GUTENBERG .
UNIVERSITAT

=

Datum: 18.03.2009

VERWALTUNGSMITTEILUNG — NR.: 05/ 2009
fur den Bereich Campus und Germersheim

Dienstvereinbarung ,Partnerschaftliches Verhalten a m Arbeitsplatz“

Sehr geehrte Damen und Herren,

zwischen der Universitatsleitung und dem Personalrat wurde eine neue
Dienstvereinbarung ,Partnerschaftliches Verhalten am Arbeitsplatz*
geschlossen.

Beiliegend erhalten Sie diese zur Kenntnis. Die Verwaltungsverfiugung — Nr. 01 /
2004 wird hiermit unguiltig.

Mit freundlichen GriRen
Im Auftrag

( Bertram )
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GUTENBERG,.

Dienstvereinbarung

Partnerschaftliches Verhalten
an der
Johannes Gutenberg-Universitat Mainz

Johannes Gutenberg-Universitat Mainz » D-55099 Mainz e Telefon +49 6131 39- 0  Internel: www.uni-mainz.de



Iwischen

der Johannes Gutenberg Universitat- Mainz
- vertreten durch den Prasidenten -

und dem Personalrat
- vertreten durch den Vorsitzenden -

wird auf der Grundlage des § 76 in Verbindung mit § 80 Il Nr. 13 Landespersonalvertretungsgesetz
Rheinland-Pfalz (LPersVG RP) vom 24.11.2000 folgende

Dienstvereinbarung Partnerschaftliches Verhalten am Arbeitsplatz

geschlossen:

— L

R
l
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§ 1 Praambel

1.1 Die Johannes Gutenberg-Universitdt Mainz verpflichtet sich mit dieser Dienstvereinbarung dem
Grundsatz des partnerschaftlichen Verhaltens am Arbeitsplatz und setzt damit sowohl das
Leitbild der Universitat als auch das Leitbild der zentralen Verwaltung um. Dabei kommen Pra-
vention und Konfliktmanagement eine besondere Bedeutung zu.

1.2 Konflikte am Arbeitsplatz gehdren zum Berufsalltag. Sie sollen dort, wo sie entstehen, bearbei-
tet werden. Die Johannes Gutenberg-Universitat Mainz unterstiitzt auf der Grundlage dieser
Dienstvereinbarung Beschéftigte beim Erkennen und Losen von Konflikten am Arbeitsplatz und
versucht hierbei spezifisch ménnliche und weibliche Problemlagen angemessen zu
berlicksichtigen.

Personen in Leitungs-, Vorgesetzten- oder Ausbildungsfunktion kommt beim Erkennen von und
im Umgang mit Konflikten und bei der Starkung eines partnerschaftlichen Verhaltens am
Arbeitsplatz eine tragende Rolle zu.

1.3 Handlungsweisen, die dem Grundsatz des partnerschaftlichen Verhaltens an der Johannes
Gutenberg-Universitat zuwider laufen, werden an der Universitat nicht toleriert. Zu diesen
Handlungsweisen gehoren z. B.:

® sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz

® Diskriminierung aufgrund von Geschlecht, einer Behinderung, der ethnischen Herkunft,
Abstammung, Religion, Nationalitét, Alter oder sexuellen Orientierung

® Mobbing (vgl. §3.2)

1.4. Die Johannes Gutenberg-Universitdt Mainz verpflichtet sich, ihrer Fiirsorgepflicht nachzu-
kommen und geeignete MaBnahmen bei VerstoBen gegen partnerschaftliches Verhalten am
Arbeitsplatz und bei Mobbing zu ergreifen, Beschaftigte bei der Konfliktbearbeitung und die
Organisation von Selbsthilfestrukturen zu unterstiitzen.

