirksamkeit von Richtlinien und
Verfahren gegen Mobbing am
Arbeitsplatz zu erhalten (Australia, S.
W., 2016).

Image by pikisuperstar on Freepik
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(Australia, S. W., 2016)

Confidentiality

Building Trust in 
Reporting Process

Risks of Breaches: 
Erosion of Trust

Measures to Maintain 
ConfidentialityIM

P
O

R
TA

N
C

E
 O

F 
C

O
N

FI
D

E
N

TI
AL

IT
Y

Selective Disclosure to 
Necessary Parties

Private Discussions

Guidance on Confidentiality 
for Involved Parties

M
E

AS
U

R
E

S
 F

O
R

 
C

O
N

FI
D

E
N

TI
AL

IT
Y

Secure Storage of Files
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(Australia, S. W., 2016)

Supporting Individuals

Inanspruchnahme
von Unterstützung

fördern

Unterstützungspers
onen zu

Besprechungen
mitbringen

Abwägung 
zwischen 

Vertraulichkeit 
und Unterstützung
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(Australia, S. W., 2016)

Transparenz

FÖRDERUNG DER 
VERANTWORTUNGSBEREI
TSCHAFT

BETEILIGTE AUF DEM 
LAUFENDEN HALTEN

Prozessschritte, Kontaktdaten, 
Fortschrittsberichte, Ergebnisse 

und Überprüfungsrecht verstehenTR
AN

S
P

A
R

E
N

Z 
FÜ

R
 

B
E

TE
IL

IG
TE

 P
AR

TE
IE

N

Dokumentation des 
Engagements gegen Mobbing

Bereitstellung allgemeiner 
Informationen zu Meldungen, 
Zeitrahmen und Ergebnissen

Vertrauen in die Bemühungen 
der Organisation stärken

V
O

R
TE

IL
E

 V
O

N
 

TR
AN

S
P

A
R

E
N

Z 
FÜ

R
 

D
IE

 O
R

G
AN

IS
AT

IO
N
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(Australia, S. W., 2016)

Maßnahmen nach Bearbeitung von Meldungen

Nachbereitung zu Wohlbefinden und Wirksamkeit

Beratung , Betreuung , Schulung

Ungleichheiten aufgrund von Mobbing beseitigen

Überwachung des Gruppenverhaltens
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(Australia, S. W., 2016)

Überprüfung der Arbeitsumgebung

Risikofaktoren
identifizieren
und angehen

Überprüfung von 
Arbeitssystemen, 
Arbeitsbelastungen, 
Personalbesetzung, 
Verfahren und 
Ausbildungseffektivität
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5. Rechtliche und ethische Verpflichtungen 
bei der Behandlung von Mobbing
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(Durniat, K. D., 2021)

Rechtlicher Rahmen und Herausforderungen

Das Engagement sozial 
verantwortlicher Organisationen 

und Regierungen für Anti-
Mobbing-Gesetze ist 

entscheidend für den Schutz der 
Arbeitnehmer.

Nationale Lösungsansätze wie 
Gerichtsverfahren sind im Umgang mit 

Mobbing oft schwierig und wenig 
effektiv.

Komplexe Mobbingfälle erfordern 
umfangreiche Ressourcen und 
können das Image und den Ruf 
einer Organisation schädigen.
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(Durniat, K. D., 2021)

Präventionsstrategien auf 
Organisationsebene Die Forschung bestätigt, dass eine 

Arbeitskultur, die auf 
angemessenem Verhalten, 
effektiver Kommunikation und der 
Einhaltung moralischer Normen 
basiert, Mobbing wirksam 
verhindert.

Präventionsmaßnahmen auf 
Organisationsebene, 
einschließlich 
Sensibilisierungskampagnen und 
klarer Anti-Mobbing-Richtlinien, 
sind der wirksamste und 
kosteneffizienteste Ansatz.

Präventionsmaßnahmen auf 
Organisationsebene, 
einschließlich 
Sensibilisierungskampagnen 
und klarer Anti-Mobbing-
Richtlinien, sind der 
wirksamste und 
kosteneffizienteste Ansatz.
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Aktivitäten
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Rollenspiel

Figuren:
Marta (Migrantin - Opfer): Marta ist eine fleißige und hart arbeitende Migrantin. Sie ist 
vor Kurzem in ein neues Unternehmen eingetreten und ist motiviert, sich zu beweisen.
Sarah (Managerin): Sarah ist Martas Vorgesetzte. Sie steht unter Druck, strenge 
Fristen einzuhalten, und hat wenig Geduld für Fehler.
David (Kollege und Zeuge): David ist ein Kollege, der sich einen Arbeitsbereich mit 
Marta teilt. Er ist sich des stattfindenden Mobbings bewusst, hat sich aber bisher nicht 
geäußert.
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Werkzeug
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Talk2Me
Sensibilisierung für das 
Phänomen Mobbing gegen 
Migrantenarbeiter
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Module 3 
Mobbing-Bewusstsein und Prävention für 
Migrantenarbeiter
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Lernziele

Erkennen von Mobbing -Anzeichen bei Migrantenarbeitern

Migrantenarbeitern über ihre Rechte informieren

Aufbau eines Unterstützungsnetzwerks für Migrantenarbeiter 
innerhalb der Organisation
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Was is t Mobbing?

Gruppenaggression, 
die darauf abzielt, 
eine Person aus 
einer Gruppe oder 
Organisation zu 
entfernen.

Unterscheidet sich 
von individuellem 
Mobbing; es 
entspringt einer 
Organisationskultu
r, die In -Groups 
und Out -Groups 
schafft.
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Opfer: Trauma, Depressionen, Ängste, 
Isolation, Suizid
Täter & Organisationen: Moralischer 
Kompassverlust, Rufschädigung, geringe 
Produktivität, hohe Fluktuation, rechtliche 
Konsequenzen
Gesellschaft: Zunahme von Gewalt, 
Intoleranz, Diskriminierung, Ungerechtigkeit

Verbale 
Misshandlung
Körperliche 
Aggression
Soziale 
Ausgrenzung
Cybermobbing
Arbeitsbezogene 
Belästigung

Unsicherheit
Neid
Konkurrenz
Angst
Mangelnde Empathie
Soziale Normen

Ursachen Formen Auswirkungen

Was is t Mobbing?
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Was ist Mobbing? Kollektives Handeln gegen
Mobbing

Hilfe suchen
Vorfälle dokumentieren und melden

Aufstehen und eingreifen
Unterstützen und verteidigen

Untersuchungen durchführen und 
sanktionieren

Überwachen und beraten
Entschädigung und Gerechtigkeit

gewährleisten

Eine positive Kultur schaffen
Respekt, Vielfalt und Solidarität 

fördern
Eine Kultur fördern, die 

Geheimnistuerei und Begünstigungen 
von In-Groups ablehnt und faire 

Verfahren unterstützt

Präventions - und 
Bekämpfungsstrategien

Bewusstsein schärfen und aufklären
Unterstützung und Schutz bieten
Klare Richtlinien und Verfahren 

einführen
Positive Arbeitskultur fördern

Offene Kommunikation und Feedback 
fördern

Victims, bystanders, and 
authorities must collaborate
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Anzeichen von Mobbing 

