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DIENSTVEREINBARUNG
ZUR KONFLIKTBEWALTIGUNG AM ARBEITSPLATZ

Zwischen der Leuphana Universitat Lineburg (nachfolgend Universitat oder Leuphana) als Dienststelle und
dem Personalrat der Leuphana Universitat Liineburg wird folgende Dienstvereinbarung gem. §78
Niedersdchsisches Personalvertretungsgesetz getroffen:

Praambel
Es besteht Einvernehmen zwischen der Dienststelle und dem Personalrat der Leuphana Universitat
Liineburg, dass konfliktforderndes Verhalten bis hin zu Mobbing an der Universitat nicht geduldet wird.

Mit der vorliegenden Dienstvereinbarung sollen von Konfliktsituationen betroffene Beschéftigte ausdriicklich
ermutigt werden, ihre Situation nicht hinzunehmen, sondern sie zu benennen und sich an Dritte zu wenden
mit dem Ziel, die Situation zu beseitigen. Zwischen den Partnern dieser Dienstvereinbarung besteht
Einvernehmen dariiber, dass keiner*keinem Betroffenen durch das Ansprechen und Aufzeigen der Situation
Nachteile entstehen diirfen.

Dritte werden aufgefordert, bei Vorfallen dieser Art mit Zivilcourage und durch solidarische Verantwortung
den Betroffenen Hilfe anzubieten und sie zu unterstiitzen. Dabei nehmen die Fiihrungskrafte im Rahmen
ihrer Fiihrungsaufgabe eine aktive Rolle ein und haben darauf hinzuwirken, dass die Konflikte sachlich
ausgetragen und geldst werden. Bei Konflikten mit der*dem direkten Vorgesetzten ist die*der nachst hihere
Vorgesetzte zustandig.

Die Unterzeichnenden sehen diese Dienstvereinbarung als Ausdruck der Fiirsorgepflicht gegeniiber den
Beschaftigten in der Leuphana. Anliegen der Vereinbarung ist es inshesondere, das Betriebsklima und den
sozialen Umgang aller an der Universitat Beschaftigten zu verbessern, ein partnerschaftliches Klima zu
ermdglichen und durch rechtzeitiges Angebot konkreter Hilfen fiir Betroffene die Gesundheit aller zu erhalten
bzw. wiederherzustellen.

§1

Geltungs- und Anwendungshereich

Diese Dienstvereinbarung gilt fiir alle Beschéftigten der Leuphana Universitét Liineburg einschlieBlich der
Personen, die nicht in den Geltungsbereich des Niedersachsischen Personalvertretungsgesetzes fallen.

Sie soll dazu beitragen, konfliktbelastete Kommunikation am Arbeitsplatz durch offene Gespréache und
Regelungen zwischen den beteiligten Personen rechtzeitig und konstruktiv zu Iésen und eine Eskalation der
Konflikte zu verhindern. Sie enthalt daher Regelungen zur Vorbeugung, Feststellung und Beilegung
konflikttrdchtiger Situationen am Arbeitsplatz und regelt ein Verfahren bei schwierigen und eskalierenden
Konflikten und bei Mobbing.

§2
Begriffshestimmung

® Dienstvereinbarung zur Konflikthewaltigung am Arbeitsplatz



Nach der Definition des Bundesarbeitsgerichts liegt Mobbing vor, wenn unerwiinschte Verhaltensweisen
bezwecken oder bewirken, dass die Wiirde der betreffenden Person verletzt und ein von Einschiichterungen,
Anfeindungen, Erniedrigungen, Entwiirdigungen oder Beleidigungen gekennzeichnetes Umfeld geschaffen
wird.

§3
Pflichten der Dienststelle
Die Dienststelle wird in Abstimmung mit den Betroffenen MalBnahmen gegen Personen ergreifen, die gegen

die Ziele dieser Dienstvereinbarung verstoRen.

Werden Beschéftigte durch Personen, die nicht dieser Dienstvereinbarung unterliegen (z. B. auch externe
Nutzer und Nutzerinnen von dffentlichen Dienstleistungen, Fremdfirmen etc.), am Arbeitsplatz in
konflikttréchtige Situationen gebracht oder Mobbing ausgesetzt, wird die Dienststelle ihre rechtlichen
Méglichkeiten ausschdpfen, um solche Handlungen zu unterbinden und zu ahnden.

Die Dienststelle tragt dafiir Sorge, dass den Beschwerdefiihrenden aus der Mitteilung eines moglichen
Fehlverhaltens kein Nachteil entsteht.

§4

Verantwortung der Vorgesetzten

Die Fiihrungskrafte der Universitat sind Ansprechpartner*innen fiir von Konflikten oder Mobbing betroffene
Mitarbeiter. Sie haben durch ihr Verhalten zu einem Arbeitsklima beizutragen, das von partnerschaftlichem
und wertschatzendem Umgang gepragt ist und in welchem die personliche Integritat und Wiirde aller
Beschaftigten respektiert wird.

