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Elke Wiechmann
Partnerschaftliches Verhalten und Umgang mit Konflikten

Fallstudien zu drei Dienstvereinbarungen

im Auftrag der Hans-Bdckler-Stiftung, Archiv Betriebliche Vereinbarungen 2003

Auf einen Blick ...

B Die Dienstvereinbarungen einer Polizeibehérde, einer Uniklinik und einer
Stadtverwaltung zum Partnerschaftlichen Verhalten und zum Umgang mit Konflikten
werden vorgestellt.

B Dargestellt wird der Aufbau und Inhalt der Vereinbarungen, die Entstehungsgeschichte,
Ziele und die praktische Anwendung. Ein Resimee stellt Gemeinsamkeiten und

Unterschiede zwischen den Unternehmen heraus. Die erlauterten Hintergriinde werden
auf der Grundlage von Experteninterviews néher betrachtet.

m Die Initiatoren sind zwar Uber die Problematik ,Mobbing“ sensibilisiert worden, erkannten
jedoch wahrend der Beschaftigung mit dem Thema eine Bandbreite von weiteren

Konfliktfeldern und Auslosern in der eigenen Praxis.

B Die Dienstvereinbarungen sind sowohl Praventions- und Sensibilisierungsinstrument als
auch Regulierungsinstrument und sollen fur Transparenz von Verfahren und
Verantwortlichkeiten stehen.

B Einig sind sich die Personalrate dartber, dass neben den Dienstvereinbarungen
zusatzlich flankierende MalRnahmen in der Praxis das Ziel eines partnerschaftlichen
Umgangs unterstltzen mussen.

Weitere Fragen und Ruckmeldungen bitte an:

Dr. Manuela Maschke
Archiv Betriebliche Vereinbarungen Tel. 0211.7778.224 Manuela-Maschke@boeckler.de
www.boeckler.de/betriebsvereinbarungen
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Polizeibehoérde P:
Dienstvereinbarung uber den partnerschaftlichen Umgang am Arbeitsplatz vom
29.11.2002

Die Vereinbarung gilt fur ca. 25.000 Beschéftigte im Polizeidienst.

Aufbau und Inhalt der Vereinbarung’

In der Praambel der Dienstvereinbarung der Polizei P wird als Ziel die Gestaltung der
Arbeitswelt angestrebt, die von gegenseitiger Achtung und Toleranz gepréagt ist und in der
Konflikte zugelassen und gelost werden. Die vertragsschlieRenden Parteien (Polizeiprasident
als Dienststellenleitung und der Gesamtpersonalrat) sowie alle Beschéftigten der Polizei
werden aufgefordert, an diesem Ziel mitzuwirken. Die Vereinbarung hebt sich von anderen
Dienst- und Betriebsvereinbarungen zum gleichen Themenfeld insofern ab, als sie den
LKonflikt“ ausdriicklich zulasst, der zu loésen ist. Damit wird zum Ausdruck gebracht, dass
Konflikte in einem Unternehmen dazu gehéren und auch positive Folgen haben kénnen —
allerdings nicht voraussetzungslos. So sind soziales Fehlverhalten und ganz allgemein
Respektlosigkeit gegenliiber anderen primarer Bezugspunkt fiir (ungeloste) Konflikte, die mit
Hilfe der Dienstvereinbarung ins Bewusstsein und schlielich in das Organisationshandeln
offensiv angegangen werden sollen.

Nach der Festlegung des Geltungsbereiches, wird auf die Rolle und Verantwortung der
Vorgesetzten und ihrer Interventionspflicht hingewiesen. Sie miuissen sozialem
Fehlverhalten und Diskriminierungen ,unverziglich® nachgehen. Kommen sie dieser
Verantwortung nicht nach, kénnen dienst- oder arbeitsrechtliche MalRBhahmen eingeleitet
werden.

Nach der Beschreibung der Anwendungsgrundlage der Vereinbarung verpflichtet sich die
Polizeibehérde zur Einrichtung einer Konfliktkommission. Dieser Kommission sollen neben
qualifizierten Behdrdenmitgliedern mindestens eine externe Person (aul3erhalb der
Polizeibehtrde) und jeweils ein zu benennendes Mitglied des Gesamtpersonalrates, der
Gesamtfrauenvertretung sowie der Schwerbehindertenvertretung angehéren. Die
Kommissionsmitglieder haben folgende Aufgaben:

e Entgegennahme von Beschwerden,

e Prifung, ob es sich um einen Fall der Dienstvereinbarung handelt,

e Beratung der Betroffenen,

e Vorschlag von Losungsangeboten,

e Nachsorgeverpflichtung,

e Beispielsweise Kontakte zu externen Stellen,

¢ Initiileren von vorbeugenden MafRnahmen und Schulungen,

o Offentlichkeitsarbeit in der Polizeibehérde, z. B. durch Informationsveranstaltungen.