Sich von Arbeitgeber unter Druck gesetzt fühlen ,
einen Arbeitsplatz oder eine Situation beizubehalten,
den/die sie verlassen möchten
Geld bei einem Arbeitgeber oder Vermittler schulden
oder nicht den versprochenen oder geschuldeten Lohn
erhalten
Keine Kontrolle über Reisepass oder andere
Ausweisdokumente haben
Von einer Gruppe von Kollegen oder Vorgesetzten
ausgeschlossen oder misshandelt werden
Verbale Misshandlung, körperliche Aggression,
soziale Isolation, Cybermobbing oder
arbeitsbezogene Belästigung erleben

(Sansone & Sansone, 2015; Eriksen et all., 2016; McDonald et all. 2015)
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Teilen Sie die Teilnehmer in 4 Gruppen ein:
Detektiv:
Untersucht den Mobbing-Fall und sucht nach Hinweisen und Verdächtigen, indem er das gegebene 
Vokabular und die Informationen nutzt.
Opfer:
Erleidet das Mobbing und sucht Hilfe, indem es das gegebene Vokabular und die Informationen 
verwendet, darf aber vor dem Täter nicht sprechen.
Täter:
Versucht, seine Identität und Motive zu verbergen und der Entdeckung durch den Detektiv zu 
entkommen.
Zeuge:
Bietet dem Detektiv oder dem Opfer Informationen und Beweise an, ohne vom Täter entdeckt zu 
werden.
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Testen Sie Ihr Wissen

Was ist der Unterschied zwischen Mobbing und anderen Formen der 
Misshandlung am Arbeitsplatz, wie Belästigung, Diskriminierung oder Gewalt?

Mobbing wird von einer Gruppe von Menschen durchgeführt, während die 
anderen von einer Einzelperson durchgeführt werden. (Richtige Antwort)

Mobbing zielt darauf ab, jemanden aus dem Arbeitsplatz zu drängen, 
während die anderen aus persönlichen Gründen durchgeführt werden.

Mobbing geschieht über einen langen Zeitraum, während die anderen 
sporadisch durchgeführt werden.

Mobbing geschieht mit Zustimmung der Geschäftsleitung, während die 
anderen heimlich durchgeführt werden.
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Testen Sie Ihr Wissen

Was sind einige der negativen Folgen von Mobbing für Migrantenarbeiter, sowohl 
persönlich als auch beruflich? Wie kann Mobbing ihre Gesundheit, ihr 

Wohlbefinden, ihre Leistung und ihre Karriere beeinflussen?

Mobbing kann körperliche und psychische Gesundheitsprobleme verursachen, 
wie Schmerzen, Stress, Depressionen und Angstzustände. (Richtige Antwort)

Mobbing kann ihre Arbeitsleistung beeinträchtigen, wie Produktivität, Qualität 
und Kreativität. (Richtige Antwort)

Mobbing kann ihre Karrierechancen schädigen, wie Ruf, Beförderung und 
Verbleib im Unternehmen. (Richtige Antwort)

Mobbing kann keine Auswirkungen auf ihr persönliches oder berufliches Leben 
haben.
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Testen Sie Ihr Wissen

Woran erkennt man, ob ein Migrantenarbeiter von 
Kollegen oder Vorgesetzten gemobbt wird?

Der Migrantenarbeiter wird isoliert, ignoriert oder von sozialen oder 
arbeitsbezogenen Aktivitäten ausgeschlossen.

Der Migrantenarbeiter wird verbal missbraucht, beleidigt, bedroht oder es 
werden Gerüchte über ihn verbreitet.

Der Migrantenarbeiter erhält unzumutbare Arbeitslasten, Fristen oder 
Aufgaben.

Eines der oben genannten Anzeichen. (Richtige Antwort)
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Bereitstellung von Informationen über ihre Rechte für 
Migrantenarbeiter

Orientierungsprogramme
Informationskampagnen
Hotlines, Websites
Soziale Medien
Peer-Netzwerke
Gewerkschaften
Zivilgesellschaftliche 
Organisationen
Konsularische Dienste

Stärkung: Verbessert 
Selbstvertretung und Selbstschutz
Verbesserte Bedingungen:
Bessere Lebens- und 
Arbeitsbedingungen
Konfliktlösung: Verhindert und 
löst Streitigkeiten
Integration: Ermöglicht 
reibungslosere Integration und 
aktive Teilhabe

Rechte und 
Pflichten nach 
nationalen und 
internationalen 
Gesetzen
Wirksame 
Ausübung dieser 
Rechte

Vorteile Verteilungswege

Überwachung & Durchsetzung: Sicherstellung der Einhaltung von Gesetzen und Konventionen
Rechenschaftspflicht: Täter zur Verantwortung ziehen
Kulturförderung: Respekt und Solidarität stärken, Vorurteile bekämpfen
Anerkennung: Wertschätzung der Beiträge zur wirtschaftlichen und sozialen Entwicklung

Zusätzliche
Anforderungen
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Aufbau eines Unterstützungsnetzwerks für Migrantenarbeiter 
innerhalb der Organisation

Beteiligte Akteure:
Arbeitgeber,
Kollegen,
Ansiedlungsagenturen,
Gemeindeorganisation
en,
Regierungsbehörden,
Rechtsexperten

Klare Dokumente 
bereitstellen:
Verträge,
Löhne,
Leistungen,
Arbeitszeiten,
Gesundheits- und 
Sicherheitsstandards,
Beschwerdeverfahren

Konfliktverhütu
ng und -lösung:
Das Verständnis 
der Rechte hilft, 
potenzielle 
Streitigkeiten zu 
verhindern und 
zu lösen.

Vorteile:
Förderung eines positiven 
Arbeitsumfelds,
Respekt für Vielfalt und 
Förderung der Inklusion,
Zugang zu Informationen und 
Ressourcen zur 
Kompetenzentwicklung und 
Beschäftigungsfähigkeit

Sprachunterstützun
g:
Wichtige Dokumente 
übersetzen,
Mentoren-Systeme 
mit erfahrenen 
Kollegen nutzen
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Was ist Mobbing & Anzeichen von Mobbing bei 
Migrantenarbeitern erkennen?

�‡Wie fühlt sich Maria Ihrer Meinung nach an ihrem ersten 
Arbeitstag? Mit welchen Herausforderungen und Erwartungen 
könnte sie konfrontiert werden?
�‡Wie zeigt Nikos seine Unterstützung und seinen Respekt für Maria?
�‡Was könnten einige Bestandteile des Unterstützungsnetzwerks für 
Migrantenarbeiter innerhalb der Organisation sein? Wie können sie 
Maria bei ihren Bedürfnissen und Rechten helfen?

Maria kommt für ihren ersten 
Arbeitstag im Hotel und trifft Nikos , 
der sie willkommen heißt und ihr 
das Unterstützungsnetzwerk für 
Migrantenarbeiter innerhalb der 
Organisation vorstellt.

FragenSzene 1

Maria , eine Migrantin aus Rumänien, die als Haushälterin in einem Hotel 
auf Zypern arbeitet, und Nikos , ihr Vorgesetzter und Mentor, ein 
einheimischer Zypriot.
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Was ist Mobbing & Anzeichen von Mobbing bei 
Migrantenarbeitern erkennen?

