Dienstvereinbarung fiir ein ,,Partnerschaftliches Verhalten am Arbeitsplatz*

Dienstvereinbarung Nr. 18/2008
far ein
"Partnerschaftliches Verhalten am Arbeitsplatz"
(2. Anderung vom 9. Oktober 2015)

Praambel

In der Wahrnehmung der Firsorgepflicht der Dienststelle und in dem Willen, eine positive
Arbeitsatmosphéare im Landkreis Teltow-Flaming zu erreichen, Konflikte produktiv zu nutzen
und zu bearbeiten und negative Auswirkungen sozialer Konflikte auf Einzelne zu verhindern,
partnerschaftliches Verhalten am Arbeitsplatz, den Schutz der Gesundheit der Beschéftigten,
den vertrauensvollen Umgang, reibungslose Arbeitsablaufe, effektives und effizientes
Arbeiten sowie die Motivation der Beschaftigten zu gewahrleisten und zu fordern, schlief3en

der Landkreis Teltow-Flaming
- vertreten durch die Landréatin Frau Wehlan -
und
der Personalrat des Landkreises Teltow-Flaming
- vertreten durch die Vorsitzende Frau Schrader -

auf der Grundlage des § 70 des Landespersonalvertretungsgesetzes Brandenburg (PersVG
Bbg) vom 15.09.1993 (GVBI. | S. 358) eine Dienstvereinbarung zum Schutz
der Beschaftigten vor Mobbing, sexueller Belastigung und Diskriminierung.
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ERSTER ABSCHNITT
Allgemeines

8 1 Geltungsbereich

Diese Dienstvereinbarung gilt fur alle Beschaftigten des Landkreises Teltow-Flaming im
Sinne des § 4 PersVG Bbg.

§ 2 Grundsatze

(1) Alle Beschatftigte des Landkreises Teltow-Flaming sind verpflichtet, inren Beitrag zur
Wahrung des Arbeitsfriedens und eines guten Arbeitsklimas zu leisten.

Hierzu gehdrt vor allem, die Persdnlichkeit eines/einer jeden Beschaftigten zu achten.
Handlungen, welche Mobbing, sexuelle Belastigung oder Diskriminierung beinhalten, sind
untersagt (Hinweise hierzu in der Anlage 1).

(2) Die Dienststelle, der Personalrat sowie andere Vertrauenspersonen verpflichten sich,
alles in ihrer Macht stehende zu tun, um Handlungen, welche das Betriebsklima storen bzw.
den Arbeitsfrieden beeintrachtigen, zu unterbinden. Den Betroffenen ist ein umfassender
Schutz vor den in den §8 6 bis 8 benannten Handlungen zu gewéhren.

(3) Die gesetzlich und tariflich normierten Arbeits— und Dienstpflichten der Beschaftigten
bleiben unbertnhrt.

8§ 3 Schweigepflicht

Uber Informationen, Vorkommnisse und die Kenntnisnahme personlicher Daten im
Geltungsbereich dieser Dienstvereinbarung ist absolutes Stillschweigen gegeniber Dritten
zu wahren. Der Austausch von Informationen ist auf die unmittelbar Beteiligten zu
beschranken und soll ausschlief3lich aus dienstlichem Interesse erfolgen. Dem Wunsch der
Betroffenen nach absoluter Diskretion ist zu entsprechen.

8§ 4 Fursorgepflicht

Im Rahmen der Firsorgepflicht liegt die Hauptverantwortung bei der Klarung der
Konflikthandlungen bei dem Arbeitgeber bzw. Dienstherrn, da nur durch ihn arbeitsrechtliche
Schritte bzw. Disziplinarmaflinahmen eingeleitet werden kénnen.