Das Verfahren zur Konfliktldsung ist, wie in anderen Unternehmen und Verwaltungen auch,
mehrstufig. Nach Schilderung des Sachverhalts durch die Betroffenen, wird gemeinsam nach
Ldsungsmoglichkeiten gesucht. Neben der Vermittlung oder Durchflihrung einer Mediation,
kénnen dies u. a. auch die Verbesserung der Arbeitsbedingungen oder/ und organisatorische
Maflnahmen sein. Damit werden in der Dienstvereinbarung auch strukturelle Grinde fur
soziales Fehlverhalten und Diskriminierungen bertcksichtigt. Fuhren die
Konfliktldsungsansatze nicht zum gewunschten Erfolg, kann die Konfliktkommission die

! Alle Interviews wurden im Jahr 2003 von Robert K ecskes geflhrt (vgl. Kecskes 2006: Integration und
partnerschaftliches Verhalten. Betriebs- und Dienstvereinbarungen, Frankfurt/M.: Bund-V erlag)
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personalverwaltende Stelle bzw. den zustandigen Dienstvorgesetzten zur Prifung von
arbeits- oder dienstrechtlichen Schritten einschalten. AufRerdem kann die/ der
Konfliktbetroffene zu jedem Zeitpunkt des Verfahrens eine Person ihres/ seines Vertrauens
hinzuziehen.

In den Ausfihrungen zum Beschwerderecht wird hervorgehoben, dass betroffene
Mitarbeiter/innen sowie jene, die als Beobachter/innen einen Fall ,anzeigen“, einem
besonderen Schutz und einer besondere Firsorgepflicht des Vorgesetzten unterliegen und
durfen keine personlichen oder beruflichen Nachteile erfahren.

Fur den Bereich Aus- und Fortbildung wird als erforderlich angesehen, dass ein
Lehrbaustein Konfliktmanagement in die Ausbildungsplane aller Laufbahnabschnitte
aufgenommen  wird. Explizit wird auf Konfliktmanagement als Inhalt von
Fuhrungskrafteschulungen hingewiesen, die die Fuhrungskrafte zur Pravention bzw. zur
Ldsung von sozialen Konflikten befahigen. Zur Bekanntgabe der Dienstvereinbarung heif3t

es, dass alle Beschéftigten des Polizeiprasidenten ,lber deren Existenz in geeigneter Form
informiert* werden.

Anders als in den meisten anderen Betriebs- und Dienstvereinbarungen zu diesem
Themenfeld, enthalt diese Vereinbarungen keinen Passus zu ,Sanktionen®.

Entstehungsgeschichte und Ziele der Vereinbarung

Die Geschichte der Dienstvereinbarung beginnt im Jahre 2000 mit einem Initiativantrag des
Gesamtpersonalrates an den Polizeiprasidenten mit dem Ziel eine Vereinbarung zum
partnerschaftlichen Umgang am Arbeitsplatz abzuschlielen. Daraufhin hat die
Behdrdenleitung zunachst ein Meinungsbild bei FUhrungskraften und Mitarbeiterschaft zu
einer solchen Dienstvereinbarung gestartet. Dieser Meinungsfindungsprozess dauerte bis in
das Jahr 2001 an. Daneben hat man sich (ber das bereits vorhandene Spektrum
vergleichbarer Dienstvereinbarungen erkundigt und der Gesamtpersonalrat hat eine
Mustervereinbarung eingebracht. Adaptionsversuche und Modifikationen fir die
Polizeibehdrde P wurden unternommen. Insgesamt brauchte der Prozess aus zwei Grinden
seine Zeit: Erstens sind die Kommissionsmitglieder ehrenamtlich tatig und treffen sich ca.
funf Mal jahrlich. Zweitens waren Abstimmungen mit dem Gesamtpersonalrat, der
Frauenvertretung und der Schwerbehindertenvertretung noétig, um einen gemeinsam
getragenen Konsens aller Beteiligten in einer derart grof3en Behdrde herzustellen.

Akteure der Dienstvereinbarung versprachen sich von dieser ein Signal an die
Mitarbeiterschaft. Diese sollen wissen, dass man in der Behérde Konflikte nicht verschweigt
und anderes damit umgeht als friiher, insofern als es keine Konflikte zu geben hatte, weil es

dem Unternehmen oder der Behdrde schaden wiirde. Es ist die Anerkennung, dass die
Polizeibehorde kein konfliktfreier Raum ist.

Das Ziel in diesem Zusammenhang und mit Hilfe der Dienstvereinbarung ist, dass man

+n Zukunft auch unabhangig von Dienstrangen und —graden eine Fehlerkultur, eine

Konfliktkultur installieren kann, in der man sich traut, Konflikte anzusprechen und darauf
vertrauen kann, dass die Konflikte konstruktiv gelést werden. (...) und dass man die
jeweiligen Mitarbeiter ernst nimmt".