�‡Wie schätzen Sie Marias Gefühle ein, wenn der Gast 
die Zahlung verweigert und sie beleidigt? Wie geht 
sie mit der Situation um?
�‡Welche Rechte und Pflichten haben 
Migrantenarbeiter nach nationalen und 
internationalen Schutzgesetzen? Wie können sie 
diese wirksam nutzen?

Maria hat ein Problem mit einem 
Gast, der sich weigert, sie für 
Zusatzleistungen zu bezahlen und 
sie beleidigt. Sie ruft Nikos um 
Hilfe, der eingreift und den Konflikt 
löst.

FragenSzene 2

Maria, eine rumänische Migrantin, die als Hauswirtschafterin in 
einem Hotel auf Zypern arbeitet, und Nikos , ihr Vorgesetzter und 
Mentor, ein einheimischer Zyprioter.
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Was ist Mobbing & Anzeichen von Mobbing bei 
Migrantenarbeitern erkennen?

�‡Wie fühlt sich Maria Ihrer Meinung nach, als sie ihre erste 
Gehaltsabrechnung erhält und feststellt, dass diese niedriger 
ist als erwartet?
�‡Wie kommuniziert sie ihre Bedenken gegenüber Nikos?
�‡Was erklärt Nikos ihr? Wie stellt er sicher, dass sie die 
Informationen klar und genau versteht?
�‡Wie kann sie ihre Arbeitsbedingungen und ihr Wohlbefinden 
verbessern?

Maria erhält ihre erste Gehaltsabrechnung und 
stellt fest, dass diese niedriger ist als erwartet. 
Sie bittet Nikos , ihr ihren Vertrag, die Löhne, 
Leistungen, Arbeitszeiten, Gesundheits- und 
Sicherheitsstandards sowie die 
Beschwerdeverfahren zu erklären. Nikos stellt 
ihr klare und präzise, ins Rumänische 
übersetzte Dokumente zur Verfügung und 
beantwortet ihre Fragen.

FragenScene 3

Maria, eine rumänische Migrantin, die als Hauswirtschafterin in einem Hotel auf Zypern 
arbeitet, und Nikos , ihr Vorgesetzter und Mentor, ein einheimischer Zyprioter.
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What do we remember?

Wie können Sie Migrantenarbeiter über ihre Rechte und Pflichten am Arbeitsplatz informieren und welche Quellen 
oder Methoden können Sie nutzen, um ihnen genaue und relevante Informationen bereitzustellen?

Stellen Sie ihnen klare und präzise Dokumente zur Verfügung, die ihre Verträge, Löhne, Leistungen, 
Arbeitszeiten, Gesundheits - und Sicherheitsstandards sowie Beschwerdeverfahren erklären. (Richtig)

Ihre Beschwerden und Anliegen ignorieren und sie mit Abschiebung oder Kündigung drohen, wenn sie 
Probleme verursachen. (Falsch)

Wichtige Dokumente in ihre bevorzugte Sprache übersetzen oder ein Mentoring -System nutzen, bei dem 
weniger erfahrene Arbeiter mit erfahrenen Kollegen zusammengebracht werden, die dieselbe Sprache 

sprechen. (Richtig)

Zeitungen, Zeitschriften, Radio, Fernsehen und Podcasts. (Falsch)

Ein Unterstützungsnetzwerk schaffen, das sie mit anderen Beteiligten verbindet, die ihnen bei ihren Bedürfnissen und 
Rechten helfen können, wie Arbeitgeber, Kollegen, Ansiedlungsagenturen, Gemeinschaftsorganisationen, 

Regierungsbehörden und Rechtsexperten. (Richtig)

Online -Kurse, Webinare, Workshops und Seminare. (Falsch)

Eine Kultur des Respekts und der Solidarität zwischen Migrantenarbeitern und den Aufnahmegesellschaften fördern und die 
Stereotypen und Vorurteile bekämpfen, die Diskriminierung und Fremdenfeindlichkeit schüren. (Richtig)

Broschüren, Flyer, Poster und Aufkleber. (Falsch)



Gerngeschehen! 



3
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1. Maßnahmen bei Verdacht 
auf oder Feststellung von 
Mobbing
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Frühzeitige Intervention und Reaktionsstrategien

Erkennung von Mobbing:
�‡Veränderungen im 
Mitarbeitverhalten 
(Ängstlichkeit, Stress, 
Traurigkeit, Isolation)
�‡Vorfälle von Demütigung oder 
Einschüchterung (Verspottung, 
Ausgrenzung)
�‡Rückgang der Arbeitsleistung 
(geringere Produktivität, 
erhöhte Fehlerquote)

Unternehmensricht
linie:
�‡Mobbing-Verhalten 
und Konsequenzen 
definieren
�‡Unparteiische 
Untersuchungsverfa
hren einrichten

Untersuchung:
�‡Unparteiische, 
zeitnahe und 
ausgewogene 
Untersuchungen 
durchführen
�‡Schnelles Eingreifen 
nach Bestätigung von 
Mobbing

Frühintervention:
�‡Sofortiges Handeln 
verhindert Gesundheits-
und Sicherheitsrisiken
�‡Rechtzeitige Maßnahmen 
können negative 
Einstellungen beseitigen, 
bevor sie eskalieren

Meldewerkzeuge:
Sichere und 
vertrauliche 
Meldeverfahren 
gewährleisten



Förderung einer positiven Kultur 

Unterstützung für 
Opfer:
�‡Beratungsdienste und 
bezahlten Freistellung 
anbieten
�‡Einhaltung der 
Antidiskriminierungsge
setze sicherstellen

Kultur des Respekts:
�‡Bewusstsein schärfen 
und Vielfalt sowie 
Inklusion fördern
�‡Offene Kommunikation 
und 
Problemlösungsdialoge 
unterstützen



Ansätze

Durchführung von 
Aufklärungssitzungen zu 
Kommunikation, 
Konfliktmanagement und 
respektvollem Verhalten.
Überwachung von 
Arbeitsgruppen und Überprüfung 
von Präventionsmaßnahmen.

Mitarbeiter schulen und Anordnung 
zur Beendigung von Mobbing-
Verhalten.
Mediation oder andere 
Konfliktlösungsverfahren
bereitstellen.

Organisationsebene
Individuelle Ebene
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2. Vertrauen und Zuversicht in 
Meldeverfahren aufbauen
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Vertrauen und Zuversicht

Zuversicht ist der Glaube, dass 
eine Situation eintreten wird, 
um das Ziel in risikoreichen 
Umgebungen zu erreichen 
(Griffin, 1967)

A victim of mobbing must be able to use a confidential and non-confrontational approach, when seeking external assistance or support
(Guideto preventing andrespondingto workplacebullying).

Vertrauen ist "unser Glaube, dass
die Person vor uns ehrlich und
berechenbar sein wird und unsere
Interessen in seinen Beziehungen
und Entscheidungen gegen uns
berücksichtigen wird" Mishra (1996)
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Weitere Schäden vermeiden und die 
Folgen begrenzen

�?Re-Knowing for prevent phenomena of harassment and violence in the workplace" (2021)

Lassen Sie den Arbeitnehmer, der 
Gewalt erfahren oder bezeugt hat, in 
den folgenden Stunden nicht allein.

Etablierung und Festigung eines 
vorurteilsfreien Arbeitsumfelds

Gewährleisten Sie die Beteiligung, 
Solidarität und Unterstützung des 
Führungspersonals für das Opfer.