§ 2 Geltungsbereich

Diese Dienstvereinbarung gilt fiir das wissenschaftliche und wissenschaftsstiitzende Personal
der Johannes Gutenberg-Universitét einschlieBlich der Auszubildenden, die nach § 4 LPersVG
iV. m. §98 LPersVG in den Zustdndigkeitsbereich der Personalvertretung fallen. Die
Dienststelle verpflichtet sich, die Regelungen dieser Dienstvereinbarung auch bei Personen, die
nicht den Zustandigkeitsbereich der Personalvertretung fallen, entsprechend anzuwenden.
Drittfirmen werden bei Ausibung von Tatigkeiten an der Universitit Mainz auf diese
Dienstvereinbarung hingewiesen

§ 3 Begriffsbestimmungen

3.1 Partnerschaftliches Verhalten am Arbeitsplatz

Partnerschaftliches Verhalten an der Johannes Gutenberg-Universitat Mainz ist gekennzeichnet
durch:

® einen respektvollen Umgang miteinander
® ceine friihzeitige offene Ansprache von Problemen
® die Erarbeitung und Umsetzung gemeinsamer Losungswege bei Konflikten
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3.2 Mobbing

Die Johannes Gutenberg-Universitdt Mainz versteht unter Mobbing ein konfliktbelastetes
Verhalten am Arbeitsplatz unter Kolleginnen und Kollegen oder zwischen Vorgesetzten und
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, bei der die angegriffene Person unterlegen ist und von
einer oder mehreren Personen fortgesetzt, aufeinander aufbauend oder ineinander
{ibergreifend Handlungen wie Anfeindungen, Schikanen oder Diskriminierungen ausgesetzt
wird, die in ihrer Gesamtheit dazu geeignet sind, das allgemeine Personlichkeitsrecht oder
andere geschiitzte Rechte wie die Ehre oder die Gesundheit der/des Betroffenen zu verletzen.

§ 4 MaBnahmen zur Pravention:

4.1 Information und Fortbildung:

4.1.1 Alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Universitat sind hinsichtlich der Thematik ,Partner-
schaftliches Verhalten am Arbeitsplatz” zu sensibilisieren. Die Verantwortlichkeit obliegt der
Hochschulleitung. Konfliktberatung und Beratungsnetz untersiitzten die Hochschulleitung bei
der Umsetzung praventiver MaBnahmen.

4.1.2 Die Informationen und Fortbildungsmadglichkeiten zum Erkennen und Bewaltigen von Kon-
flikten bzw. Mobbing sind allen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern zuganglich zu machen, z. B.
durch geeignete Informationsveranstaltungen und Informationsmaterialien (Broschiire,
Websites etc.).

4.1.3 Insbesondere Personen in Leitungs-, Vorgesetzten- oder Ausbildungsfunktion, denen eine be-
sondere Personalverantwortung und  Fiirsorgepflicht obliegt, sollen {ber geeignete
Qualifikationen und Kompetenzen verfiigen, um mit Konflikten am Arbeitsplatz angemessen
umzugehen. Die Universitat erwartet von diesen Personen, dass sie sich in diesem Bereich
standig weiter qualifizieren und fortbilden, die erworbenen Kompetenzen in ihren Bereichen
umsetzen und friihzeitig Unterstiitzungsangebote (z.B. die Konfliktberatungsstelle sowie die
anderen Vertretungen des Beratungsnetzes) nutzen..

Dazu werden geeignete Angebote in die Fiihrungskraftefortbildung aufgenommen.

Kompetenzen im Bereich der Personalfiihrung werden in die Leistungsbeurteilung oder
vergleichbare MaBnahmen wie Personalauswahlverfahren einbezogen. Stellenausschreibungen
sind dies-beziiglich zu formulieren.

4.1.4 Universitaren Einrichtungen mit Beratungsfunktionen, insbesondere den Einrichtungen des
Beratungsnetzes (s. § 6), sind geeignete FortbildungsmaBnahmen anzubieten bzw. externe
FortbildungsmaBnahmen zu erméglichen.

4.2 Verbesserung der Arbeitsbedingungen, Erhéhung der Arbeitszufriedenheit

Im Sinne der Pravention setzt sich die Universitat zum Ziel, die Arbeitszufriedenheit der Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter zu erhalten und zu verbessern.