8 5 Ansprechpartner

(1) Es stehen allen Beschaftigten, die sich It. § 2 betroffen flihlen, folgende
Ansprechpartner/innen als Person des Vertrauens im Sinne des 8 13 zur Verfigung:
- der Personalrat

- der Betriebsarzt/die Betriebsarztin

- der/die Integrations- und Gleichstellungsbeauftragte

- der/die Behinderten — und Seniorenbeauftragte

- ein Vorgesetzter/eine Vorgesetzte

- die Schwerbehindertenvertretung

- die Jugend- und Auszubildendenvertretung

- der Leiter/die Leiterin des SG Personal und Organisation.
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(2) Die Verfahrensfuhrung nach § 13 erfolgt wéhrend der Arbeitszeit. Diese zahlt fir die beim
Landkreis beschaftigten Ansprechpartner in ihrer Eigenschaft als Vertrauensperson zur
Arbeitszeit mit allen sich daraus ergebenden Rechten und Pflichten. Die Gesprachsfihrung
mit den Betroffenen erfolgt vorrangig in der Dienststelle/den Aul3enstellen des Landkreises
Teltow-Flaming.

Die Genehmigung der von der Vertrauensperson notwendig erachteten Dienstreisen im
Zusammenhang mit § 13 ist vom Leiter des Dezernates | zu erteilen.

(3) Im Rahmen der beruflichen Aus- und Fortbildung fur die im Abs. 1 genannten
Personengruppen sind die notwendigen Kosten fur Schulungen im Sinne dieser
Dienstvereinbarung bzw. Informationsveranstaltungen nach Maf3gabe der zur Verfiigung
stehenden Haushaltsmittel von der Dienststelle zu tragen.

ZWEITER ABSCHNITT
Konflikthandlungen

§ 6 Mobbing

(1) Als Mobbing im Sinne dieser Dienstvereinbarung werden alle persdnlichen
Auseinandersetzungen, aber auch ergdnzende administrative Vorgange und Konflikte, die
Uber einen langeren Zeitraum bestehen, verstanden, bei denen die Handlungs- und
Entscheidungsfreiheit einer Person, ihre Personlichkeitsentwicklung und ihr
Selbstwertgefiihl, ihre sozialen Beziehungen, ihre Wiirde und ihr soziales Ansehen sowie die
Mdoglichkeit, sich sinnvoll in den Arbeitsprozess des Betriebes einzugliedern, immer wieder
systematisch angegriffen und verletzt werden.

Zu Mobbinghandlungen z&hlen insbesondere die in der Anlage 2 ,Katalog
Mobbinghandlungen® aufgefiihrten Handlungen.

(2) Als Mobber/in ist zu bezeichnen, wer Mobbinghandlungen mit einer gewissen
RegelmaRigkeit betreibt, dabei Schaden fir die jeweiligen Mobbingbetroffenen beabsichtigt
oder billigend in Kauf nimmt.

Mobbingbetroffene sind diejenigen, gegen die sich jeweils Mobbingangriffe hauptsachlich
richten, deren personliche Wirde beeintrachtigt wird, deren Arbeits- und
Wirkungsmaoglichkeiten am Arbeitsplatz gravierend behindert wird, deren soziale
Beziehungen untergraben werden, deren Persodnlichkeitsentfaltung behindert wird, denen
mitmenschlicher Respekt und jede Ruicksicht verweigert sowie deren sozialer Ausschluss
betrieben wird.

(3) Kein Mobbing sind Handlungen, welche durch dienstliche Erfordernisse bestimmt bzw.
aus dienstlichem Interesse betrieben werden und zumutbar sind.
Als Mobbing ist unter anderem nicht anzusehen:
o die konsequente Durchsetzung des Leistungsprinzips durch die jeweiligen
Vorgesetzten innerhalb des jeweils zu leitenden Amtes
e eine durch dienstliche Erfordernisse gedeckte Veranderung des Aufgabengebietes;
e eine sachliche Kritik, Streitgesprache und Meinungsverschiedenheiten;
e ein personliches Desinteresse oder Antipathie einer Person gegentber (wenn die
Antipathie nicht offensiv und gehéssig vorgetragen wird) sowie
e die Ausnutzung von Informationsvorspriingen, Vorteilsnutzung fur Karrierespriinge
(die Vorteilsnutzung darf nicht zur Diskriminierung und Unterdriickung anderer
dienen, sondern muss vorrangig berufliche bzw. personliche Ziele beinhalten).
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§ 7 Sexuelle Belastigung

(1) Sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz ist jedes vorsatzliche, sexuell bestimmte verbale
und nonverbale Verhalten, das die Wirde von Beschéftigten am Arbeitsplatz verletzt.