Dafir sieht man gute Voraussetzungen: Die Konfliktkommission ist eine standige Einrichtung
mit 14 Mitgliedern aus allen Polizeibereichen inklusive eines Vertreters der
Senatsinnenverwaltung. Im Verhaltnis sind 1/3 Frauen und 2/3 Méanner in der Kommission
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vertreten. Personal-, Frauen- und Schwerbehindertenvertretung sind beratende Mitglieder.
Der Kommission vorgeschaltet ist eine Anlaufstelle mit drei Mitarbeitern, die als
Clearingstelle bezeichnet werden kann und in Abstimmung ,vorklart‘, welche Falle in die

Konfliktkommission eingebracht werden.

Der Stellenwert und die Kompetenzen der Kommission werden durch ihre direkte
Ansiedlung beim Polizeiprasidenten deutlich. Der Ausschluss eines Sanktionskataloges in
der Dienstvereinbarung geht auf ein Selbstverstandnis der Kommission zuriick, das hier als
»friedensrichterliche Konfliktlosungsstelle“ bezeichnet wird. Man will ausdriicklich nicht
als Repressionsstelle wahrgenommen werden: ,Wir sind ganz ausdricklich keine justiziable
Einrichtung®. Vielmehr ist man der Uberzeugung, dass das Disziplinar- sowie Dienstrecht
erhebliche Mdéglichkeiten bietet, um in entsprechenden Féllen wie etwa sexuelle Belastigung
ausreichend tatig werden zu kénnen. Grundséatzlich sind die Kompetenzen der Kommission
weitreichend: ,Wir missen den Dienstweg nicht einhalten, sondern kénnen horizontal und
vertikal jederzeit durchgreifen. Und der einzige, dem wir gegeniber rechenschaftspflichtig
sind, ist der Prasident”.

Der Ausloser war allerdings im Jahre 1997 ein Suizidfall, der offentlich hohe Wogen schlug.
Daraufhin  hatte der Innensenator als Aufsicht unmittelbar reagiert und eine
~-Mobbingkommission“ installiert mit dem Ziel, etwaige Mobbingfalle bei der Polizeibehérde P
aufzudecken. Die Kommission warb in der ersten Zeit behordenintern vor allem dafur, dass
Konflikt- und Mobbingféalle ohne Einhaltung des Dienstweges direkt beim Innensenator
bekannt werden. Insgesamt hat die Kommission 32 Falle festgestellt, von denen nach ihrer
Definition lediglich in zwei Fallen von Mobbing zu sprechen ist. Die anderen 30 Falle stellten
sich als schwerwiegende Konfliktfalle dar oder als Félle sexuellen Missbrauchs. Vor diesem
Hintergrund, dass es vor allem um Konflikte mit unterschiedlichem Schweregrad geht, wurde
die Mobbingkommission umgestellt auf Konfliktkommission. Dabei war nun nicht mehr erstes
Ziel die Aufdeckung, sondern dartiber hinaus a) die Erkenntnis, dass es in der Behérde, wie
auch in anderen Arbeitsorganisationen, Konflikte gibt und b) die Herausforderung, wie man
Konflikte im zwischenmenschlichen Umgang konstruktiv [0st.

Ziel der Dienstvereinbarung war u. a. das Thema Konflikte am Arbeitsplatz in einen gréf3eren
diskursiven Zusammenhang zu stellen, Begrifflichkeiten zu klaren und einen inflationaren

Gebrauch des Mobbingbegriffs einzuschranken.
Ziel war auch, eine positive Konflikt- und Streitkultur in der Polizeibehtrde zu beférdern.

Die Vereinbarung setzt zunéchst weniger auf Pravention als vielmehr auf Aufklarung, sowohl
hinsichtlich der Thematik als auch in Bezug auf auftretende Konfliktfélle selbst. Sie ist nicht
als Praventionsinstrument zu sehen. Hierzu missten begleitende Malinahmen unterstiitzend
wirken.

Der Personalrat wiinscht sich eine deutlich starkere aktive Offentlichkeitsarbeit hinsichtlich
der Dienstvereinbarung und ihrer Inhalte. Diese sei noch keineswegs optimal.

Die Vereinbarung in der Praxis

Die Praxiserfahrungen mit der Vereinbarung selbst sind noch gering. Konflikte vor einem
Migrationshintergrund zeigen sich eher im externen Verhdltnis als im internen
Arbeitsverhaltnis bzw. am Arbeitsplatz.

Wesentlich sei eine begleitende Offentlichkeitsarbeit zur Existenz und Absicht der
Dienstvereinbarung in die Mitarbeiterschaft. Damit verspricht sich der Gesamtpersonalrat vor
allem eine Sensibilisierung fir das Thema durch mehr Kommunikation — indem man also



www.boeckler.de Hans Bockler
© Hans-Béckler-Stiftung — Archiv Betriebliche Vereinbarungen S‘tlf‘tung [

Dr. Manuela Maschke

darUber redet. Ebenso wichtig ist es, offentlich zu machen, welche Anlaufstellen und
Zustandigkeiten in Konfliktfallen existieren.