Fiir die Umsetzung zeichnen die Hochschulleitung bzw. die Fiihrungsebenen in den Fach-
bereichen, Instituten, zentralen Einrichtungen und der zentralen Verwaltung verantwortlich.,

Dabei beachten sie folgende Punkte:

® Sicherstellung des innerbetrieblichen Informationsflusses
® Forderung eines fairen Umgangs sowie eines sozialen Fiir- und Miteinanders

uniper
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§5

5.1

5.2
5.2.1

522

® Schaffung von Transparenz (insbesondere in Veranderungsprozessen und bei Personal-
entscheidungen)

® Herstellung von klaren Organisationsstrukturen

® Abgrenzung von Verantwortungsbereichen

® Aufzeigen beruflicher Qualifizierungs-, Entwicklungs- und Verdnderungsmaglichkeiten fiir
die Beschaftigten

Rechte der Beschaftigten

Beratung und Unterstiitzung

Die Beschaftigten kdnnen sich in einer entsprechenden Konfliktsituation an eine Person ihres
Vertrauens wenden. Dies kdnnen neben den Vorgesetzten auch die Konfliktberatungsstelle und
die Einrichtungen des Beratungsnetzes (s.§§ 6 und 7) sein. Der Dienstweg muss dabei nicht
eingehalten werden.

Beschwerderecht

Jede Mitarbeiterin und jeder Mitarbeiter hat das Recht, sich in einer Konfliktsituation bei der
Dienststellenleitung, z. B. vertreten durch die unmittelbaren oder hoheren Vorgesetzten oder
die Personalabteilung, zu beschweren.

Die Beschwerde fiihrende Person kann jederzeit eine Person ihres Vertrauens — auch zu den
Gesprachen mit den nachsthheren Vorgesetzten — hinzuziehen. Als Vertrauenspersonen
kommen insbesondere die Konfliktberatungsstelle sowie die anderen Vertretungen des
Beratungsnetzes in Betracht (s. §§ 6 und 7).

§ 6 Beratungsnetz

6.1

6.2

6.3

6.4

6.5

Beteiligte Einrichtungen am Beratungsnetz sind:

® Personalabteilung

® Personalrat

® Betriebsarztliche Dienststelle

® Psychotherapeutische Beratungsstelle

® Frauenbeauftragte

® Vertrauensfrau/Vertrauensmann der Schwerbehinderten
o Konfliktberatungsstelle

Die am Beratungsnetzes beteiligten Einrichtungen bieten Beratung nach MaBgabe ihrer
Ressourcen und Zustandigkeiten an.

Die am Beratungsnetzes beteiligten Einrichtungen bilden einen stéandigen Runden Tisch, der
regelmédBig zusammentritt. Sie entsenden jeweils eine Vertretung. Der Senat kann eine
Vertretung an den Runden Tisch entsenden.

Die am Beratungsnetzes beteiligten Einrichtungen erhalten nach MaBgabe von § 4.1.4 die
Gelegenheit, ihr Beratungsangebot aufgrund von FortbildungsmaBnahmen weiter zu
professionalisieren.

In komplexen Beratungsféllen kann externe Beratung in Anspruch genommen werden; bei
Fortbildungen des Beratungsnetzes erfolgt die Koordination (ber die Konfliktberatungsstelle
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6.6  Die Geschaftsfiihrung des Beratungsnetzes obliegt der Konfliktberatungsstelle.

§ 7 Konfliktberatungsstelle

7.1 Die Universitat richtet eine Konfliktberatungsstelle ein.
7.2 Aufgaben der Konfliktberatungsstelle sind:

® Beratung fiir Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter nach § 5.1

® [Vorschlag]Geschaftsfihrung des Beratungsnetzes

® Bereitstellung ~ von  Informationen iber  Selbsthilfeorganisationen und
Beratungseinrichtungen auBerhalb der Universitat

7.3. Die Konfliktberatungsstelle arbeitet eng mit den im Beratungsnetz vertretenen Einrichtungen
zusammen. Bei der Umsetzung von MaBnahmen ist ggf. die Personalabteilung hinzuziehen.

7.4 Die Konfliktberatungsstelle wird fiir diese Aufgaben im angemessenen Umfang ausgestattet.

§ 8 Beschwerdeverfahren

8.1 Liegt der Dienststelle eine Beschwerde vor (vgl. § 5.2), ist diese unverziiglich zu priifen; falls
erforderlich, sind geeignete MaBnahmen im Sinne von § 8.2 zur Klarung und Losung der
Konfliktsituation einzuleiten. Die Verantwortlichkeit fir die Durchfiihrung und den Abschluss
des Verfahrens obliegt der Dienststellenleitung, eine Delegation an die unmittelbaren oder
hoheren Vorgesetzten oder die Personalabteilung ist mdglich.

Eine Beschwerde darf fir die Beschwerdefihrerin oder den Beschwerdefiihrer grundsatzlich
nicht zu Benachteiligungen fihren.