(2) Zur sexuellen Belastigung am Arbeitsplatz gehdren:

¢ sexuelle Handlungen und Verhaltensweisen, die nach den strafrechtlichen
Vorschriften unter Strafe gestellt sind,
unerwiinschte korperliche Ubergriffe und Berthrungen,
unerwinschte Einladungen und Aufforderungen zu sexuellem Verhalten,
anzugliche Bemerkungen, Kommentare oder Witze,
das Zeigen sexistischer und pornographischer Darstellungen,
auf Einzelpersonen bezogene Bemerkungen Uber sexuelle Aktivitaten und das
Intimleben, tUber sexuelle Vorziige und Schwachen sowie
e Andeutungen, dass sexuelles Entgegenkommen berufliche Vorteile bringen kdnnte.

(3) Die gesetzlichen Bestimmungen des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG)
bleiben unberihrt.

§ 8 Diskriminierung

Diskriminierung ist jedes herabwirdigende Verhalten, insbesondere Spott,
Herabwirdigungen aus rassistischen, ausléanderfeindlichen, religiésen, sexistischen oder
Herkunftsgriinden, die in mindlicher oder schriftlicher Form ge&uf3ert werden oder durch
entsprechende Handlungen stattfinden, insbesondere gegeniber Behinderten.

DRITTER ABSCHNITT
Rechte der Betroffenen

Betroffene sind Beschéftigte, die den Konflikthandlungen entsprechend 88 6 — 8 ausgesetzt
sind.

8 9 Beschwerderecht

(1) Alle Beschatftigten haben das Recht auf Fursorge und Schutz vor Mobbing, sexueller
Belastigung und Diskriminierung.

(2) Jeder/Jede Beschaftigte hat das Recht, sich wahrend der Arbeitszeit unter Fortzahlung
des Entgeltes bzw. der Besoldung bei einem/einer unter & 5 genannten Ansprechpartner/in
ggf. unter Hinzuziehung eines Personalratsmitglieds seines Vertrauens Uber Handlungen im
Sinne der 88 6 bis 8 zu beschweren.

§ 10 Informationsrecht

Jeder/Jede Beschaftigte hat das Recht auf Information. Er/Sie kann sich wahrend der
Arbeitszeit unter Fortzahlung des Entgeltes bzw. der Besoldung bei den unter § 5 genannten
Ansprechpartnern/innen Uber diese Dienstvereinbarung informieren. Insbesondere sind den
Beschatftigten, soweit vorhanden, die einschlagigen gesetzlichen Regelungen sowie
vorhandene Anschriften von Selbsthilfegruppen, aul3erbetrieblichen Beratungsstellen,
Arzten, Rechtsanwalten und anderen geeigneten Anlaufstellen zuganglich zu machen.
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8 11 Leistungsverweigerungsrecht

Ergreift der Arbeitgeber keine oder offensichtlich ungeeignete Malinahmen zur Unterbindung
einer Belastigung oder sexuellen Belastigung am Arbeitsplatz, sind die betroffenen
Beschaftigten gemal 8 14 AGG berechtigt, ihre Tatigkeit ohne Verlust des Arbeitsentgelts
einzustellen. Die Arbeitseinstellung muss zum Schutz der oder des Betroffenen erforderlich
sein. Um dieses festzustellen (Verhaltnismagigkeitsprufung) ist der/die Betroffene
verpflichtet, sich im Falle einer beabsichtigten Arbeitseinstellung unverziglich mit der
Leiterin/dem Leiter des SG Personal und Organisation in Verbindung zu setzen. Bei
Arbeitseinstellung sollte die/der Betroffene den Personalrat informieren.

§ 12 Benachteiligungsverbot

Beschaftigte, welche Handlungen der 88 6 bis 8 ausgesetzt sind, dirfen nicht benachteiligt
werden, weil sie sich gewehrt und in zulassiger Weise ihre Rechte ausgeibt haben.

VIERTER ABSCHNITT
Konfliktbewéaltigung

8§ 13 Verfahrensweise

(1) Betroffene, die sich durch Missachtung der in dieser Dienstvereinbarung festlegten
Grundsatze beeintrachtigt fuhlen, kénnen sich vertrauensvoll an eine Person ihres
Vertrauens (Vertrauensperson) gemaf § 5 wenden. Es besteht die Aufgabe, Konflikte auf
einvernehmliche Weise zu I6sen und praventiv tatig zu werden. Spatestens innerhalb einer
Woche nach Kenntnisnahme ist der/die Betroffene zu beraten. Es sind gegebenenfalls
weitere Mal3nahmen entsprechend der Schritte 1 bis 3 zu ergreifen. Darlber ist durch die
Vertrauensperson ein Protokoll zu fihren.