Fur die Praxis erhofft man sich weniger, dass sich ,klassische Tater* abhalten lassen,
sondern setzt vielmehr darauf, dass die Beobachter von/ in Konfliktfallen durch die
Sensibilisierung aktiv werden — insofern die soziale Kontrolle verstarkt wird. Die Angst vor
den Folgen (Abhangigkeiten, Vorgesetztenverhéltnis etc.), wenn ein Betroffener einen
Konfliktfall meldet, ist virulent.

Mit dem Abschluss der Dienstvereinbarung Ende 2002 und der Umstrukturierung der
Polizeibehdrde geht ab Juli 2003 die Neukonstitution der Konfliktkommission einher.
Praxiserfahrungen liegen mit dieser Neuausrichtung entsprechend noch nicht vor.
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Stadtverwaltung S:
Dienstvereinbarung zur Konfliktlosung am Arbeitsplatz vom 21. Januar 2003

Aufbau und Inhalt der Vereinbarung
Die Dienstvereinbarung gilt fir alle Beschéftigten der Stadtverwaltung S (mit ca. 620) und

umfasst 10 88. Im Vergleich zu anderen Dienst- oder Betriebsvereinbarungen beginnt diese
nicht mit einer Praambel, sondern mit einer Willenserklarung:

-Im dem Willen, das Betriebsklima bei der Stadtverwaltung zu verbessern, Konflikte produktiv
zu nutzen und zu bearbeiten und negative Auswirkungen sozialer Konflikte auf Einzelne zu
verhindern, ..."“

§ 2 skizziert den Gegenstand der Vereinbarung mit MafRnahmen zur Vorbeugung,
Feststellung und Losung von Konflikten am Arbeitsplatz bzw. Mobbing.

§ 3 gibt eine Begriffsbestimmung als Definition was unter Mobbing zu verstehen ist, wobei
die systematische Ausgrenzung durch Anfeindungen, Schikanen oder Diskriminierungen
herausgestellt werden.

Auf konkrete Belastigungsverbote wird in 8 4 hingewiesen, die unter anderem an

personenbezogenen Merkmalen wie Abstammung, Religion, Alter, Geschlecht etc.
anknupfen (vergleichbar dem ,Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz” ab 2006).

8 5 stellt die Sanktionen heraus. Belastigende Handlungen nach 8 4 werden als ernstliche
Verletzungen des Betriebsfriedens betrachtet und haben Folgen. Zunachst ergeht eine
Ermahnung. Andern sich die Verhaltensweisen des Ermahnten nicht, dann konnen
arbeitsrechtliche MaRnahmen, wie Abmahnung, Versetzung oder Entlassung folgen.

8§ 6 erlautert das Instrument des ,Ansprechpartners” Danach kann der Personalrat
einzelne seiner Mitglieder zu Ansprechpartnern bestellen, die allen Beschéftigten in
geeigneter Form bekannt gegeben werden. Die Ansprechpartner erhalten zudem
entsprechende Schulungen. Die Aufgabe von Ansprechpartnern ist einerseits
Aufklarungsarbeit zu leisten und zum Zweiten notwendige Malinahmen zur
Konfliktbewaltigung zu ergreifen, die in § 8 n&her ausgefihrt werden. Dartiber hinaus stehen
sie unter Schweigepflicht und sie haben das Recht auf externe Beratung.

§ 7 stellt die Rechte von betroffenen Beschiftigten heraus. Diese kénnen sich Uber die
Ansprechpartner hinaus an andere Stellen wenden, wie etwa an die

Gleichstellungsbeauftragte, aber auch an den unmittelbaren am Konflikt nicht beteiligten
Vorgesetzten wenden.

Als MaBnahmen zur Konfliktbewaltigung (8 8) wird einmal die Rolle der Ansprechpartner
umrissen: Information, zwischen den Beteiligten vermitteinde Rolle und Vorschlag zur
Konfliktbewaltigung. Des Weiteren hat der Ansprechpartner ein Vortragsrecht bei der

Dienststellenleitung. SchlieBlich wird die Rolle des Vorgesetzten angesprochen, der den
Sachverhalt prifen und eine Losung des Konflikts anstreben soll.

Unter ,,Fortbildung“ (8 9) wird darauf hingewiesen: “Die Problematik Mobbing ist im
Rahmen von Fortbildungsveranstaltungen der Beschéftigten angemessen zu
bertcksichtigen“.
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Die Schlussbestimmungen (8 10) beziehen sich auf das sofortige Inkrafttreten und auf die
Verbreitungsform der Vereinbarung, die allen Beschéftigten gegen Unterschrift vorzulegen
ist.

Daruber hinaus fallt in der Dienstvereinbarung auf, dass der Begriff ,Mobbing“ eher im Fokus
steht als der Konfliktbegriff.

Entstehungsgeschichte und Ziele der Vereinbarung

In der Stadtverwaltung war der Initiator fir die Dienstvereinbarung die Personalvertretung.
Durch  Schulungen sensibilisiert und mit dem Thema Mobbing als neues
Aufmerksamkeitsfeld Mitte bis Ende der 1990er Jahre konfrontiert, bekam der Personalrat
eine andere Sicht auf die eigenen ,,Geschichten“ im Haus.