Andere Arbeiter informieren, um die 
Verbreitung unbegründeter Gerüchte zu 

verhindern.

Die Gefährdungsbeurteilung überprüfen, um 
zusätzliche Maßnahmen zu identifizieren.

Dem Opfer Unterstützung bei der Erledigung 
administrativer und rechtlicher Formalitäten 

anbieten (Beschwerden, rechtliche Schritte usw.)

Dem Opfer sofort und in späteren Phasen 
bei posttraumatischem Syndrom 
Unterstützung bieten

01

07

06

05

03

04

02



Vertraulichkeit und Transparenz

Vertraulichkeit

�‡Sensible Informationen nur mit 
denen besprechen, die davon 
wissen müssen.

�‡Dokumentation sicher archivieren 
und private Gespräche führen.

�‡Unterstützung sollte zugänglich 
sein, ohne die Vertraulichkeit zu 
verletzen.

Transparenz

�‡Die Beteiligten über die Schritte 
und Zeitpläne zur Lösung des 
Mobbings informieren.

�‡Kontaktdaten für 
Fortschrittsupdates bereitstellen.

�‡Das Engagement der 
Organisation zur Bekämpfung von 
Mobbing demonstrieren.

(Guide for preventing and responding to workplace bullying)
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Rolle der Personalabteilung und 
Führungskräfte

OffenenDialog 
fördern

Umfassende
Richtlinien
umsetzen

Mit gutem
Beispiel

vorangehen

Aktiv auf die 
Erfahrungen und 

Bedenken der 
Opfer hören

Umfassende
Richtlinien
umsetzen

Positive 
Verhaltensweis
en anerkennen 
und belohnen

(Nurturing Trust in the Face of Workplace Bullying, 2023)
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3. Prävention von 
Vergeltungsmaßnahmen
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Vergeltungsmaßnahmen

Jede nachteilige Maßnahmegegen einen Arbeitnehmer, die daraus resultiert,
dass dieser Arbeitnehmer eine geschützte Tätigkeit ausübt. Dies kann die
Meldung von Fehlverhalten oder Diskriminierung, die Einreichung einer
Beschwerdeoder die Teilnahmean einer Untersuchungumfassen.

Fast zwei Drittel der Whistleblower erlebten Vergeltungsmaßnahmen: 69 %
wurden zum Rücktritt gezwungen, 68 % wurden von Vorgesetzten stärker
überwacht und 64 % wurden auf eine schwarze Liste gesetzt, um eine andere
Stelle in ihrem Bereich zubekommen.

Marcum & Young, 2019; https://www.chrmp.com/how-to-prevent-workplace-retaliation/
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(Cowie et all., 2008)

Vertraulichkeit und Transparenz

WennMitarbeiter die Möglichkeit haben,verdächtige Aktivitäten oder schädliches
Verhalten zu melden, ohne Angst vor möglichen Vergeltungsmaßnahmen zu
haben, sind sie eher bereit, dies zu tun. Daher ist es wichtig, dass Whistleblower
die aktuelle Gesetzgebungzu diesem Thema kennen, um rechtliche Vorteile zu
nutzen und stets die Meldekanälezu verwenden, die Unternehmen bereitstellen.
Diese Kanäle fördern Anonymität, schützen den meldenden Arbeitnehmer und
gewährleisten Transparenz.
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Maßnahmen zur Verhinderung von 
Vergeltungsmaßnahmen am Arbeitsplatz

Source: https://www.chrmp.com/how-to-prevent-workplace-retaliation/

Ein klares und 
wirksames 

Meldesystem 
schaffen

Eine Kultur der 
Offenheit und 
des Respekts 

fördern

Regelmäßige 
Überprüfungen 

und 
Untersuchungen 

durchführen

Eine Null-
Toleranz-Politik 

gegenüber 
Vergeltungsmaßn
ahmen verfolgen

Unterstützung 
und Schutz für 

Mitarbeiter bieten



17

4. Whistleblower -Schutz und 
Meldestellen
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Whistleblowing

(Near & Miceli, 1985)

�Ä�'�L�H���2�I�I�H�Q�O�H�J�X�Q�J���L�O�O�H�J�D�O�H�U����
unmoralischer oder illegitimer 
Praktiken unter der Kontrolle 
ihrer Arbeitgeber durch 
Organisationsmitglieder 
(ehemalige oder derzeitige) 
gegenüber Personen oder 
Organisationen, die 
�0�D�‰�Q�D�K�P�H�Q���H�U�J�U�H�L�I�H�Q���N�|�Q�Q�H�Q���³
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(Marcum & Young 2019; McCarthy, N. 2023)

Whistleblowing

Beschwerden werden öffentlich 
erstattet, oft bei Justizbehörden 
oder der Presse, in der Regel 
aufgrund mangelnden 
Vertrauens in interne Prozesse 
oder der Wahrnehmung, dass 
das Problem intern nicht 
angemessen behandelt wird.

Mitarbeiter melden 
Fehlverhalten über die 
internen Kanäle des 
Unternehmens, um unethische 
oder rechtswidrige 
Handlungen innerhalb der 
Organisation zu addressieren.

Internes Whistleblowing External whistleblowing
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Meldestelle

(Marcum & Young 2019; McCarthy, N. 2023)

Größe der 
Organisation

Anzahl der 
Mitarbeiter

Branche

M
el

de
st

el
le

Vertrauen
Transparentere und 

verantwortungsvollere
Arbeitskultur

Regulierungvon 
Whistleblowing
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(https://www.globalsuitesolutions.com/what -is-a-whistleblower-channel-who-is-it -for/ )

Interne 
Beschwerdekanäle
einrichten

Vertrauen

Ein Tool, das es ermöglicht, 
potenziell unregelmäßige 

Aktivitäten und Verhaltensweisen, 
die zu einem Verstoß gegen den 
Verhaltenskodex und/oder der 

möglichen Begehung einer Straftat 
führen könnten, auf vertrauliche 
Weise und mit einem einfachen 

Formular zu melden.

Regulierung von 
Whistleblowing: 

transparentere und 
verantwortungsvoll
ere Arbeitskultur

Image by pikisuperstar on Freepik

Transparenz
Gleichbehandlung

Whistleblowing -Kanal
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(Marcum & Young 2019; McCarthy, N. 2023)

Bericht

Zugänglich
er und 

sicherer
Weg

Auswerten

Weitere
Untersuchung

Unterstützun
g anbieten

Den Ansatz 
definieren

Das Problem 
lösen

Report
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Fazit

(Marcum & Young 2019; McCarthy, N. 2023)

Entwicklung eines effektiven Meldekanals:
�‡Hilft Probleme frühzeitig zu identifizieren und durch 
zeitnahes Handeln zu lösen
�‡Fördert eine Kultur der Verantwortung und Integrität
�‡Gewährleistet die Identifizierung von 
Korrekturmaßnahmen zur Verbesserung des 
Arbeitsumfelds, um sicherzustellen, dass es ein Ort ist, an 
dem man sich einbezogen und respektiert fühlt

Image by pch.vector on Freepik
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5. Umsetzung von Metriken zur 
Erfolgsmessung von Anti -Mobbing -
Maßnahmen
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Kostenauswir
kungenfür
Unternehmen

Sinnlose 
Verschwendung 
von Ressourcen 
(Zeit, Intelligenz, 
Informationen)

Schäden für die 
betroffenen 
Arbeitnehmer

(Monateriet al., 2000).

