DIENSTVEREINBARUNG

Partnerschaftliches Verhalten an der Universitatsmedizin

1.1

1.2

1.3

1.4.

Mainz

zwischen
der Universitatsmedizin der Johannes Gutenberg-Universitat Mainz, K6R
vertreten durch den Kaufméannischen Vorstand, Herrn Norbert Finke

und

dem Personalrat der Universitatsmedizin der Johannes Gutenberg-Universitat Mainz,

vertreten durch die Vorsitzende, Frau Waltraud Friedrich

§1

Praambel

Die Universitdtsmedizin Mainz verpflichtet sich mit dieser Dienstvereinbarung dem
Grundsatz des partnerschaftlichen Verhaltens am Arbeitsplatz und setzt damit das ak-
tuelle Leitbild der Universitatsmedizin und die jeweils geltenden Grundsatze zu Fiih-
rung und Zusammenarbeit um. Dabei kommen Pravention und Konfliktmanagement
eine besondere Bedeutung zu.

Konflikte am Arbeitsplatz gehéren zum Berufsalltag. Sie sollen dort, wo sie entstehen,
bearbeitet werden. Die Universitdtsmedizin unterstiitzt auf der Grundlage dieser
Dienstvereinbarung Beschaftigte beim Erkennen und Lésen von Konflikten am Arbeits-
platz und beriicksichtigt hierbei spezifisch mannliche und weibliche Problemlagen an-
gemessen. Allen 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.

Handlungsweisen, die dem Grundsatz des partnerschaftlichen Verhaltens an der Uni-
versitdtsmedizin zuwider laufen, werden nicht toleriert. Zu diesen Handlungsweisen
gehéren z. B.:

= sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz

= Diskriminierung aufgrund von Geschlecht, einer Behinderung, der ethnischen
Herkunft, Abstammung, Religion, Nationalitat, Alter oder sexuellen Orientierung
(EU-Antidiskriminierungsrichtlinie)

= Mobbing

Die Universitatsmedizin verpflichtet sich, ihrer Fursorgepflicht nachzukommen und ge-
eignete MaRRnahmen bei VerstéRen gegen partnerschaftliches Verhalten am Arbeits-
platz zu ergreifen, Beschaftigte bei der Konfliktbearbeitung zu unterstitzen sowie die
Organisation von Selbsthilfestrukturen zu férdern.




§ 2

Geltungsbereich

Diese Dienstvereinbarung gilt fur alle in der Universitatsmedizin Beschéftigten. Die Dienst-
stelle verpflichtet sich, die Regelungen dieser Dienstvereinbarung auch bei Personen, die
nicht in die Zusténdigkeitsbereiche des LPersVG fallen, entsprechend anzuwenden. Drittfir-
men werden bei Auslibung von Tétigkeiten an der Universitatsmedizin auf diese Dienstver-
einbarung hingewiesen.

§3

Begriffsbestimmungen

3.1 Ein partnerschaftliches Verhalten am Arbeitsplatz an der Universitdtsmedizin ist ge-
kennzeichnet durch:

= einen respektvollen Umgang miteinander,
= eine frihzeitige offene Ansprache von Problemen,
= die Erarbeitung und Umsetzung gemeinsamer Lésungswege bei Konflikten.

3.2 Die Universitatsmedizin versteht unter Mobbing ein konfiiktbelastetes Verhalten am
Arbeitsplatz unter Kolleginnen und Kollegen oder zwischen Vorgesetzten und Mitarbei-
terinnen und Mitarbeitern, bei der die angegriffene Person unterlegen ist und von einer
oder mehreren Personen fortgesetzt, aufeinander aufbauend und ineinander {ibergrei-
fend Handlungen wie Anfeindungen, Schikanen oder Diskriminierungen ausgesetzt
wird, die in ihrer Gesamtheit dazu geeignet sind, das allgemeine Persénlichkeitsrecht
oder andere geschitzte Rechte wie die Ehre oder die Gesundheit der Betroffenen oder
des Betroffenen zu verletzen (vgl. hierzu Anlage 1).