.Da haben wir dann selber erkannt, dass vielleicht hinter manchen Geschichten zwischen
Kollegen und Vorgesetzten oder Kollegen und Kollegen, die wir auch als Personalrat so
abgetan haben, eigentlich mehr dahinter steckt als wir am Anfang vermutet hatten®.

Konkreter Ausldser fur den Personalrat war zudem ein konkreter Fall, den er aufgrund seiner

bis dahin gesammelten Konflikterfahrung als Mobbingfall einstufte, wahrend die Verwaltung
Mobbing nicht erkennen konnte.

Daraufhin gab es fir die Personalvertretung zunachst eine Orientierungsphase, in der man
sich die eigenen Falle genauer anschaute und nach Abgrenzungen und Einordnungen fir
Mobbing suchte. In der Folge war man Uberzeugt, dass eine Dienstvereinbarung nétig sei,
um eine Orientierung und Transparenz fur Konfliktfalle in die Belegschaft zu transportieren
und Unterstiitzung anzubieten.

Ziel der Vereinbarung ist vor allem ein praventives Zeichen zu setzen und Vertrauen zu
schaffen. Beschéftigte sollen wissen, dass der Personalrat und die Verwaltungsleitung das
Thema ernst nehmen.

Anders als in manchen anderen Unternehmen oder Verwaltungen wurden die Beschaftigten
in den Entwicklungsprozess nicht involviert.

Insgesamt dauerte der Aushandlungsprozess bis zur Vereinbarung ca. vier Jahre.
Insbesondere die Zuruckhaltung bzw. Skepsis seitens der Verwaltungsleitung verzdgerte

einen Abschluss immer wieder. Hintergrund hierfur waren a) Angst vor Uberreglementierung
und b) ein Bedarf erschloss sich nicht (konkrete Félle waren der Leitung nicht bekannt).

Die Vereinbarung in der Praxis

Die Erfahrungswerte mit der Vereinbarung in der Praxis sind noch gering, da es noch keinen
konkreten Fall gab. Vorgesehen sind allerdings zwei (Konflikt-) Ansprechpartner, die einmal
monatlich zu festen Zeiten eine Sprechstunde abhalten werden. Dafir hat sich einerseits der
Personalrat zur Verfigung gestellt und eine zweite Kraft (eine Frau) wird ihn dabei
unterstutzen.

Der Nutzen der Vereinbarung liegt aus Sicht des Personalrates vor allem in klaren Regeln
zu Verfahrensweisen und Mdglichkeiten fur Betroffene. Dass Mobbing- bzw. Konfliktfalle
durch die Dienstvereinbarung verhindert werden, ist mit dem Instrument nach eigener
Einschatzung nicht zu erreichen. Allen bisherigen Erfahrungen zufolge verstehen sich die
potentiellen ,Mobber" in Gesprachen zunachst selbst als ,Opfer. Deshalb muss die
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Vereinbarung nach Ansicht des Personalrates durch flankierende MalRnahmen begleitet sein,
die konkret auf Verhaltensformen abzielen.

Den Bekanntheitsgrad der Vereinbarung in der Belegschaft schatzen die Akteure auf 100%.
Einerseits sei sie Uber das mittlerweile nahezu flachendeckende Intranet und Uber
Personalversammlungen vermittelt worden, zum Zweiten mussten die Beschéftigten die
Aushandigung der Dienstvereinbarung per Unterschrift bestatigen und schlieRlich wurde in
den Arbeitsbereichen, in denen die Beschéftigten nicht Gber die nétige Technik verfigen, die
Vereinbarung verteilt. Eine Resonanz seitens der Belegschaft gab es daraufhin nicht.
Allerdings wird vom Personalrat auch erst dann eine Resonanz erwartet, wenn es um
konkrete Falle geht.

Neben der Offentlichkeitsarbeit spielen Schulungen eine Rolle. So soll das Thema in das
stadtische Fortbildungskonzept aufgenommen werden. Dass sich der Personalrat bereits
erheblich in das Konfliktthema eingearbeitet hat und dariiber hinaus als Experte von auf3en
eingeladen wird, stellt er sich auch als Seminarleiter fur interne Schulungen zur Verfigung,
die zundchst die Beschéaftigten erreichen sollen. Obligatorische Schulungen fir
Fuhrungskréfte sind nicht vorgesehen.

Eine (Teil-) Freistellung (z.B. Konfliktbeauftragte/r) fir diesen Aufgabenbereich ist nicht
mdglich. Da es kein Konfliktgremium oder eine Kommission gibt, tbernehmen diesen Part
die ,Ansprechpartner/in“ — den Konflikt einer Losung néaher fihren. Die Verfahrensschritte
waren dann wie folgt: Zunachst der Versuch einer kommunikativen Losung zu dritt (trilateral:
beide Konfliktparteien plus Personalrat) oder zu zweit (bilateral: eine Konfliktpartei plus
Personalrat) mit den Konfliktparteien und dem Personalrat. Wenn sich daraus keine Lésung
ableiten lasst, schalten sich Vorgesetzte oder Personalbereich ein.