Auswirkungen von Mobbing
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�6 Verlassen Sie Ihren Arbeitsplatz niemals und nehmen Sie keine 
unbegründeten Abwesenheiten in Anspruch.

�6 Versuchen Sie, auf persönliche Angriffe zu reagieren.
�6 Sammeln Sie alle möglichen Beweise für die mutmaßlichen Mobbing-

Verhaltensweisen.
�6 Führen Sie ein Tagebuch, in dem Sie die Daten von Mobbing-

Situationen und -Verhaltensweisen notieren können.
�6 Geben Sie einen chronologischen und detaillierten Bericht über die 

vorgeworfenen und dem mutmaßlichen Mobbing zuzuschreibenden 
psychischen und körperlichen Symptome.

�6 Suchen Sie öffentliche Einrichtungen und Anti-Mobbing-Büros für 
Diagnose und Behandlung auf.

�6 Sammeln Sie alle medizinischen Unterlagen ab den ersten Symptomen 
des Unbehagens.

�6 Vermeiden Sie es, krankheitsbedingte Abwesenheiten über die 
vertraglich vereinbarte Höchstdauer hinaus auszudehnen.

�6 In Zeiten größerer Anspannung kann eine Ruhephase nützlich sein.
�6 Kontaktieren Sie einen Rechtsanwalt, wenn das Arbeitsverhältnis noch 

besteht, um Ihre Beschäftigungssituation präventiv zu schützen.
(Citizen Defense Movement, MDC)

Zu befolgende Verhaltensweisen
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(Citizen Defense Movement, MDC)

Förderung eines gesunden Arbeitsumfelds

Arbeitsplanung:
Stress und 
Frustration 
reduzieren.

Gegenseitige 
Aggression 
verhindern

Schulung:
Bewusstsein für 

Mobbing 
schärfen.

Wohlbefinden 
am Arbeitsplatz 

fördern.

Organisations
management:
Arbeitsgruppen 
effektiv führen.

Personalbeschaf
fung:

Präzise Rollen 
und 

Verantwortlichkeit
en zuweisen.

Leistungsbeurteilung:
Bekannte und 

gemeinsame Kriterien 
verwenden.

Konstruktives Feedback 
geben.



(Cooper, Hoel and Rayner, 2002)

Wirksame Elemente einer Anti -Mobbing -Richtlinie

Verhaltensbeschreibungen:
Erforderliche Verhaltensweisen und Mobbing-
Merkmale.

Null -Toleranz -Erklärung:
Haltung der Organisation gegen Mobbing.

Konsequenzen:
Sanktionen bei Verstoß gegen die Vorschriften.

Mobbing -Behandlungsverfahren :
Klar definierte Behandlungsprotokolle.

Richtlinienaufsicht:
Verantwortliche Personen benennen.
Anlaufstelle für richtlinienbezogene Anfragen.

Richtlinienüberwachung:
Einzelheiten zur Nachverfolgung der 
Richtlinie.



(Cooper, Hoel and Rayner, 2002)

Überwachung und Metriken

Key Performance Indicators (KPIs): Mitarbeiterproduktivität und 
Kosteneinsparungen messen.

Return on Investment (ROI): Finanzielle 
Ergebnisse von Initiativen.

Engagement -Metriken: Interaktion mit Initiativen 
bewerten.

Mitarbeitermetriken: Zufriedenheit, 
Schulungsabschluss und Produktivität.

Soziale Wirkungsmetriken: Bewusstsein für Mobbing, 
Reichweite in der Gemeinschaft, positiver sozialer 
Wandel.
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https://www.quora.com/What -metrics-and-indicators-should-we-use-to-measure-the-success-of-our-initiatives
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Module 5 
Schaffung inklusiver Arbeitsumgebungen



Das Modul klar das theoretische Rahmen

auf den Konzepten der Vielfalt und der

Aufnahme auf dem Arbeitsplatz . Es

bewertet sich auch Elemente von D & I, die

im Business Case enthalten sind . Es

verleiht dem Strategien zur Verbesserung

und �)�|�U�G�H�U�X�Q�Jvon Aufnahme und

Strategie .

2

�(�L�Q�I�•�K�U�X�Q�J���L�Q���G�D�V���0�R�G�X�OAm Ende des Moduls wird der 
Lernende in der Lage sein:

besprechen und Priorisieren von D & I-

Prinzipien bei der Einstellung von

�*�H�V�F�K�l�I�W�V�]�L�H�O�H�Q;

Verantwortung der Bedeutung der Umsetzung

von D & I-�)�|�U�G�H�U�V�W�U�D�W�H�J�L�H�Q;

Kenntnis von Best Practices �E�H�]�•�J�O�L�F�Kder

integrierten Arbeitsumgebung

Lernen �•�E�H�U die �8�Q�W�H�U�V�W�•�W�]�X�Q�Jvon

Mitarbeiterressourcengruppen �I�•�UMitarbeiter mit

einem Migrantenhintergrund
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Inhalte

Verstehen, wie ein inklusiver Arbeitsplatz funktioniert1
Inspirierende Zitate und Brainstorming zu D&I - Konzepten, theoretischer Rahmen
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Mitarbeiterressourcengruppe
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�5�H�I�O�H�[�L�R�Q���•�E�H�U���G�L�H���.�R�Q�]�H�S�W�H���Y�R�Q��
Vielfalt und
Inklusion

"Die Schaffung und 

Verwaltung einer 

�Y�L�H�O�I�l�O�W�L�J�H�Q���%�H�O�H�J�V�F�K�D�I�W���L�V�W��

ein Prozess, kein Ziel."

- R. Roosevelt Thomas, J

"Inklusion ist keine Frage 

der politischen Korrektheit. 

�6�L�H���L�V�W���G�H�U���6�F�K�O�•�V�V�H�O���]�X�P��

Wachstum."

- Jesse Jackson (Aktivist)

"Sie verdienen einen Kreis der 

Inklusion und des Einflusses, 

aber es liegt an Ihnen, ihn zu 

schaffen."

- George Washington 

(Schriftsteller, 'The Story of My 

Life')

"Menschen zu nutzen, 

um inklusiv zu sein, ist 

kein Angriff. Es ist 

Fortschritt."

- DaShanne Stokes 

(Soziologe)
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"Unterschied ist das Wesen der Menschheit. Unterschied ist ein 

Zufall der Geburt und 

sollte daher niemals die Quelle von Hass oder Konflikt sein. Die 

Antwort auf Unterschied 

ist, ihn zu respektieren. Darin liegt ein grundlegendstes Prinzip 

�G�H�V���)�U�L�H�G�H�Q�V�����5�H�V�S�H�N�W���I�•�U��

�9�L�H�O�I�D�O�W���������-�R�K�Q���+�X�P�H�����)�U�L�H�G�H�Q�V�Q�R�E�H�O�S�U�H�L�V�W�U�l�J�H�U������������

�5�H�I�O�H�[�L�R�Q���•�E�H�U���G�L�H���.�R�Q�]�H�S�W�H���Y�R�Q��
Vielfalt und
Inklusion
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Wie definieren wir Vielfalt?