§4

Mafinahmen zur Pravention
4.1 Information und Fortbildung

4.1.1 Alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Universitdtsmedizin sind hinsichtlich der
Thematik ,Partnerschaftliches Verhalten am Arbeitsplatz‘ zu sensibilisieren. Die
Verantwortlichkeit obliegt dem Vorstand. Die Konfliktberatungsstelle unterstiitzt den
Vorstand bei der Umsetzung praventiver Mafinahmen.

4.1.2 Die Informationen und Fortbildungsméglichkeiten zum Erkennen und Bewaltigen
von Konflikten bzw. Mobbing sind den Beschaftigten zugénglich zu machen, z. B.
durch geeignete Informationsveranstaltungen und Informationsmaterialien (Broschil-
re, Websites etc.).

4.1.3 Insbesondere Personen in Leitungs-, Vorgesetzten- oder Ausbildungsfunktion, de-
nen eine besondere Personalverantwortung und Fursorgepflicht obliegt, miissen
Uber geeignete Qualifikationen und Kompetenzen verfligen, um mit Konflikten am
Arbeitsplatz angemessen umzugehen. Beschaftige mit Fiihrungsaufgaben sollen ab
einem noch zu bestimmenden Zeitpunkt verpflichtet werden, innerhalb eines Jahres
nach Beginn der Fuhrungstatigkeit, eine qualifizierte Fortbildung zu den Thematiken
Konfliktimanagement und Personalfiihrung, zu besuchen und dies schriftlich dem
Servicecenter Personalwesen vorzulegen.




Die Universitdtsmedizin erwartet von diesen Personen, dass sie sich diesbeziiglich
standig weiter qualifizieren und fortbilden und die erworbenen Kompetenzen in ihren
Bereichen umsetzen und frihzeitig Unterstitzungsangebote nutzen. Dazu werden
geeignete Angebote in die FUhrungskraftefortbildung der Universitatsmedizin aufge-
nommen. Kompetenzen im Bereich der Personalfiilhrung werden bei einer Leis-
tungsbeurteilung oder bei vergleichbaren Mallhahmen wie z.B. sdmtlichen Perso-
nalauswahlverfahren sowie auch Berufungsverfahren berlicksichtigt. Stellenaus-
schreibungen sind diesbeziglich zu formulieren.

4.1.4 Den Beschéftigten in Einrichtungen der Universitatsmedizin mit Beratungsfunktionen

(z.B. Konfliktberatungsstelle, Betriebsarztliche Dienststelle, Gleichstellungsbeauf-
tragte, Personalrat, Schwerbehindertenbeauftragter, Servicecenter Personalwesen),
sind geeignete Fortbildungsmallnahmen anzubieten bzw. externe Fortbildungsmaf-
nahmen zu ermdéglichen.

4.2 Verbesserung der Arbeitsbedingungen, Erh6hung der Arbeitszufriedenheit

5.1

5.2

Im Sinne der Pravention setzt sich die Universitatsmedizin zum Ziel, die Arbeitszufrie-
denheit der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu erhalten und zu verbessern. Fir die
Umsetzung zeichnen der Vorstand bzw. die Fihrungsebenen in den Betriebseinheiten
der Universitdtsmedizin verantwortlich.

Dabei beachten sie folgende Punkte:

= Sicherstellung des innerbetrieblichen Informationsflusses

v Fdrderung eines fairen Umgangs sowie eines sozialen Fir- und Miteinanders

»  Schaffung von Transparenz (insbesondere in Veradnderungsprozessen und bei
Personalentscheidungen)

= Herstellung von klaren Organisationsstrukturen

= Abgrenzung von Verantwortungsbereichen

= Aufzeigen beruflicher Qualifizierungs-, Entwicklungs- und Verédnderungsméglich-
keiten fur die Beschaftigten

§5
Rechte der Beschiftigten

Beratung und Unterstiitzung

Die Beschéftigten kénnen sich in einer entsprechenden Konfliktsituation an eine Per-
son ihres Vertrauens wenden. Dies kann neben den Vorgesetzten auch die Konfliktbe-
ratungsstelle oder jede andere Einrichtung mit Beratungsfunktion sein. Der Dienstweg
muss dabei nicht eingehalten werden.