Schritt 1

Zur Analyse der Situation kann das in der Anlage 3 abgedruckte "Raster zur
Gesprachsfuhrung" herangezogen werden. Ist eine schwerbehinderte Person als
Beschwerdefiihrer/in oder Beschwerdegegner/in beteiligt, ist unverziiglich die
Schwerbehindertenvertretung zu informieren und in allen weiteren Schritten zu beteiligen.

Die von dem/der Betroffenen angesprochene Vertrauensperson initiiert gemeinsam mit dem
Personalrat ein Gespréach. In diesem wird dem/der Betroffenen Hilfe bei der Klarung des
Sachverhaltes in Aussicht gestellt. Dazu gehdren ein Gesprach mit der Gegenpartei und ein
gemeinsames Gesprach mit den betroffenen Parteien.

Es wird dem/der Betroffenen angeraten ein Mobbingtagebuch entsprechend Anlage 4 zu
fuhren.

Schritt 2

Es wird eine verstarkte Kommunikation mit den jeweiligen Vorgesetzten, sofern diese selbst
beteiligt sind, mit den n&chst hoheren Vorgesetzten, und den Beteiligten im Umfeld des/der
Betroffenen gesucht. Die jeweiligen Vorgesetzten ergreifen in Absprache mit dem/der
Betroffenen geeignete MaRnahmen, um eine Lésung des Konflikts anzustreben.

Losungsmoglichkeiten kbnnen z.B. eine Vermittlung zwischen den Parteien und
organisatorische Veranderung der Arbeitsbedingungen mit dem Ziel, verbesserte
Arbeitsbedingungen fur die Konfliktbeteiligten zu schaffen, sein (z.B. durch organisatorisch
und/oder rdumlich getrennte Arbeitsplatze).
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Wourde durch die Intervention der o. g. Stellen wieder ein funktionierendes und
menschenwuirdiges Miteinander der Beschaftigten erreicht, so wird von weiteren Schritten
gemal dieser Dienstvereinbarung abgesehen. Soweit erforderlich, erfolgt eine
Nachbetreuung der betroffenen Beschatftigten durch eine Person ihres Vertrauens.

Schritt 3

Sind trotz der eingeleiteten MalRnahmen im Verhalten der Beteiligten keine positiven
Veranderung festzustellen, so folgt ein erneutes Gesprach mit den Parteien, an dem die
jeweiligen Vorgesetzten, der Personalrat, der Leiter/die Leiterin des Sachgebietes Personal
und Organisation und gegebenenfalls die Schwerbehindertenvertretung und die
Vertrauenspersonen des Betroffenen teilnehmen.

Hierbei kuindigt der/die Vorgesetzte an, dass konkrete arbeits- oder dienstrechtliche
Konsequenzen (z.B. Abmahnung, Einleitung Disziplinarverfahren) gezogen werden konnen,
wenn keine Anderung des Verhaltens der Beteiligten ersichtlich ist.

Ist nach Ablauf einer Frist von 2 Wochen nach Durchfihrung der Schritte 1 — 3 keine
Verbesserung der Situation eingetreten, kommt die Angelegenheit vor die betriebliche
Beschwerdestelle.

8 14 Betriebliche Beschwerdestelle

(1) In der Dienststelle wird eine betriebliche Beschwerdestelle eingerichtet. Sie besteht
aus dem/der Auslander- und Gleichstellungsbeauftragten als Vorsitzendem/r der
Beschwerdestelle. Mitglieder der Beschwerdestelle sind der Leiter/die Leiterin des
Dezernates I, der juristische Sachbearbeiter/die juristische Sachbearbeiterin fir Personal
sowie 2 vom Personalrat zu benennende Mitglieder.