Die Definition von Vielfalt am Arbeitsplatz umfasst alle unterschiedlichen Merkmale und

Aspekte, mit denen die Mitarbeitenden im Arbeitsumfeld in Kontakt kommen . Einerseits haben wir

Vielfalt durch Rasse, Alter, Geschlecht . Andererseits wird der Grad der Vielfalt

durch andere Faktoren bereichert, wie :

Bildungshintergrund

Erfahrungen

Talente

�)�l�K�L�J�N�H�L�W�H�Q

Meinungen

�3�H�U�V�|�Q�O�L�F�K�N�H�L�W�H�Q

�6�R�]�L�R�|�N�R�Q�R�P�L�V�F�K�H�UStatus
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Inklusion ist

eine ganzheitliche Kultur, die Vielfalt, Gleichheit und verschiedene andere Facetten des
Arbeitsumfelds integriert .

Inklusion am Arbeitsplatz bedeutet sicherzustellen, dass sich Mitarbeitende sicher und
akzeptiert fühlen, sodass sie keinen Teil ihrer Identität verbergen oder zurückhalten
müssen .
Eine inklusive Kultur befähigt vielfältige Talente, frische Ideen einzubringen und ihre
einzigartigen Erfahrungen und Perspektiven zu teilen, was Innovation, Wachstum und
Engagement fördert . Die Mitarbeitenden werden ermutigt, auf eine Weise zu arbeiten,
die ihren individuellen Bedürfnissen entspricht, und ermöglicht Flexibilität, um eine
gesunde Work -Life -Balance aufrechtzuerhalten und gleichzeitig ihr Bestes für die
Organisation zu geben .
Quelle :: https ://www .inclusiveemployers .co.uk/about/what -is -workplace -inclusion/
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Gleichheit und Gerechtigkeit
Gleichheit am Arbeitsplatz bedeutet, alle
Mitarbeitenden einheitlich zu behandeln,
wobei die gleichen Regeln, Leistungen, �0�|�J�O�L�F�K�N�H�L�W�H�Q
und Ressourcen allen zur
�9�H�U�I�•�J�X�Q�Jgestellt werden, �X�Q�D�E�K�l�Q�J�L�Jvon
individuellen Unterschieden .
Gleichheit ist durch den rechtlichen Rahmen in den
�H�X�U�R�S�l�L�V�F�K�H�Q�/�l�Q�G�H�U�Qabgedeckt .
Ein verwandter Begriff ist Chancengleichheit und
Gleichbehandlung .

Quelle:: https://www.inclusiveemployers.co.uk/about/what -is -
workplace -inclusion/

Gerechtigkeit erkennt an, dass Mitarbeitende
unterschiedliche �%�H�G�•�U�I�Q�L�V�V�Hund
�8�P�V�W�l�Q�G�Hhaben .
Gerechtigkeit bedeutet, allen eine faire Behandlung zu
bieten, indem sichergestellt wird,
dass Normen, Praktiken und Richtlinien nicht
zulassen, dass die �,�G�H�Q�W�L�W�l�WChancen oder
Arbeitsergebnisse bestimmt .

Quelle:: https://www.inclusiveemployers.co.uk/about/what -is -
workplace -inclusio n/

Gleichheit bedeutet, alle gleich zu behandeln, während Gerechtigkeit die einzigartige 
Situation jeder Person berücksichtigt und die Unterstützung entsprechend anpasst, um 

faire und gleiche Ergebnisse zu erzielen.
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Wie verstehen Sie 
Inklusion und 

Vielfalt am
Arbeitsplatz?

INKLUSIO

N

VIELFALT
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Das Folgende ist ein Diagramm, 
�G�D�V���,�K�Q�H�Q���K�H�O�I�H�Q���N�D�Q�Q�����•�E�H�U���G�L�H��

vielen Wege 
nachzudenken, auf denen wir 

�X�Q�W�H�U�V�F�K�L�H�G�O�L�F�K���X�Q�G���l�K�Q�O�L�F�K���V�L�Q�G����
und die verschiedenen 

Ebenen, auf denen diese Vielfalt 
sowohl die privaten als auch die 

�|�I�I�H�Q�W�O�L�F�K�H�Q���%�H�U�H�L�F�K�H��
unseres Lebens beeinflusst.
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�,�Q�N�O�X�V�L�Y�L�W�l�W�V-Checkliste

�'�L�H���)�•�K�U�X�Q�J���X�Q�V�H�U�H�U���2�U�J�D�Q�L�V�D�W�L�R�Q���L�V�W���Y�L�H�O�I�l�O�W�L�J�����P�X�O�W�L�H�W�K�Q�L�V�F�K�����J�O�H�L�F�K�P�l�‰�L�J

�]�Z�L�V�F�K�H�Q���0�l�Q�Q�H�U�Q���X�Q�G���)�U�D�X�H�Q���D�X�I�J�H�W�H�L�O�W�����P�X�O�W�L�N�X�O�W�X�U�H�O�O���X�V�Z����

Wir unternehmen besondere Anstrengungen bei der Rekrutierung, insbesondere

�E�H�L���G�H�U���J�H�]�L�H�O�W�H�Q���$�Q�V�S�U�D�F�K�H���Y�R�Q���)�U�D�X�H�Q���X�Q�G���3�H�R�S�O�H���R�I���&�R�O�R�U���I�•�U���Z�L�F�K�W�L�J�H

Management -���)�•�K�U�X�Q�J�V�S�R�V�L�W�L�R�Q�H�Q

�8�Q�V�H�U�H���0�L�V�V�L�R�Q�����2�S�H�U�D�W�L�R�Q�H�Q���X�Q�G���3�U�R�G�X�N�W�H���V�S�L�H�J�H�O�Q���G�L�H���%�H�L�W�U�l�J�H���Y�H�U�V�F�K�L�H�G�H�Q�H�U

kultureller und sozialer Gruppen wider
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�,�Q�N�O�X�V�L�Y�L�W�l�W�V-Checkliste

Wir sind verpflichtet, Ungerechtigkeit innerhalb der Organisation und in unserer

�$�U�E�H�L�W���L�Q���G�H�U���*�H�P�H�L�Q�V�F�K�D�I�W���]�X���E�H�N�l�P�S�I�H�Q

�0�L�W�J�O�L�H�G�H�U���Y�H�U�V�F�K�L�H�G�H�Q�H�U���N�X�O�W�X�U�H�O�O�H�U���X�Q�G���V�R�]�L�D�O�H�U���*�U�X�S�S�H�Q���V�L�Q�G���Y�R�O�O�V�W�l�Q�G�L�J�H

Teilnehmer in allen Aspekten der Arbeit unserer Organisation

Sprecher aus einer Gruppe dominieren keine Besprechungen

Alle Segmente unserer Gemeinschaft sind in der Entscheidungsfindung vertreten
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�,�Q�N�O�X�V�L�Y�L�W�l�W�V-Checkliste

�(�V���J�L�E�W���6�H�Q�V�L�E�L�O�L�W�l�W���X�Q�G���%�H�Z�X�V�V�W�V�H�L�Q���I�•�U���Y�H�U�V�F�K�L�H�G�H�Q�H���U�H�O�L�J�L�|�V�H���X�Q�G���N�X�O�W�X�U�H�O�O�H

�)�H�L�H�U�W�D�J�H�����%�U�l�X�F�K�H�����)�U�H�L�]�H�L�W�S�U�l�I�H�U�H�Q�]�H�Q���X�Q�G���/�H�E�H�Q�V�P�L�W�W�H�O�S�U�l�I�H�U�H�Q�]�H�Q