Beschwerderecht

Jede Mitarbeiterin und jeder Mitarbeiter hat das Recht, sich in einer Konfliktsituation
beim unmittelbaren oder hoheren Vorgesetzten oder bei der Leitung des Servicecenter
Personalwesen, der Leitung der Abteilung Personalservice bzw. deren Stellvertretun-
gen zu beschweren. Die Beschwerde filhrende Person kann jederzeit eine Person ih-
res Vertrauens zu den Gesprachen hinzuziehen. Als Vertrauenspersonen kommen
insbesondere die Mitarbeiterin der Konfliktberatungsstelle oder jede andere Einrichtung
mit Beratungsfunktion in Frage.




6.1

6.2

6.3

7.1

7.2

8.1

8.2

§6
Verantwortung der Vorgesetzien

Alle Beschéftigte haben durch ihr Verhalten aktiv zu einem Arbeitsklima beizutragen, in
dem die persoénliche Integritdt und die Wirde und Persénlichkeit aller Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter respektiert und geschitzt werden. Eine besondere Verantwortung dafur
obliegt den Vorgesetzten. Hinweisen auf Mobbinghandlungen oder auf &hnliches
schwerwiegendes verletzendes Verhalten missen sie unverziiglich nachgehen.

Die Vorgesetzten haben bei auftretenden Konfliktfallen insbesondere die Aufgabe, die /
den Betroffene(n) zu beraten, in Einzel- und Gruppengesprachen mit allen Beteiligten,
die jeweils eine Person ihres Vertrauens hinzuziehen kénnen, den Sachverhalt festzu-
stellen und zu erdrtern, zwischen den Beteiligten zu vermitteln und den Konflikt kon-
struktiv zu bearbeiten. Sie sind verpflichtet, die Beteiligten Uber die Zusammenhange
und Folgen von Mobbinghandiungen sowie dhnlichen schwerwiegenden Verletzungen
aufzuklaren und auf eventuelle Sanktionen hinzuweisen.

Die Erfullung dieser Aufgaben verlangt von den Vorgesetzten ein hohes Mal} an Ein-
fihlungsvermdgen, Engagement und Verschwiegenheit.

§7
Konfliktberatungsstelle
Aufgaben der Konfliktberatungsstelle sind:

s Beratung fur Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter nach Abs. 5.1
= Bereitstellung von Informationen Uber Selbsthilfeorganisationen und Beratungs-
einrichtungen auferhalb der Universitadtsmedizin.

Die Konfliktberatungsstelle arbeitet eng mit allen fallspezifisch relevanten Einrichtun-
gen zusammen. Bei der Umsetzung von Malinahmen sind insbesondere das Service-
center Personalwesen, Abteilung Personalservice und der Personalrat hinzuziehen.

§8

Beschwerdeverfahren

Liegt der Dienststelle eine Beschwerde vor (vgl. Abs. 5.2), ist diese unverziiglich zu
prifen; falls erforderlich, sind MalRnahmen zur Kladrung und Lésung der Konfliktsitua-
tion einzuleiten. Die Verantwortlichkeit fir die Durchfiihrung und den Abschluss des
Verfahrens obliegt der Dienststellenleitung. Eine Beschwerde darf fir die Beschwer-
defiihrerin oder den Beschwerdefuhrer grundsatzlich nicht zu Benachteiligungen fiih-
ren.

Konfliktldsungsschritte sind z. B.:

1. Gesprach zwischen Vorgesetzten und Betroffenen (ggf. unter Hinzuziehung von
Personen gemaf Abs. 5.2)

2. Fixierung von Vereinbarungen zur Konfliktldsung mit zeitlicher Festlegung

3. Nach Ablauf der vereinbarten Frist Kontrolle der erfolgten Maltnahmen, ggf. Ver-
einbarung weiterer Malnahmen oder Einleitung dienst- bzw. arbeitsrechtlicher
Schritte. In allen Stufen ist die Hinzuziehung der Konfliktberatungsstelle méglich.




8.3 Eine einvernehmliche Konfliktlésung hat Vorrang vor arbeits- bzw. disziplinarrechtli-
chen MaRnahmen, die aber im Einzelfall ungeachtet dieses Grundsatzes geboten sein
kénnen und einzuleiten sind.

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

8.5 Wenn alle MalBnahmen nicht greifen, bemuiht sich die Dienststelle, fur die betroffene
Person /die betroffenen Personen einen anderen Arbeitsplatz zu suchen, sofern diese
einwilligt / einwilligen.