Die Ernsthaftigkeit der Dienstvereinbarung kommt auch Gber die moéglichen Sanktionen zum
Ausdruck, die von der Ermahnung bis zur Kiindigung reichen. Bislang hatte man jedoch noch
keinen Fall, der Sanktionen nach sich zog.
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Universitatsklinikum K:
Dienstvereinbarung zum partnerschaftlichen Verhalten am Arbeitsplatz vom 30.
November 2000

Die Dienstvereinbarung des Universitatsklinikums gilt fiir ca. 5.800 Beschéftigte. (etwa 4.500
Klinikums- und 1.300 Universitatsbeschéaftigte). Der Ausléanderanteil bewegt sich unterhalb
von 10 Prozent. Der Anteil der beschéftigten Frauen liegt bei ca. 73 %.

Als maRgebliche Grundlage fir die Dienstvereinbarung wird die Betriebsvereinbarung von

Volkswagen AG ,partnerschaftliches Verhalten am Arbeitsplatz® aus dem Jahre 1996
herausgestellt.

Aufbau und Inhalt der Vereinbarung

Die Vereinbarung ist in 11 Punkte gegliedert. Auch wenn wie Ublich die Dienstvereinbarung
zwischen der Dienststelle und dem Personalrat geschlossen wurde, wird hier in der
Praambel ausdriicklich auf die weiteren Akteure — Schwerbehindertenvertretung, Jugend-
und Ausbildungsvertretung, Frauenbeauftragte und Frauenvertreterin — hingewiesen, die sich
gemeinsam fur ein Arbeitsklima im Sinne eines partnerschaftlichen Verhaltens einsetzen.
Dabei werden drei Konfliktbereiche genannt, die den Arbeitsfrieden schwerwiegend storen:
sexuelle Belastigung, Mobbing und Diskriminierungen wegen Herkunft, Haufarbe, Religion
und Geschlecht.

Der Geltungsbereich bezieht sich auf alle Beschaftigten im Universitatsklinikum. Zuséatzlich
verpflichtet sich die Dienststelle notfalls gegen Dritte vorzugehen (z. B. durch Hausverbot).

In einem dritten Punkt wird ein Verhaltenskodex normiert, der auf Respekt, Wertschatzung,
Anerkennung und Wirde setzt. Personalverantwortliche und Vorgesetzte werden ebenso auf
ihre Verantwortung angesprochen, wie Beschaftigte, die zu Beobachtern von Fallen
sexueller Belastigung, Mobbing oder Diskriminierungen werden, um Betroffene zu
unterstutzen.

Punkt vier umfasst die Begriffsbestimmung und Reichweite und zielt damit auf die
Definition der drei Konfliktfelder: sexuelle Belastigung, Mobbing und Diskriminierung. Fur alle

gilt: ,Zur Verletzung der Wirde des Einzelnen gehdrt insbesondere das bewusste, gezielte
und fahrlassige Herabwirdigen®.

Punkt funf rat in einer Konfliktsituation zunéchst zur persénlichen Klarung durch offene
Ansprache. Wenn diese nicht méglich ist, gibt Punkt sechs ,,Beschwerderecht Beratung
und Unterstiitzung durch die verantwortlichen Stellen“ Hinweise zum weiteren
Vorgehen. Hierfur stehen den Betroffenen folgende Stellen zur Verfigung:

- der/ die unmittelbare und/ oder nachst hohere Vorgesetze bzw. die Personalabteilung,

- die Personalvertretung,

- die Schwerbehindertenvertretung,

- die Jugend- und Ausbildungsvertretung,

- die Frauenvertreterin,

- die Frauenbeauftragte,

- der Psychologische Dienst und

- der Betriebséarztliche Dienst.

Stillschweigen und Vertraulichkeit sind zugesichert.

In Punkt sieben definiert die Aufgaben der verantwortlichen Stellen, die zugleich
getroffene MalRnahmen Uberwacht. Punkt acht zeigt den Malinahmenkatalog der Dienststelle
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auf, die von der Anweisung bis zur Einleitung und Umsetzung arbeits- und (disziplinar-)
rechtlicher Mal3nahmen reicht.

Informations- und SchulungsmaBnahmen ist das Thema des neunten Punktes. Hier ist
die Dienststelle im Rahmen ihrer Fihrungsaufgabe fir die umfassende Information zum
Thema zustéandig. Fir die interne Fort- und Weiterbildung wird das Thema in die Stoffplane

einbezogen und verpflichtende Schulungen gibt es vor allem fir den genannten Kreis der
verantwortlichen Stellen unter Punkt sechs.

Punkt zehn bietet Hilfe fiir Betroffene insofern, als hier auf die Hilfe externer Stellen
verwiesen wird zusammen mit einer Liste solcher Stellen. Punkt elf regelt Inkrafttreten und
Verfahren im Falle einer Kiindigung der Vereinbarung.