Ist ein Mitglied der Beschwerdestelle direkt oder indirekt von der Angelegenheit betroffen, ist
es von der Beschwerdestelle fir das Verfahren auszuschlie3en. Es ist ein Ersatzmitglied fur
das Verfahren zu benennen und dem Vorsitzenden der Beschwerdestelle mitzuteilen.

(2) Der/Die Betroffene hat das Recht von der Beschwerdestelle angehdrt zu werden.
(3) Die Entscheidung der Beschwerdestelle hat empfehlenden Charakter fir die Dienststelle.

(4) Stellt die Beschwerdestelle mehrheitlich fest, dass keine Konflikthandlung nach 88 6 — 8
vorliegt, wird das Verfahren nach dieser Dienstvereinbarung eingestellt.

(5) Halt die Betriebliche Beschwerdestelle es fir erforderlich, kann sie der/dem Betroffenen
ein Mediationsverfahren vorschlagen. Entscheiden sich die Konfliktparteien fiir eine
Mediation gilt 8 15 der Dienstvereinbarung. Die Mediation ist dem Grunde nach fur den
Arbeitgeber kostenpflichtig.

8§15 Mediation

(1) Mediation ist ein auf3ergerichtliches vertrauliches und strukturiertes Verfahren, bei dem
Parteien mithilfe eines Mediators freiwillig und eigenverantwortlich eine einvernehmliche
Beilegung ihres Konflikts anstreben ,§ 1 Abs. 1 des Mediationsgesetz in der jeweils guiltigen
Fassung®. Der Mediator ist eine unabhéngige und neutrale Person ohne
Entscheidungsbefugnis, die die Parteien durch die Mediation fuhrt. Dazu findet das
Mediationsgesetz Anwendung.
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(2) Das Mediationsverfahren findet Ublicherweise in mehreren Sitzungen der beteiligten
Streitparteien zusammen mit dem Mediator statt. In einer methodisch festgelegten Struktur
erhalten die gegnerischen Parteien einen roten Faden, an dem sie sich orientieren und einen
Losungsweg finden kdénnen.

(3) Die Ziele der Mediation sind:

Konfliktpartner wieder in ein Gesprach bringen
einvernehmliche Lésungen fir einen Konflikt finden
,Win-Win“ Situation fur beide Parteien schaffen
Verbesserung des Betriebsklimas

(4) Phasen der Mediation

Die Mediation gliedert sich in

Aufklarungsphase
Mediationsgesprache
Einigung
Umsetzungsphase
Abschlussvereinbarung

1. Aufklarungsphase

Zunachst werden die Parteien Uber das Mediationsverfahren, die Rolle und Haltung des
Mediators informiert, fur die Konfliktvermittlung wird eine Mediationsvereinbarung
abgeschlossen und das weitere Vorgehen miteinander abgestimmt.

Dabei finden folgende Schritte Beachtung.

Es wird erst mit einer Konfliktpartei gesprochen und dann nach Absprache mit der/ den
anderen Konfliktpartei/en Kontakt aufgenommen.

Nur wenn alle Konfliktparteien einverstanden sind erfolgt die Beauftragung des Mediators
oder des Mediatorinnen-Teams (Co-Mediation) mittels der Mediationsvereinbarung.

2. Mediationsgespréache

a) Der Mediator und die Konfliktparteien vereinbaren gemeinsam Regeln zum Verfahren
und Umgang miteinander.

b) Die Konfliktparteien stellen ihre Streitpunkte und Anliegen im Zusammenhang dar, so
dass Themen und Konfliktfelder gesammelt und fir die weitere Bearbeitung strukturiert
werden kénnen. Diese Gespréache kdnnen mit jeder Partei auch getrennt erfolgen.

¢) Im Anschluss erhéalt jede Konfliktpartei die Gelegenheit ihre eigene Sicht auf den Konflikt
darzulegen. Der Mediator fasst das Gehorte in geeigneter Weise zusammen.

d) Die daraus abgeleiteten Themen, auf die man sich verstandigt hat, werden vertieft, die
hinter den Positionen versteckten Konfliktebenen (Interessen, Bediirfnisse, Motivationen,
Werte) offen gelegt und so die Grundlage fur ein wechselseitiges Verstandnis
geschaffen.

e) Dieses wechselseitige Verstandnis schafft die Voraussetzungen fiir die Entwicklung von
Lésungsansatzen und deren Bewertung. Die so gemeinsam gefundene Lésung kann die
Grundlage fur die Einigung bilden.