§9

Inkrafttreten

Diese Dienstvereinbarung tritt nach beiderseitiger Unterzeichnung in Kraft. Sie kann mit einer
Frist von drei Monaten zum Ende eines Kalenderjahres von einer der beiden Parteien ge-
kindigt werden.

Sollten Bestimmungen dieser Vereinbarung ganz oder teilweise nicht rechtswirksam oder
nicht durchfiihrbar sein bzw. ihre Rechtswirksamkeit oder Durchfuhrbarkeit spater verlieren,
so soll hierdurch die Gultigkeit der tbrigen Bestimmungen der Vereinbarung nicht berthrt
werden. Beide Seiten verpflichten sich, etwaige, klarungsbedurftige, aber nicht ausdriicklich
geregelte Tatbestédnde im Sinne dieser Dienstvereinbarung zu regeln.

Mainz, 01.02.2012
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‘Norbert Finke Woaltraud Friedrich
Kaufmannischer Vorstahd Personalrat




ANLAGE ZUR DIENSTVEREINBARUNG

Was ist Mobbing?

1. Angriffe auf die Moglichkeit, sich mitzuteilen

0O 0o ooooo -

Die/Der Vorgesetzte schrankt die Mdglichkeit ein, sich zu duBern

Man wird sténdig unterbrochen

Kolleginnen und Kollegen schranken die Méglichkeit ein, sich zu duBern
Anschreien oder lautes Schimpfen

Standige Kritik an der Arbeit und/oder am Privatleben

Telefonterror

Miindliche und/oder schriftliche Drohungen

Kontaktverweigerung durch abwertende Blicke oder Gesten
Kontaktverweigerung durch Andeutungen, ohne dass etwas direkt
ausgesprochen wird

2. Angriffe auf die sozialen Beziehungen

O 0O o o

Man spricht nicht mehr mit dem/der Betroffenen

Mann lasst sich auch nicht mehr ansprechen

Rdumliche Trennung von den engeren Kolleginnen und Kollegen
Den entfernteren Kolleginnen und Kollegen wird verboten, den/die
Betroffene/n anzusprechen

Man wird wie Luft behandelt

3. Auswirkungen auf das soziale Ansehen

[u]

o O

OO0 0D oooDooooo

Hinter dem Riicken des/der Betroffenen wird schlecht (iber ihn/sie gesprochen
Es werden Gerlichte verbreitet

Man macht jemanden ldcherlich, indem man z.B. seinen Gang, seine Stimme
oder Gesten imitiert

Man verdachtigt jemanden, psychisch krank zu sein

Man will jemanden zu einer psychiatrischen Untersuchung zwingen

Man macht sich liber eine eventuell vorhandene Behinderung lustig

Man greift die politische oder religitse Einstellung an

Man macht sich tber die Nationalitat lustig

Man macht sich tber das Privatleben lustig

Es sollen Arbeiten ausgefiihrt werden, die das Selbstbewusstsein verletzen
Man beurteilt den Arbeitseinsatz in falscher und kridnkender Weise

Die Entscheidungen des/der Betroffenen werden in Frage gestellt

Man belegt ihn/sie mit obszénen Schimpfwortern

Sexuelle Anndherungen oder verbale sexuelle Angebote werden gemacht




4. Angriffe auf die Qualitét der Berufs- und Lebenssituation

O o ooo o

Dem/Der Betroffenen werden keine Aufgaben mehr zugeteilt

Man gibt ihm/ihr sinnlose Aufgaben

Man gibt ihm/ihr Aufgaben weit unter seinem/ihrem Kénnen

Man gibt ihm/ihr standig neue Aufgaben

Man gibt ihm/ihr demtitigende Aufgaben

Man gibt ihm/ihr Aufgaben, die seine/ihre Qualifikation iibersteigen, um
ihn/sie anschlieBend zu diskreditieren

5. Angriffe auf die Gesundheit

0O 00 oagoao

Zwang zu gesundheitsschadlichen Arbeiten

Androhung korperlicher Gewalt

Anwendung leichter Gewalt, um jemanden einen ,Denkzettel" zu verpassen
Korperliche Misshandlung

Man verursacht Kosten, um dem/der Betroffenen zu schaden

Man richtet physischen Schaden am Heim oder am Arbeitsplatz an

Sexuelle Handgreiflichkeiten