Entstehungsgeschichte und Ziele der Vereinbarung

Erster AnknlUpfungspunkt fur die Dienstvereinbarung war der Frauenférderplan, nach dem
eine Vereinbarungen gegen sexuelle Belastigung noch ausstand. Insofern war die
Frauenbeauftragte Initiatorin. ,Treibende Kraft* sei dann der Personalrat gewesen, wobei
sein vorrangiges Interesse dem Problemfeld Mobbing galt. Es wurden zwei Arbeitskreise
gebildet, einer gegen sexuelle Belastigung, der von der Frauenbeauftragten vorangetrieben
wurde und ein weiterer, der sich mit dem Thema Mobbing beschaftigte und vom Personalrat
initiiert wurde. Bei dem Versuch einer integrierten Vereinbarung hat man dann festgestellt,
dass beide Themen einen gemeinsamen Kern haben, namlich Gewalt.

Bei Recherchen zu Vorlagen und Mustern einer umfassenden Vereinbarung stie? man auf
die Betriebsvereinbarung der Volkswagen AG (von 1996), die als gute Grundlage fur die
eigenen Bemihungen besonders hilfreich schien. Man entschloss sich, ebenfalls die drei
Konfliktfelder ,sexuelle Belastigung®, ,Mobbing“ und ,Diskriminierung” in die Vereinbarung
aufzunehmen und legte beide Arbeitskreise zusammen.

Auch wenn das Thema ,Diskriminierung” aufgrund von ethnischer Herkunft und Nationalitat
in die endgultige Fassung der Dienstvereinbarung aufgenommen wurde, zeigt die Skizze zur
Entstehungsgeschichte, dass die Schwerpunktthemen ,sexuelle Belastigung“ und ,Mobbing*
waren. Ethnische Diskriminierung wurde als eine Variante von Mobbing definiert. SchliefZlich
wollte man Diskriminierung nicht ausschlie3en: Der Anteil der Beschéftigten auslandischer
Herkunft liegt unterhalb von 10 %. Ein auffélliges Konfliktverhalten diesem Personenkreis
gegenlber war nicht bekannt, allerdings grundsatzlich auch nicht auszuschliel3en.

Ziel der Dienstvereinbarung ist somit, verschiedene Konfliktfelder in einem Werk
zusammenzufassen und damit einen Beitrag zur Pravention, Transparenz und
Sensibilisierung zu schaffen. Betroffene Beschéftigte sollten dartber hinaus mehr
Sicherheiten und Transparenz erhalten, wie sie in Konfliktfallen vorgehen kénnen und wer
die Ansprechpartner sind.

Ausléser fur die Diskussion um eine Dienstvereinbarung gegen ,Mobbing“ war die
Wahrnehmung des Personalrats, dass bei vielen Beschaftigten eine
»-Kommunikationsstorung“ vorlag und sie mit dieser Stdrung am Arbeitsplatz nicht umgehen
konnten. Allerdings gab es auch konkrete tragische Falle von Diskriminierungen wegen
Homosexualtitdt oder sexueller Beldstigungen, bis hin, dass in einem Fall die betroffene
Person in die Psychatrie eingewiesen werden musste. Die Situation insgesamt betrachtet
veranlasste den Personalrat, diese Vorkommnisse und Falle anders anzugehen. Die Art, wie
am Arbeitsplatz mit Konflikten umgegangen wurde — tber Hierarchie und ,Machtwort* wollte
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der Personalrat grundlegend reformieren. Nach eigener Einschéatzung ist ihm dies in Teilen
gelungen, allerdings blieben auch Leerstellen.

Die Arbeitgeberseite war zunachst nicht der Ansicht, dass eine Dienstvereinbarung nétig sei
und argumentierte vor allem juristisch. Aus dieser Perspektive sei die Gesetzgebung
ausreichend und Betroffene mussten Vorfélle nur anzeigen, insofern reiche das vorhandene

Instrumentarium aus. Der Personalrat argumentierte dagegen, dass der vorhandene
Instrumentenkoffer mit vielen Zumutungen fur die Betroffenen verbunden sei und ihnen
daruber hinaus oft auch die nétige und gesicherte Unterstitzung seitens der Arbeitgeber-/
Arbeitnehmervertretung fehle.

Die anfangliche Abwehrhaltung der Arbeitgeberseite wurde insbesondere durch die

Frauenbeauftragte aufgebrochen, die darauf verwies, dass das Klinikum dem
Frauenforderplan mit der Umsetzung einer Dienstvereinbarung verpflichtet sei. Die
gemeinsamen Gesprache mit der Personalabteilung wurden dann von allen Seiten

kooperativ gefuihrt und die Arbeitgeberseite sah den Nutzen vor allem in der Appellfunktion
der Dienstvereinbarung:

.Dass fur potentielle Tater, vielleicht auch Téterinnen, Klar ist, was auf sie zukommt. Also es

kann jetzt niemand mehr behaupten, ach ja, ich hab ja bloR3 einen Witz gemacht zu Lasten
der Kollegin. (...) Dass wir uns als Klinikum dazu bekennen, dass wir gegen rassistische
AuRerungen sind, dass wir gegen Mobbing sind und gegen sexuelle Verhaltensweisen,
sexualisierte Verhaltensweisen am Arbeitsplatz®.