82  Konfliktlosungsschritte sind z. B.:

1. Gesprach zwischen Vorgesetzten und Betroffenen (ggf. unter Hinzuziehung von Personen
gemaB §5.2.2)

2. Fixierung von Vereinbarungen zur Konfliktlosung mit zeitlicher Festlegung

3. nach Ablauf der vereinbarten Frist Kontrolle der erfolgten MaBnahmen, ggf. Vereinbarung
weiterer MaBnahmen oder Einleitung dienst- bzw. arbeitsrechtlicher Schritte

In allen Stufen ist die Hinzuziehung der Konfliktberatungsstelle sowie der anderen
Vertretungen des Beratungsnetzes moglich.

8.3 Eine einvernehmliche Konfliktldsung hat Vorrang vor arbeits- bzw. disziplinarrechtlichen MaB-
nahmen, die aber im Einzelfall ungeachtet dieses Grundsatzes geboten sein kdnnen und einzu-
leiten sind.

8.4 Der Aufklarungsprozess ist vertraulich. Uber die Informationen und Vorkommnisse, persénliche
Daten und Gesprache ist Stillschweigen gegeniiber nicht am Verfahren beteiligten Dritten zu
wahren.

8.5 Wenn alle MaBnahmen nicht greifen, bemiiht sich die Dienststelle, fiir die betroffene Person/die
betroffenen Personen einen anderen Arbeitsplatz zu suchen.
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§ 9 Umsetzung

9.1 Berichtspflicht

Die Dienststelle berichtet jahrlich tiber die Umsetzung der Dienstvereinbarung.

9.2 Inkrafttreten

Diese Dienstvereinbarung tritt am Tage nach der beiderseitigen Unterzeichnung in Kraft. Sie gilt auf
unbestimmte Zeit.

Sie kann mit einer Kiindigungsfrist von 6 Monaten zum 31. Marz eines jeden Jahres durch die
Dienststelle oder den Personalrat gekiindigt werden.

Sollten Bestimmungen dieser Vereinbarung ganz oder teilweise nicht rechtswirksam oder nicht
durchfiihrbar sein bzw. ihre Rechtswirksamkeit oder Durchfiihrbarkeit spater verlieren, so soll
hierdurch die Giltigkeit der {ibrigen Bestimmungen der Vereinbarung nicht beriihrt werden. Beide
Seiten verpflichten sich, etwaige, kldrungsbediirftige, aber nicht ausdriicklich geregelte Tatbestande
im Sinne dieser Dienstvereinbarung zu regeln.

Mainz, den L“'S‘o“s Mainz, den 47¥.03.09
Johannes Gutenberg Universitat- Mainz Percanalrat
. ; \ .. ~
Universigatsprofessor Dr. Georg Krausch Riidiger Wet26l
|

— L

R
l
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Erlduterungen zur Dienstvereinbarung:

Zu § 1 Praambel:

Jeder neunte Beschaftigte ist im Laufe des Berufslebens einmal von Mobbing betroffen gewe-
sen; dies belegt eine reprasentative Studie der Sozialforschungsstelle Dortmund aus dem Jahre
2002'. Aber auch ohne wissenschaftliche Betrachtung ist jeder Beschéftigten und jedem
Beschaftigten ein Beispiel fiir ungeloste Konflikte am Arbeitsplatz oder Mobbing aus eigener
Anschauung oder Betroffenheit bekannt. Besonders gefahrdet sind nach o.g. Studie jiingere
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter (insbesondere Auszubildende) (Beschéftigte unter 25 Jahren
3,7%, Beschaftigte zwischen 25-44 Jahren 2,6%, Beschaftigte zwischen 45 und 54 Jahren
2,2%? und weibliche Beschaftigte (im Vergleich Frauen 12,9%, Manner 9,6%°).

Deutlich wird auch, dass z. B. intransparente Organisationsstrukturen, mangelnde
Fiihrungsqualifikationen das Entstehen von Konflikten begiinstigen.