Vorgesetzte tragen die Verantwortung dafiir, dass Hinweisen auf Fehlverhalten gem. § 2 in ihrem
Arbeitsbereich unverziiglich nachgegangen wird und MaBnahmen zur Konfliktlosung eingeleitet und
tiberpriift werden. Das Vorgehen ist im Einzelnen unter Einhaltung des Datenschutzes gem. § 10 zu
dokumentieren.

Vorgesetzte, die Diskriminierungen und Konflikten am Arbeitsplatz nicht konsequent entgegentreten, sind
auf ihre Verantwortung von den nachsthéheren Vorgesetzten hinzuweisen.

Wenn Anzeichen eines Konfliktes unter Mitarbeiter<innen einer Organisationseinheit von einer Fiihrungskraft
bemerkt werden, so hat sie diese zu beobachten und bei aushleibender Klarung die beteiligten Personen
darauf anzusprechen. In diesem ersten Gespréch soll an die Beteiligten empfohlen werden, den Konflikt
direkt miteinander zu klaren. Auf Beratungs- und Unterstiitzungsmoglichkeiten i.S.d. § 5 soll ausdriicklich
hingewiesen werden. Dabei soll auch erldutert werden, dass die*der Vorgesetzte oder eine dritte Person,
insbesondere eine der in § 5 genannten Stellen, zur Vermittlung herangezogen werden kénnen. Wenn bei
einem auftretenden Konflikt kein Klarungsversuch zustande kommt oder wenn eine Klarung trotz eines
Gesprachs nicht zustande kommt, muss die*der direkte Vorgesetzte eingreifen und selbst ein
Kldrungsgesprach initiieren. Wenn es der*dem Vorgesetzten selbst nicht mdglich ist, als vermittelnde
Person aufzutreten, oder dies von der*dem Beschwerdefiihrenden abgelehnt wird, ist die nachsthéhere
Fiihrungskraft oder eine dritte Person zur Konfliktmoderation hinzuzuziehen.



§5
Anlaufstellen
Jede*r Mitarbeiter*in hat das Recht, sich bei folgenden Personen bzw. Anlaufstellen Beratung und

Unterstiitzung zu holen:
e Personalservice bzw. Professurenservice,
e Personalrat,
o Gleichstellungsbeauftragte™r,
e Suchtbeauftragte*r
e Vertrauensperson der Schwerbehinderten,

Von den genannten méglichen Anlaufstellen kann vorrangig nur beratende und unterstiitzende Funktion
angeboten werden. Ziel soll es dabei vor allem sein, eine Starkung der Selbstkompetenz zu erreichen, damit
ein direkter Klarungsversuch mit der*dem Konfliktpartner*in erfolgt. In zweiter Prioritét sollte die*der
Mitarbeiter*in darin bestérkt werden, die*den jeweilige Vorgesetzten zu informieren, um eine Konfliktkl4rung
in die Wege zu leiten.

§6
Schlichtungsstelle
In der Universitét wird eine Schlichtungsstelle zur Lésung von Konflikten am Arbeitsplatz eingerichtet.

Die Schlichtungsstelle hat die Aufgaben:
e Beschwerden entgegenzunehmen,
= zu prifen, ob es sich um einen Konfliktfall im Sinne dieser Dienstvereinbarung handelt,
= Betroffene zu beraten,
= universitatsinterne Schlichtungsverfahren einzuleiten und zu begleiten, ggf. unter Einbeziehung
externer Hilfen, wenn eine Beilegung des Konflikts durch die in den §§ 4 und 5 genannten Verfahren
erfolgslos verlaufen oder als nicht erfolgversprechend angesehen werden.

Der Schlichtungsstelle gehdren an:
= 3 Vertreter*innen des Personalrats als ordentliche Mitglieder,
= 3 Vertreter*innen der Dienststelle als ordentliche Mitglieder,
e 1 Vertreter*in der*des Gleichstellungsbeauftragten als beratendes Mitglied.

Abhéngig von der Konfliktlage kann die Schlichtungsstelle weitere Personen als beratende Mitglieder
hinzuziehen:
= Vertreter*in der wissenschaftlich Mitarbeitenden (Ombudsperson oder Vertreter*in des WiMi-Rats)
= Vertrauensperson der Schwerbehinderten
e Suchtbeauftragte*r
o Weitere Vertreter*in der Dienststelle
= Weitere Vertreter*in des Personalrats



Erste*r Ansprechpartner*in kann eine frei zu wahlende Person aus dem Kreise der Schlichtungsstelle sein.
Ein schneller Beratungszugang ist dabei zu gewéhrleisten.

§7
Schlichtungsverfahren

Die Schlichtungsstelle kann auf Bitten und mit Einverstandnis der beschwerdefiihrenden Person ein
universitatsinternes Schlichtungsverfahren einleiten.

Hierzu werden zunéchst alle Beteiligten zu Stellungnahmen aufgefordert. Diese miissen binnen einer Frist
von zwei Wochen der Schlichtungsstelle vorgelegt werden.