Einige Vorschlage seitens des Personalrats akzeptierte die Arbeitgeberseite allerdings nicht
oder nur mit Einschrdnkungen. Das betraf etwa eine vorgesehene Clearingstelle, die die
Dienststellenleitung ablehnte. Zentraler Punkt war jedoch, dass die Universitat (mit ca. 1/5
des Personals am Klinikum beteiligt ist) Verhandlungen abbrach, als es um die

Notwendigkeit von Schulungen fur Flhrungskrafte ging. Dies sei gegenuber den Professoren
nicht durchsetzbar. Das Problem der Schulungen bleibt auch nach Inkrafitreten der
Dienstvereinbarung ungelést.

Der Entewicklungs- und Aushandlungsprozess fir die Vereinbarung dauerte ca. 1 %2 Jahre.

Die Vereinbarung in der Praxis

Nach Einschatzung von Personalrat und Personalleitung wurde die Dienstvereinbarung
positiv in der Praxis aufgenommen. Geschatzt wird, dass ca. 80 % der Beschéftigten von der
Vereinbarung wissen, allerdings nur etwa 10 % die Inhalte kennen.

Dagegen existieren unterschiedliche Wahrnehmungen hinsichtlich aufgetretener Félle. Nach
Ansicht der Personalabteilung sind keine Falle seit Inkrafttreten aufgetreten. Allerdings wird
eingerdumt, dass die Mitarbeitervertretung ein grol3eres Vertrauen in der Belegschaft geniest
als die Personalabteilung als Organ der Arbeitgeberseite und daher Falle existieren, von
denen die Personalabteilung nichts erfahren hat.

Nach Erfahrung des Personalrates gibt es zwei Ebenen von Konflikten bis hin zum Mobbing:
Top-down-Konflikte, zwischen Vorgesetztem und Beschaftigtem, liegen oft im Bereich der
Unternehmens- und Fuhrungskultur. Dagegen sind bottom-up-Konflikte, zwischen
Beschaftigten, eher gepragt von Konkurrenz und Angst vor Arbeitsplatzverlust. Allerdings ist
das Thema (fehlende) Kommunikation allgegenwartig und Ubergreifend.
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Vergleichende Schlussbetrachtung
Alle drei Vereinbarungen stammen aus dem 6ffentlichen Dienst (Dienstvereinbarungen) und
sind — wie Ublich — von der Dienststelle und der Personalvertretung unterzeichnet worden.

Insbesondere die Vereinbarung des Universitatsklinikums K weist in seiner Prdambel weitere
Akteure (etwa Frauen- oder Schwerbehindertenvertretung) fir das Werk aus.

Alle Vereinbarungen gehen auf die Initiative der Personalrate zurlick, bis auf das
Universitatsklinikum K — hier hatte die Frauenbeauftragte den ersten Schritt Uber den
Frauenférderplan initiiert.

In der Entstehungsgeschichte zeigen sich fiur alle Vereinbarungen die Dienststellen mehr
oder weniger zuriickhaltend, wobei durchaus unterschiedliche Grinde angefuhrt werden:
Man wolle keine ,schlafenden Hunde wecken”, man wolle nicht Uberregulieren, das
juristische Instrumentarium reiche aus oder man sah das Image der Einrichtung geféahrdet,
indem man durch eine Vereinbarung ,zugibt”, dass es Konflikte am Arbeitsplatz gibt. Dabei
muss bericksichtigt werden, dass der offentliche Dienst starker in der offentlichen und
medialen Aufmerksamkeit steht, als privatwirtschaftliche Unternehmen, wenn bei der Polizei,
dem Universitatsklinikum oder auch der Stadt ,fehlerhaftes Verhalten® einzelner
LStaatsdiener” bekannt wird.

Die Dienstvereinbarungen setzen bewusst auf ,partnerschaftliches Verhalten* und Konflikt
am Arbeitsplatz. Wenngleich die Initiatoren Uber die Problematik ,Mobbing“ sensibilisiert
wurden, haben sie wahrend der Beschéftigung mit der Thematik eine Bandbreite von
Konfliktfeldern und Ausldsern in der eigenen Praxis festgestellt. Die Dienstvereinbarungen
sind sowohl Praventions- und Sensibilisierungsinstrument als auch ,Regulierungsinstrument”
und sollen fir Transparenz von Verfahren und Verantwortlichkeiten stehen. Einig sind sich
die Personalrate dariber, dass neben den Dienstvereinbarungen zusatzlich flankierende
Mafnahmen in der Praxis das Ziel eines partnerschaftlichen Umgangs unterstiitzen missen.