Mit dem Auftrag an die NSM-Teilprojektgruppe, MaBnahmen fiir partnerschaftliches Verhalten
am Arbeitsplatz und gegen Mobbing zu entwickeln, hat die Hochschulleitung diesen
Erfahrungen Rechnung getragen und die Entwicklung dieser Dienstvereinbarung in den
Veranderungsprozess des Neuen Steuerungsmodells eingebettet. Dabei steht die
Fiirsorgepflicht der Dienststelle an zentraler Stelle, aber auch der Effizienzgedanke erfordert
das Handeln des Arbeitgebers. Der Fiirsorgepflicht des Arbeitgebers wird umso mehr Gewicht
verliehen durch arbeitsschutzrelevante Pflichten und evtl. Schadenersatzanspriichen aufgrund
des in 2002 novellierten Schadensersatzrechtes.

Nach einer Evaluation im Jahr 2007 wurde die nun vorliegende Dienstvereinbarung in Teilen
iiberarbeitet und erganzt.

Ungeloste Konflikte am Arbeitsplatz, fehlende oder schlechte Kommunikation, die sich in
einigen Fallen, ohne sie zu erkennen und einzugreifen, sogar bis hin zu Mobbing entwickeln
kénnen, haben aber nicht nur Relevanz fiir die Betroffenen; der konkrete Arbeitsbereich und
die Universitét als Ganzes sind ebenso von den Folgen betroffen.

Folgen konnen fiir die Betroffenen sein: fehlende Motivation, Angst vor dem Arbeitsplatz,
psychische und physische Erkrankungen. Fiir die Organisation resultieren daraus Folgen von
Schlechtleistung bis hin zu erhdhten Ausfallzeiten und damit weniger Effizienz. Walter Henry
nennt als geschatzte Kosten pro Mobbing-Fall 15.000 bis 50.000 Euro’, entstanden aus
Fehlzeiten, Minderleistung und Arbeitsaufwand fiir Vorgesetze und Personalabteilung bei
Befassung mit dem Konflikt. Dariiber hinaus entstehen im schwersten Fall erhebliche Kosten
durch eine erhchte Personalfluktuation.

Konflikte gehdren zum Arbeitsalltag. Ziel dieser Dienstvereinbarung ist es, ein Instrumentarium
zur Prévention zu bieten, damit die o.g. Folgen erst nicht entstehen, und somit ein
Betriebsklima zu férdern, welches partnerschaftliches Verhalten am  Arbeitsplatz
selbstverstandlich bleiben bzw. werden lasst. Dabei sollen im Sinne des Gender Mainstreaming
(vgl. auch die o. g. Daten zur Haufigkeit von Mobbing) beim Erkennen und Lésen von

! Meschkutat, B.; Stackelbeck, M., Langehoff, G. (2002): Der Mobbing-Report Reprasentativstudie fiir die
Bundesrepublik Deutschland; Dortmund, Berlin, S.23 ff.

2 Ebenda, $.28

3 Ebenda, S.26

4 Walter, Henry; Comelsen, Claudia (1993). Mobbing: Kleinkrieg am Arbeitsplatz. Konflikte erkennen, offenlegen
und losen; Frankfurt, New York, S.12
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Konflikten auch spezifisch méannliche und weibliche Problemlagen angemessen beriicksichtigt
werden.

Konflikte sollen dort, wo sie entstehen, bearbeitet werden. Dies fordert insbesondere Personen
in Leitungs-, Vorgesetzen- oder Ausbildungsfunktion, denen beim Erkennen von und im
Umgang mit Konflikten eine tragende Rolle zukommt.

Nicht jeder Konflikt entwickelt sich zu einem Mobbing-Prozess, daher stehen Unterstiitzungs-
leistungen zur frihest moglichen Konfliktlosung an zentraler Stelle. Ist jedoch ein Konflikt
weiter fortgeschritten, ergreift die Universitat geeignete MaBnahmen und unterstiitzt neben
MafBnahmen bei VerstoBen gegen partnerschaftliches Verhalten und bei Mobbing Beschaftigte
bei der Konfliktbearbeitung und die Organisation von Selbsthilfestrukturen (dies u.a. raumlich
und finanziell).

Zu § 2 Geltungsbereich

Alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sind betroffen und werden daher in den Geltungsbereich
mit einbezogen.

Die Information von Drittfirmen (iber die Dienstvereinbarung im Sinne eines an der Universitat
Mainz geltenden Verhaltenskonsens erscheint angemessen. Dabei hat die Universitat darauf
hinzuwirken, dass beauftragte Drittfirmen diesen Verhaltenskonsens respektieren.