Die Schlichtungsstelle Iadt die Beteiligten zu einem ersten Schlichtungsgesprach ein. Hierzu kann die
beschwerdefiihrende Person eine Person des Vertrauens mitbringen. Das erste Gesprach soll in
angemessener Frist (in der Regel innerhalb von zwei Wochen) stattfinden. Halt die Schlichtungsstelle es fiir
erforderlich, kinnen externe Hilfen (Mediatoren, Konfliktberater*innen, Moderator*innen etc.) mit einbezogen
werden. Sofern dadurch Kosten entstehen, ist das Einverstandnis des Prasidiums notwendig. In diesem Fall
werden die Kosten von der Universitdt getragen. Ergebnis des Gesprachs soll ein Vorschlag zur
Konfliktlosung in schriftlicher Form sein, der von den Teilnehmenden durch Unterschrift anerkannt wird.

Bleibt die erste Gespréchsrunde ergebnislos oder zeigt sich nach einer vereinbarten Erprobungsphase, dass
keine Kldrung zustande kommt, setzt die Schlichtungsstelle ein zweites Gesprach an. Ergebnis des
Gesprachs soll wiederum ein Vorschlag zur Konfliktlésung in schriftlicher Form sein, der von den
Teilnehmenden durch Unterschrift anerkannt wird.

Zeigt sich auch im Weiteren keine Besserung der Situation oder verfehlen die vereinbarten MaBnahmen ihre
Wirkung, wird von dem Personal- bzw. Professurenservice die Einleitung geeigneter MaBnahmen erdrtert.

Unabhéngig von dem Ausgang des arbeits- bzw. dienstrechtlichen Verfahrens priift die Dienststelle im
Rahmen ihrer Fiirsorgepflicht, ob — auf ausdriicklichen Wunsch der beschwerdefiihrenden Person — ein
Wechsel ihres Arbeitsplatzes innerhalb der Dienststelle ermdglicht werden kann.

Fiir Schlichtungsverfahren gilt:
= Ein Schlichtungsverfahren sollte einschlieBlich der Erprobungsphasen nicht langer als drei Monate
dauern.
= Zu jedem Verfahren wird eine Sachakte unter Beriicksichtigung der datenschutzrechtlichen
Bestimmungen angelegt. Sie verbleibt bei der Schlichtungsstelle und wird drei Jahre nach Abschluss
des Schlichtungsverfahrens vernichtet.

§8

Sanktionen

Handlungen nach § 2 kénnen als ernsthafte Verletzung des Betriebsfriedens zu werten sein. Personen, die
trotz Ermahnung ein solches Verhalten an den Tag legen, miissen gegebenenfalls nach rechtlicher Prifung

mit Konsequenzen rechnen.



§9

Sensibilisierung, Qualifizierung

Mitarbeiter*innen und Vorgesetzte sollen durch Informationsveranstaltungen, Fortbildungen, Vortrage etc.
zum Thema Konfliktbewéltigung am Arbeitsplatz geschult werden, um sensibilisiert zu sein und rechtzeitig
Konflikte wahrnehmen und ihnen entgegenwirken zu kdnnen. Die Dienststelle verpflichtet sich, die
Qualifizierungs- bzw. Weiterbildungsangebote entsprechend dieser Dienstvereinbarung zu ergénzen bzw. zu

{iberarbeiten.

§10

Datenschutz

Alle an Schlichtungsverfahren gem. § 7 beteiligten Personen sind verpflichtet, die ihnen zuganglich
gemachten Informationen und Unterlagen/Dokumente, insbesondere personenbezogene Daten vertraulich zu
behandeln und nicht an Dritte weiterzugeben, es sei denn, die Beteiligten haben ihr Einversténdnis dazu
gegeben. Unterlagen und erhobene Daten diirfen ausschlieBlich fiir die in der Vereinbarung genannten
Zwecke verwendet werden. Zu anderen Zwecken ist ihre Verwendung untersagt.

Dokumentationen iiber den Verlauf eines Schlichtungsverfahrens gem. § 7 verbleiben ausschlieBlich bei der
Schlichtungsstelle. Auch nach Ablauf der Schlichtung werden alle erhobenen Daten und Dokumentationen
auBerhalb der Personalakte in der Schlichtungsstelle gefiihrt. Alle erhobenen Daten und Dokumentationen
werden unter Einhaltung der datenschutzrechtlichen Regelungen aufbewahrt und nach einem Zeitraum von
3 Jahren geldscht.

§11
Geltungsdauer und Kiindigungsregelungen
Die Dienstvereinbarung tritt mit Unterzeichnung in Kraft. Sie gilt so lange, bis sie durch eine andere

Vereinbarung ersetzt wird.

Sind einzelne Bestimmungen der Vereinbarung unwirksam, so beriihrt dies nicht die Wirksamkeit der
iibrigen Bestimmungen dieser Dienstvereinbarung.

Liineburg, den Z%/{D ZO/« Liineburg, den
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Christian Brei Dorothea Steffen
Hauptberuflicher Vizeprasident Vorsitzende Personalrat