f) In Auswertung der Mediationsgesprache pruft der Mediator inwieweit sich die Losungen
umsetzen lassen.
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3. Einigung

Im Falle einer Einigung treffen die Konfliktparteien eine Vereinbarung zur Losung ihres
Konfliktes. Im Bedarfsfall konnen die Konfliktparteien diese Vereinbarung durch einen
externen Berater wie z.B. eine Rechtsanwaltin oder einen Rechtsanwalt Uberprifen lassen.
Wenn alle Konfliktparteien dies wiinschen, kann die gemeinsam erarbeitete Einigung in einer
formellen Abschlussvereinbarung dokumentiert werden. In manchen Féallen kann noch eine
notarielle Beurkundung notwendig sein.

4. Umsetzungsphase

In dieser Phase soll die gefundene Einigung, ganz gleich, ob sie in einer
Abschlussvereinbarung dokumentiert ist, von den Konfliktparteien in die Praxis umgesetzt
werden. Haufig finden im vereinbarten Turnus Feedback-Gesprache, in denen die
Erfahrungen bei der Umsetzung ausgetauscht werden, im Beisein des Mediators statt. Diese
Gesprache konnen ihrerseits den Charakter eines Mediationsgespraches haben. In ihnen
kann die Einigung oder die Abschlussvereinbarung nachgebessert oder einer neuen
Lebenswirklichkeit angepasst werden.

Die Anzahl der Feedback-Gesprache variiert in Abhangigkeit des Umfanges und der
Komplexitat des Konfliktes sowie des Interesses der Konfliktparteien.

5. Abschlussvereinbarung
Zum Abschluss der Mediation werden die Ergebnisse schriftlich festgehalten. Ublich ist dabei

die konkrete Regelung des weiteren Vorgehens einschliel3lich der Festlegung von
Umsetzungsfristen bis hin zum Verhalten im zukunftigen Konfliktfall.
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FUNFTER ABSCHNITT
Schlussbestimmungen

8§ 16 Salvatorische Klausel

Sind einzelne Bestimmungen dieser Dienstvereinbarung unwirksam, so bleibt die
Wirksamkeit der Ubrigen Bestimmungen unberthrt. Im Falle der Unwirksamkeit einer oder
mehrerer Bestimmungen verpflichten sich die Parteien, innerhalb von drei Monaten
entsprechende Ersatzregelungen zu treffen, andernfalls ist die gesamte Dienstvereinbarung
nach Ablauf der Frist unwirksam.

8 17 In-Kraft-Treten, Kiindigung

Die 2. Anderung der Dienstvereinbarung tritt am Tage nach der beiderseitigen
Unterzeichnung in Kraft.

Sie kann mit einer Frist von drei Monaten insgesamt oder in einzelnen Bestandteilen
gekindigt werden.

Im Falle einer Kindigung der Dienstvereinbarungen verpflichten sich die Vertragsparteien,
unverzuglich Uber eine neue Dienstvereinbarung in Verhandlungen zu treten mit dem Ziel,
innerhalb einer Frist von sechs Monaten eine neue Dienstvereinbarung abzuschlie3en. Die
Dienstvereinbarung wirkt bis zum Abschluss einer neuen Dienstvereinbarung nach.

Luckenwalde, 9. Oktober 2015

Wehlan Schrader
Landratin Vorsitzende des Personalrates
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Anlage 1
Leitfaden fur wirkungsvolles selbstsicheres Verhalten

Wenn Sie jemandem etwas abschlagen wollen, geben Sie ein eindeutiges "Nein" zu
erkennen; erklaren Sie, warum sie ablehnen, aber entschuldigen Sie sich nicht tbermé&Rig.
Geben Sie so schnell und so offen wie moglich eine Antwort, akzeptieren Sie keine
Unterbrechungen.

Bestehen Sie immer darauf, fair und gerecht behandelt zu werden.

Fragen Sie nach einer Begriindung, wenn Sie um etwas gebeten werden, was Ilhnen
unverstandlich erscheint.