Zu § 3 Begriffshestimmungen

3.1 Partnerschaftliche Verhalten am Arbeitsplatz

Die Aufzahlung soll der beispielhaften Orientierung dienen, welche Verhaltensweisen an der
Universitat Mainz erwiinscht bzw. unerwiinscht sind.

3.2 Mobbing

Gerade der Begriff Mobbing wird durch die offentliche Diskussion zu einem Modewort, das filr
die Bezeichnung vieler Handlungsweisen genutzt wird. Wichtig ist die klare Unterscheidung,
um welches Verhalten es sich im Einzelfall handelt, da nur dieses auch entsprechende
Handlungsoptionen eroffnet und eine Abgrenzung zu gelegentlichen Konflikten wie
Meinungsverschiedenheiten méglich ist.

Die vorliegende Definition greift den Tenor der — im Kontext Mobbing ~ richtungsweisenden
Entscheidung des LAG Thiiringen® auf.

Zu § 4 MaBnahmen zur Pravention:

Ziel der Dienstvereinbarung ist es, partnerschaftliches Verhalten zu fordern, Konflikte
konstruktiv ldsen zu helfen, und die Eskalation von Konflikten zu verhindern. Dabei kommt der
Pravention eine entscheidende Bedeutung zu. Vorrang hat die Vermeidung bzw. friihzeitige
Lésung von Konflikten. Dabei gilt der Grundsatz, dass Konflikte vorrangig vor Ort zu Iésen sind.

5 Landesarbeitsgericht Thiringen (April 2001): Urteil vom 10.04.2001 - 5 Sa 403/2000 [EzBAT Nr. 19 zu § 8 BAT
Personlichkeitsrecht]
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4.1 Information und Fortbildung:

Entscheidend fir die Umsetzung des praventiven Charakters der Dienstvereinbarung ist
zunéchst, iiber das Thema und dessen Relevanz informiert zu sein und dann ber
Verhaltensoptionen zu verfiigen.

Hier kommt der Information iiber alle zur Verfiigung stehenden Medien und der Fortbildung
eine besondere Bedeutung zu.

Personen in Leitungs-, Vorgesetzten- oder Ausbildungsfunktion, denen eine besondere
Personalverantwortung und Firsorgepflicht obliegt, haben insbesondere in Fragen der
Pravention, aber selbstverstandlich auch im konkreten Fall,  eine hervorgehobene
Verantwortung. Daher ist es unabdingbar, dass sie iiber die dafiir notwendigen Qualifikationen
verfligen und sich weiter qualifizieren. Um diesem Aspekt von Fihrung stérkeres Gewicht
beizumessen, ist es sinnvoll, Fiihrungsverhalten und den Umgang mit Konflikten in die
Leistungsbeurteilung einflieBen zu lassen.

Universitdren Einrichtungen mit Beratungsfunktionen, wie z. B. die Konfliktberatungsstelle. die
Betriebsarztliche Dienststelle, das Frauenbiiro, der Personalrat, die Vertrauensperson der
Schwerbehinderten, die Psychotherapeutische Beratungsstelle, die Personalabteilung, sind
geeignete, fir den Beratungsprozess relevante FortbildungsmaBnahmen (auch externe)
anzubieten.

4.2 Verbesserung der Arbeitsbedingungen, Erhohung der Arbeitszufriedenheit

Als eine zentrale Ursache fiir das Entstehen und der Eskalation von Konflikten nennt die sozial-
wissenschaftliche Forschung bestimmte Merkmale innerhalb einer Organisationskultur.

Genannt werden z. B. Fehler und Defizite im Bereich Arbeitsorganisation und
Aufgabenverteilung, ~ Filhrungsverhalten, ~ Kommunikationskultur ~ und  Betriebsklima.
Entscheidend fiir die Verbesserung der Arbeitsbedingungen sind insbesondere MaBnahmen in
den Bereichen Kommunikation, Transparenz und klarer Strukturen. § 4.2 definiert ein Ziel, das
beispielhaft durch die im Katalog angefiihrten MaBnahmen erreicht werden kann. Rechtliche
Rahmenbedingungen wie z. B. der Datenschutz bleiben davon unberiihrt.

Zu § 5 Rechte der Beschaftigten

Im Falle von Konflikten ist es Aufgabe des Arbeitgebers, Betroffenen Unterstiitzungs- und
Losungswege aufzuzeigen.