�:�L�U���N�R�P�P�X�Q�L�]�L�H�U�H�Q���N�O�D�U�����X�Q�G���0�H�Q�V�F�K�H�Q���Y�H�U�V�F�K�L�H�G�H�Q�H�U���.�X�O�W�X�U�H�Q���I�•�K�O�H�Q���V�L�F�K���Z�R�K�O

dabei, ihre Meinungen zu teilen und an Besprechungen teilzunehmen

Wir verbieten die Verwendung von Stereotypen und vorurteilsbehafteten

Kommentaren

Ethnische, rassistische und sexuelle Beleidigungen oder Witze sind nicht

willkommen
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Verstehen, wie ein inklusiver Arbeitsplatz
funktioniert

Ein inklusives Arbeitsumfeld umfasst �)�•�K�U�X�Q�J�V�N�U�l�I�W�H��Gruppen und

Mitglieder einer

Organisation, die �J�H�P�l�‰ihren �)�l�K�L�J�N�H�L�W�H�Qteilnehmen und beitragen,

�X�Q�D�E�K�l�Q�J�L�Jvon

individuellen Unterschieden und �,�G�H�Q�W�L�W�l�W�H�Q��unter Nutzung der notwendigen

und

optimalen Ressourcen und Mittel . Die Inklusionskomponente wird

letztendlich durch

das �=�X�J�H�K�|�U�L�J�N�H�L�W�V�J�H�I�•�K�Ogegeben, das alle Beteiligten empfinden .

Diejenigen, die beteiligt sind, nehmen alle ihren Beitrag und sich selbst als

respektiert, �J�H�V�F�K�l�W�]�Wund

�Z�H�U�W�J�H�V�F�K�l�W�]�Wwahr .

Angela Wright, Andrea Graham . Diversity Management : Perspectives of a

Diverse and

Inclusive Workplace . Findings from the ICT sector, 2021
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Verstehen, wie ein inklusiver Arbeitsplatz
funktioniert

Innerhalb von Organisationen �N�|�Q�Q�H�QD&I-Strukturen

dargestellt werden durch :

- Vielfalt spiegelt sich in der Organisationskultur, Mission

und Werten wider

- Benennung eines Verantwortlichen �I�•�UD&I

- Mitarbeiterressourcengruppen / Vielfalt - und

�,�Q�N�O�X�V�L�R�Q�V�U�l�W�H/ Mitarbeiternetzwerke

- Spezialisierte Schulung

- Vielfaltkomitees

Angela Wright, Andrea Graham . Diversity Management :

Perspectives of a Diverse and

Inclusive Workplace . Findings from the ICT sector, 2021
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Vielfalt und Inklusion als
�*�H�V�F�K�l�I�W�V�Q�R�W�Z�H�Q�G�L�J�N�H�L�W
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Häufige Fehler bei 
Bemühungen um 

Inklusion
und Vielfalt am 

Arbeitsplatz

Tokenismus bezieht sich auf die Praxis, Vielfalt oberflächlich anzugehen, indem einige 
wenige Personen aus unterrepräsentierten oder marginalisierten Gruppen eingestellt 
oder einbezogen werden. Dies könnte bedeuten, nur eine schwarze Person, eine Frau 
oder eine LGBTQ -Person in einem Team oder einer Abteilung zu haben, als ob diese 
minimale Vertretung die Anforderungen für einen inklusiven Arbeitsplatz erfüllt. 
Tokenismus betont das Erscheinungsbild von Vielfalt und Inklusion über die 
Entwicklung eines wirklich inklusiven Arbeitsumfelds.

Assimilation. Wenn Mitarbeitende die vorherrschende Kultur in ihrer Organisation als 
anders oder unvereinbar mit ihrer eigenen wahrnehmen, können sie sich unter Druck 
gesetzt fühlen, sich anzupassen. Dies kann sich anfühlen, als würden sie ihre Werte 
aufgeben oder ihre Erfahrungen und ihr Selbstverständnis für ungültig erklären. Im 
Wesentlichen widerspricht Assimilation dem Engagement für authentische vielfältige 
Repräsentation.

Entmenschlichung. Personen, die durch Vielfalt -Einstellungsbemühungen rekrutiert 
wurden, können Entmenschlichung erleben, sobald sie der Organisation beitreten, als 
ob ihre Fähigkeiten oder Kompetenzen im Vergleich zu ihren Kolleginnen und Kollegen 
unterbewertet würden. Dies kann sich als Beleidigungen, Stereotypisierung oder 
Mikroaggressionen manifestieren - subtile, aber verletzende Kommentare oder 
Handlungen. Zum Beispiel, häufig mit einem anderen Kollegen derselben ethnischen 
oder rassischen Herkunft verwechselt zu werden.

Diese Fehler wurden von Abigail Dunne -Moses, 
Senior Faculty, identifiziert und 
formuliert. Um mehr zu lesen, klicken Sie hier 
https://www.ccl.org/articles/leading -effectively -
articles/what -is -inclusion -in-the-workplace -a-
guide -for -leaders/#a -how -to-create -an-inclusive -
work -culture

https://www.ccl.org/articles/leading-effectively-articles/what-is-inclusion-in-the-workplace-a-guide-for-leaders/#a-how-to-create-an-inclusive-work-culture
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�6�W�U�D�W�H�J�L�H�Q���]�X�U���)�|�U�G�H�U�X�Q�J���Y�R�Q���9�L�H�O�I�D�O�W��
Gleichheit und Inklusion

Es wird Ihnen helfen, den Grad der Vielfalt innerhalb des Teams

zu ermitteln .

Bewerten Sie Ihr Führungsteam

Anerkennen und ehren Sie mehrere religiöse 
und kulturelle Praktiken

Fördern Sie eine Unternehmenskultur, in der jede Stimme 
willkommen, gehört und 
respektiert wird

Begrüßen Sie eine 
mehrsprachige Belegschaft

Bauen Sie eine generationenübergreifende 
Belegschaft auf
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Vielfalt -Charta
Die Vielfalt -Charta ist eine formelle Vereinbarung, die Organisationen unterzeichnen, um 
sich zur Umsetzung von Richtlinien für Gleichbehandlung, effektives Management von 
Vielfalt und aktive Verhinderung von Diskriminierung und Belästigung am Arbeitsplatz 
zu verpflichten.
Die Europäischen Vielfalt -Chartas unterstützen sowohl öffentliche als auch private 
Organisationen in der gesamten EU bei der Erstellung und Umsetzung wirksamer 
Vielfalt - und Inklusionsrichtlinien. Durch die Unterzeichnung einer Charta verpflichten 
sich Organisationen öffentlich zur Förderung von Vielfalt und Inklusion am Arbeitsplatz. 
Jedes Land hat seine eigene Charta, mit insgesamt 26 Chartas in der EU. Zusammen 
haben sie über 17.000 Unterzeichner, darunter private und öffentliche Organisationen, 
NGOs und Gewerkschaften, die über 17 Millionen Mitarbeitende vertreten.
Diese Chartas arbeiten über die EU -Plattform der Vielfalt -Chartas zusammen, um 
bewährte Praktiken auszutauschen und sich von erfolgreichen Richtlinien inspirieren zu 
lassen, die in der gesamten EU umgesetzt werden.