Schauen Sie der Person, mit der Sie sprechen in die Augen. Uberprifen Sie auch lhre
Kdrpersprache: ist da etwas, was anderen Personen fehlende Selbstsicherheit signalisieren
konnte (z.B. Gestik, Mimik, Korperhaltung u.a.)?

Wenn Sie Arger ausdriicken, denken Sie daran: Beziehen Sie sich auf das Verhalten der
Person, greifen Sie ihn oder sie nicht an.

Wenn Sie das Verhalten anderer kommentieren, benutzen Sie "Ich-Aussagen”, z.B. "Wenn
Du Dich so oder so verhaltst, fiihle ich mich so und so." Wenn mdglich, bieten Sie eine
andere Verhaltensweise an, die lhrer Meinung nach gunstiger wére.

Machen Sie sich selbst nicht zu viele Vorwirfe, wenn Sie sich unsicher oder aggressiv
verhalten haben. Versuchen Sie herauszufinden, wo genau Sie abgeglitten sind und wie Sie
sich in Zukunft in einer solchen Situation besser verhalten kdnnten.
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Anlage 2
Katalog Mobbinghandlungen

Angriffe gegen die Arbeitsleistung und das Leistungsvermdgen

e Vorenthalten und/oder Féalschen von arbeitsrelevanten Informationen, Anordnung von
systematisch Uberfordernder bzw. unterfordernder Tatigkeiten,

o Entscheidungen oder Kompetenz werden permanent angezweifelt.

e Verweigerung von Hilfe, Unterstitzung, Rat, obwohl es moglich wére.

Angriffe gegen den Bestand des Beschéftigungsverhéltnisses

Behaupten von Fehlverhalten,

Fehler und negative Vorfélle werden dem Betroffenen in die Schuhe geschoben,
berufliche Qualifikation wird sténdig in Frage gestellt

Fort- und Weiterbildungsvorhaben werden gezielt behindert

Destruktive Kritik

Demiitigende, unsachliche, Giberzogene, gnadenlose Kritik
Aufbauschen einzelner Vorfalle oder Fehler
Generalisierung von Fehlern

pauschale Kritik (,Sie machen alles falsch.®)

standige Entmutigung

Ausbremsen der Motivation

Unterbrechung

Anschreien

Abwertung

Angriffe auf die soziale Integration am Arbeitsplatz

Gesprache hinter dem Riicken (z.B. Tuscheln, Tratschen, Gerlchte verbreiten)
Anspielungen

zweideutige Bemerkungen

Ausschliel3en aus der Alltagskommunikation

soziale und raumliche Isolation (,Wie Luft behandeln®)

demonstratives Schweigen im Beisein des Betroffenen

Ignorieren wahrend einer Besprechung bzw. Beratung

Angriffe gegen das soziale Ansehen im Beruf

Gezielte Verleumdung

Rufmord in der betrieblichen Offentlichkeit

Verraten von persdnlichen Informationen (,Geheimnisse® an Dritte)
l&cherlich machen (z.B. verbal, mit Mimik, mit Gestik, durch Karikatur)
Beschwerden durch Dritte werden erfunden

Angriffe gegen das Selbstwertgefiihl

Demitigung
Erniedrigung
Blamage
Hame
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Abwertung (verbal und/oder nonverbal)

Unterdriickung durch verbale Dominanz und Diktat

gezieltes Attackieren und Ausnutzen von personlichen Unsicherheiten
gezielte Ungleichbehandlung

Angst, Schreck und Ekel erzeugen

Einschichterung, Bedrohung
Notigung
Aufforderung, zum Arzt zu gehen, um die psychische Gesundheit prifen zu lassen

Angriffe gegen die Privatsphare

Bedréangende Aufforderung, aus dem Urlaub und/oder aus der krankheitsbedingten
Arbeitsunfahigkeit zurtickzukehren

Zuweisung ,ungunstiger Urlaubstermine

kurzfristige Zuriicknahme zugesagten Urlaubs oder Freizeitausgleichs

standiges Abwerten religioser, politischer, weltanschaulicher Uberzeugungen

Angriffe gegen die Gesundheit und korperlicher Unversehrtheit

Ausnutzen von gesundheitlichen Handicaps und Krankheiten gegen den Betroffenen
sexuelle Belastigung