5.1 Beratung und Unterstiitzung

Jede/jeder Beschaftigte hat das Recht, sich Unterstitzung und Beratung einzuholen.
Entscheidend ist, dass die Wahl einer Person des Vertrauens moglich ist. Dabei konnen durch
die Betroffenen verschiedene Wege gewahlt werden

5.2 Beschwerderecht

Beschaftigte haben das Recht, sich zu beschweren. Diese Beschwerden erfordern — im Gegen-
satz zur Bitte um Beratung oder Unterstiitzung in § 5.1 — ein umgehendes Handeln der Dienst-
stelle.

— L
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Zu § 6 Beratungsnetz

Das Beratungsnetz unterstitzt Beschaftigte und Vorgesetzte bei der Bearbeitung von
Stérungen am Arbeitsplatz und pflegt den fachlichen Austausch. Die Einrichtungen des
Beratungsnetzes treffen sich dazu regelméBig am sog. Runden Tisch.

Mitglieder sollen inshesondere aus dem Kreis derjenigen Einrichtungen gewonnen werden, bei
denen im Kontext "Konflikte am Arbeitsplatz" bzw. "Mobbing" Beratungen angefragt
wurden. Die internen Einrichtungen des Beratungsnetzes bieten im Rahmen der ihnen zur
Verfligung stehenden Ressourcen ebenfalls Beratung an. Unabdingbar dafir ist, geeignete
FortbildungsmaBnahmen zur weiteren Professionalisierung der Beratungseinrichtungen
anzubieten. Zur Unterstiitzung der Konfliktberatungsstelle und des Beratungsnetzes kanneine
externe Beratung einbezogen werden. Dies solite eine auf Honorarvertragsbasis eingebundene
entsprechend ausgewiesene Person sein (z.B. eine Psychologin oder ein Psychologe, eine
Mediatorin oder ein Mediator), die sowohl bei intern nicht losbaren Konflikten als auch als bei
Fragen des Beratungsnetzes beratend tatig werden kann. Bei Fragen des Beratungsnetzes
erfolgt die punktuelle Einbeziehung auf Veranlassung der Konfliktberatungsstelle.

Zu § 7 KONFLIKTBERATUNGSSTELLE

[Vorschlag]Mit der Konfliktberatungsstelle soll i fir die Betroffenen eine Anlaufstelle geboten
werden, die eine neue Qualitat der Konfliktbearbeitung méglich macht. Ein Novum ist, dass an
der Universitit Mainz eine Zustandigkeit fiir das Thema ,Partnerschaftliches Verhalten am
Arbeitsplatz” in Form der Konfliktberatungsstelle geschaffen wurde. Ziel ist es, Prozesse
gezielter zu steuern und so schneller zu Losungen zu gelangen. Die Konfliktberatungsstelle
tibernimmt folgende Aufgaben:

o die Beratung von Betroffenen (vgl. § 5.1) und
o die Geschaftsfiihrung des Beratungsnetzes (s. § 6) und

7.1 Aufgaben der Konfliktberatungsstelle

Die Konfliktberatungsstelle hat zwei Zielgruppen: in erster Linie Betroffene, die beraten und unter-
stiitzt werden sollen, in zweiter Linie die Einrichtungen des Beratungsnetzes, fiir die sie die
Koordination und Geschéftsfiihrung {ibernimmt. Neben der Beratung ist die Koordination von
Konfliktbearbeitungsprozessen Hauptaufgabe der Konfliktberatungsstelle.

Handlungspflichten der Vorgesetzten und der Dienststelle bleiben durch die Arbeit der Konflikt-
beratungsstelle unberdihrt.

Zu § 8 Beschwerdeverfahren

§ 8 zeigt Betroffenen (Beschaftigten und Fihrungskraften) auf, wie in Beschwerdefallen zu ver-
fahren ist. Dabei wird ein Rahmen gegeben, der einerseits Verbindlichkeit im Sinne von Klarer
Handlungsaufforderung, und andererseits Offenheit fiir situationsangemessene Handlungs-
maglichkeiten ermoglichen soll.
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Zu § 9 Umsetzung

9.1 Berichtspflicht

Der Bericht sollte den Bericht der Konfliktberatungsstelle und Ausfiihrungen tber erfolgte
PraventionsmaBnahmen enthalten. Dieser konnte im Rahmen einer Personalversammliung
erfolgen.
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