Vielfalt -Selbstbewertungstool:
https://eudiversity2024.eu/eu -diversity -self -assessment -tool/
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�‡�8�P�I�U�D�J�H�Q�����2�S�W�L�R�Q�H�Q���Z�H�U�G�H�Q���I���U��

Mitarbeitende aufgelistet, um zu 

���E�H�U�O�H�J�H�Q�����Z�D�V��

�‡ERGs und ihre Vorteile sind)

�_�Ø�ö�­�ë�ï�ö�ü�ö�(�ø�Ø�¸�G
von

Mitarbeiterresso
urcengruppen

Mitarbeiterinteresse und -
beteiligung an ERGs 

erfassen

�8�Q�W�H�U�V�W�•�W�]�X�Q�J���G�H�V��
Managements und 
Einbeziehung der 

Mitarbeitenden erhalten

Eine 
Mitarbeiterressourceng

ruppen -Richtlinie 
entwickeln

Ressourcen investieren

�$�N�W�L�Y�L�W�l�W�H�Q��
�X�Q�W�H�U�V�W�•�W�]�H�Q

�‡�'�H�U���=�Z�H�F�N�����:�H�U�W���X�Q�G���J�H�Z���Q�V�F�K�W�H��

Ergebnis(se) der ERG

�‡Die erforderlichen ERG-Ressourcen

�‡�(�Q�W�V�F�K�H�L�G�X�Q�J�����E�H�U���G�H�Q���R�U�J�D�Q�L�V�D�W�R�U�L�V�F�K�H�Q���%�H�G�D�U�I����

�G�H�Q���G�L�H���*�U�X�S�S�H���H�U�I���O�O�H�Q���N�D�Q�Q

�‡�(�L�Q�H���/�H�L�W�E�L�O�G�H�U�N�O�Ë�U�X�Q�J���H�U�V�W�H�O�O�H�Q

�‡Funding, meeting spaces, and 

communication channels; 

�‡Inclusiveness of membership

�‡Redner bereitstellen, 

�.�R�Q�I�H�U�H�Q�]�U�Ë�X�P�H����

�9�H�U�D�Q�V�W�D�O�W�X�Q�J�H�Q�����$�N�W�L�Y�L�W�Ë�W�H�Q��

bewerben

1

2

4

5Valerie Bolden -Barrett. Employee Resource 
Group Toolkit: An Essential Guide 
https://www.aihr.com/blog/employee -
resource -group -toolkit/
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Talk2Me
Sensibilisierung für das Phänomen 
Mobbing gegen Migrantinnen und 
Migranten
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Trainiere die Trainer
Gestaltung und Durchführung effektiver Schulungen
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Inhalte

Eine Schulung erstellen1

Kolbs Erfahrungslernen - Zyklus2

ADDIE- Modell3
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1. Eine Schulung erstellen



(Donovan et al., 2001; Ahmad, K. Z., 2011)

Vorteile von Schulungen für Organisationen und
Mitarbeitende

Erhöhtes Vertrauen, 
Anpassungsfähigkeit und gegenseitige 
Unterstützung unter den Mitarbeitern

Erhöhte Mitarbeitermotivation, die zu 
einer verbesserten Leistung führt

Einfluss der wahrgenommenen 
Trainingsvorteile auf die Teilnahme 

und das Engagement



Vorteile von Schulungen

(Nordhaug, O., 1989)

Persönlich

Career

Jobbereich
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Schulungsprogramm und Sitzungsplan

Z
ie

le

T
ag

es
or

dn

un
g

M
at

er
ia

lie
n

B
ew

er
tu

ng

(Moiso, D. R., 2023)
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Schulungsprogramm und Sitzungsplan

Z
ie

le

Klarelikulierte Lernziele, die die 
Kenntnissen oder Fähigkeiten 
angeben, sollten die Teilnehmer der 
Session face-Erwerbe erwerben.

(Moiso, D. R., 2023)
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Schulungsprogramm und Sitzungsplan

A Umfassender Zeitplan 900-
Detaillierung, Themen und deren 
jeweilige Zimmungsaufträge während 
der Sitzung. Bei der Zusammenarbeit 
mit anderen Trainern kann die Relaxe 
und Verantwortlichkeiten entlassen, die 
Koordination verbessern.

(Moiso, D. R., 2023)

T
ag

es
or

dn
un

g
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Training Programme and Session Plan

M
at

er
ia

lie
n Wesentliche Trainingsressourcen, darunter 

Präsentationen, Handouts, Arbeitsmappen 
oder Multimedia-Hilfsmittel. In virtuellen 
Einstellungen können sich auf Hyperlinks für 
gemeinsame Ressourcen erstrecken, die 
bequem in die Tagesordnung für den 
einfachen Zugang integriert sind.

(Moiso, D. R., 2023)
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Training Programme and Session Plan

B
ew

er
tu

ng

Strategien zur Ansammlung der 
Teilnehmerfeedback und die Bewertung der 
gesamten Wirksamkeit der Trainingseinheit. 
Dies könnte mit der 
Bedienungsanwendungen mit Ausgabe von 
Auslaufformen oder Planen von 
Nachtragstätten umfassen, um die Feedback-
Sammlung zu erleichtern.

(Moiso, D. R., 2023)
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Schulungssitzungen

Lernziele 
einstellen

Verwenden Sie 
einen Rahmen

Erstellen Sie die 
NA-Öffnungssit

Vorbereitung 
von 

Trainingsmateri
al

Inklusive 
mehrerer 
Lernstil

Struktur der 
Tagesordnung

Schließen und 
fehl
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Aktivität: 
Sitzungsplan
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Sitzungsplan
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2. Kolbs 
Erfahrungslern
en-Zyklus
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Kolbs Erfahrungslernen -Zyklus

Reflektierende 
Beobacht
Reflektieren auf die Erfahrung

Abstrakte 
Konzeptionalierung

Erfahren aus der Erfahrung

Betonerfahrung

Mit der tatsächlichen Erfahrung

Aktive Experimente

Ausprobieren, was du gelernt hast
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1 Konkrete Erfahrung (Gefühl)

2 Reflektierende 
Beobachtung (Beobachten)

4 Aktive 
Experimentierung (TUN)

3 Abstrakte Konzeptionalisierung 
(Denken)

Kolbs Experiential 
Lernzyklus
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Kolbs Erfahrungslernen -Zyklus

Anpassen (CE/AE)

Konvergieren (AC/AE) Assimilieren (AC/RO)

Divergieren (CE/RO)
Konkrete Erfahrung 

(Fühlen)

Abstrakte 
Konzeptualisierung 

(Denken)

Aktives 
Experimentieren 

(Tun)

Reflektive 
Beobachtung 
(Beobachten)
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3. ADDIE-Modell
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ADDIE-Modell

Analyse
Qproblem-Identifikation 
Ausbildung 
Auswachungsanforderu
ngen Identifizieren 
Zielgruppe Identifizieren 
Sie Stakeholder 
Bedarfs-Karte Benötigt 
Ress

Design
Lernzielausrichtung mit 
Stakeholder Mapping of 
Evaluation Methoden 
Entwicklung der 
Kommunikationsstrategie

Entwicklung
Produktion der 
Lernprodukt Entwicklung 
und Bewertung der 
Bewertungen und 
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