Ungeniel3barmachung oder Verunreinigung von Lebensmitteln

Herbeifiihren von gesundheitlichen Beeintrachtigungen (z.B. Zugluft, Kalte, Hitze,
Lautstarke, Tabakgualm)

Versagen von Hilfe

Ignorieren und Dulden von Mobbingsituationen (z. B. Wegsehen, Weggehen)
Verharmlosen

Forderung von Mobbingsituationen (Teilen und Herrschen)
Lacherlichmachen von Beschwerden, Vorwtirfe,

Schuldzuweisungen gegenlber dem Betroffenen

unterlassene Hilfeleistung
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Anlage 3

Raster zur Gesprachsfihrung mit Betroffenen

Richtige Zuordnung des Konfliktes

Wer ist der Konfliktgegner?

Wie ist der Konflikt entstanden?

Was stand am Anfang (vor einer ersten erkennbaren Mobbinghandlung)?

Ist der Konflikt allen Konfliktpartnern bewusst?

Anerkennen alle Beteiligten den Konflikt als gemeinsamen Konflikt?

Ist es ein notwendiger Konflikt oder handelt es sich um eine Panne, die sich durch
bewahrte Ordnungsmafinahmen reibungslos beseitigen lasst?

Wer ist an dem Konflikt (unmittelbar, peripher) beteiligt? Welche Personen, Gruppen,
Organisationen?

Um was geht es den Konfliktparteien?

a) vordergrindig

b) wirklich

c) Wie wurde der Konfliktpartner den Konflikt definieren?

d) Wie wirde mich der Konfliktpartner beschreiben?

e) Welche emotionalen Bediirfnisse, Interessen stehen dahinter?

Konfliktstarke

Welche "unsichtbaren Auftraggeber” (Gruppen, Organisationen) spielen fir den
Konflikt eine Rolle?

Wer sieht wem beim Austragen dieser Konflikte Uber die Schulter?

Wie wichtig ist der Konfliktgegenstand fur die einzelnen Betroffenen? (Mit der
Wichtigkeit steigt die Motivation.)

Welches Machtverhéltnis besteht zwischen den Konfliktparteien?(Gleichrangigkeit,
Uber-/Unterordnung)

Wie grof3 ist die Bereitschaft, nach gemeinsamen Alternativiésungen zu suchen?
Seit wann sind Mobbinghandlungen zu beobachten?

Was geschah nach dem Ausgangskonflikt (méglichst belegbare Tatsachen:
Dokumente, Briefe etc.)?

Welche Mobbingphase ist jetzt erreicht?

Annaherung an ein Ziel

Wie viel Zeit steht zur Konfliktlésung zur Verfligung?

Wie wurde der Konflikt bisher ausgetragen?

Welche Verhaltensrituale haben sich bisher eingespielt?

Kamen schon &hnliche Konflikte vor?

Was miussten die Konfliktpartner beim Rollentausch alles bedenken?
Welches Risiko will der Betroffene eingehen?

Wie stellt sich jeder fir sich die ideale Lésung vor?

Wie konnte fur beide eine befriedigende Losung aussehen?

Einbeziehung der Umwelt

Wie und mit wem habe ich bisher gesprochen?

Mit wem haben meine Konfliktpartner gesprochen?

Wer unterstitzt mich in meinem Konflikt?

Wer unterstitzt meinen Konfliktpartner = Gegner?

Wer konnte eventuell vermitteln, weil er beide versteht und/oder mag?

Welche Mdéglichkeiten zur rechtlichen und psychologischen Unterstitzung hat der
Betroffene?
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Anlage 4
Muster flr ein Mobbingtagebuch
1. Was ist heute (Datum:...) genau vorgefallen?
2. Welche auReren Bedingungen lagen vor?
3. Was ist der Zweck und das Angriffsziel der heutigen Handlung(z.B. die

Zusammenarbeit, meine Selbstachtung, mein Wohlbefinden, mein soziales Ansehen,
meine Arbeits- und Leistungsfahigkeit, anderes)?

Stichwort fur den Angriff:

Ist ein bestimmter Anlass / eine tiefer liegende Ursache zu erkennen?
Welche Gefiihle wurden bei mir ausgelost?

Wie habe ich auf den Vorfall reagiert?

Wer oder was hat mich unterstitzt?

Gibt es Zeugen oder Beweise?



