Dienstvereinbarung
Uber partnerschaftliches Verhalten am Arbeitsplatz

Zwischen

dem Vorstand des Diakonischen Werkes der Ev.-Luth. Kirche in Oldenburg e. V., den Ge-
schéftsfiihrern der Betriebsgesellschaften

- Diakonisches Werk Oldenburg Suchthilfe gGmbH

- Diakonisches Werk Oldenburg Forderung und Therapie gGmbH

- Diakonisches Werk Oldenburg Haus fir Senioren Busingstift gGmbH

- Diakonisches Werk Oldenburg Ev. Seniorenzentrum Schitzenweg gGmbH

- Diakonisches Werk Oldenburg Ev. Seniorenzentrum to huus achtern Diek
Blexen gGmbH

- Diakonisches Werk Oldenburg Jugendhilfe gGmbH

- Diakonie Service-Zentrum Oldenburg GmbH

und
der gemeinsamen Mitarbeitervertretung des Diakonischen Werkes Oldenburg

wird folgende Dienstvereinbarung geschlossen:

Praambel

Ein modernes christliches Dienstleistungsunternehmen benétigt ein Arbeitsklima des Mit-
einanders.

Partnerschaftliches Verhalten am Arbeitsplatz ist eine wichtige Grundlage fur ein gutes
Arbeitsklima. Jeder Mitarbeitende ist zur Einhaltung des Arbeitsfriedens und zur Férderung
eines guten Arbeitsklimas verpflichtet.

Mobbing und sexuelle Belastigung sind darauf ausgerichtet, die Wirde einer einzelnen Per-
son zu verletzen und stellen eine schwerwiegende Stdrung des Arbeitsfriedens dar.

Fur die betroffenen Mitarbeitenden bedeutete dieses standigen Stress, der zu erheblichen
korperlichen und psychischen Gesundheitsbeeintrachtigungen fihren kann. Es entstehen
haufig unnétige Personalkosten, eine hohe Personalfluktuation, ein insgesamt schlechtes
Betriebsklima und damit eine verminderte Leistungsféhigkeit des Diakonischen Werkes und
seiner eigenen Einrichtungen sowie der 0. g. Betriebsgesellschaften mit ihren Einrichtungen.

Abschnitt 1
Mobbing
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Definition

Mobbing ist das fortgesetzte systematische Anfeinden, Schikanieren oder Diskriminieren von
Mitarbeitenden untereinander, von Vorgesetzten gegen ihre Mitarbeitenden, von Mitarbeiten-
den gegen ihre Vorgesetzten und von héheren Vorgesetzten und Mitarbeitenden gemeinsam
gegen mittlere Vorgesetzte. Im Vorfeld von Mobbing im obigen Sinne kdnnen destruktive
Handlungen, die wiederholt gegen Einzelne vorgenommen und von diesen als eine Beein-



trachtigung und Verletzung ihrer Person empfunden werden, zu schwerwiegenden Konflikt-
situationen fuihren. Auch diese sind Gegenstand dieser Dienstvereinbarung. Nicht Gegen-
stand dieser Dienstvereinbarung ist der ,normale“ betriebliche Konflikt, der zur Erflllung der
Arbeit zwischen dem Mitarbeitenden und dem Vorgesetzten oder auch zwischen den Mitar-
beitenden untereinander notwendig ist.

§2
Handlung

Mobbing kann die verschiedensten Formen und Ursachen haben.
Dieses gilt beispielsweise fir folgende Handlungen:

« Verbreiten von Gerichten tber Kolleginnen und Kollegen oder deren Familienangeh6-
rige,

e deren Verleumdung,

* Verschweigen wichtiger Informationen oder Weitergabe von falschen Informationen,

< Erniedrigen, Bedrohen, Beschimpfen, Verhéhnen,

e aggressive, verletzende Behandlung,

e Zuweisen unltsbarer, entwirdigender, sinnloser oder gar keiner Arbeiten,

e Ausgrenzen aus sozialen Gruppen.

Eine weitere Form von Mobbing sind diskriminierende Handlungen und AuRRerungen aus
religiosen, rassistischen oder auslanderfeindlichen Grinden.

Eine einzelne rechtswidrige MalRBhahme oder eine arbeitsrechtlich zulassige MalRhahme, die
der Mitarbeitende als subjektiv belastend empfindet, ist allein nicht ausreichend, um die An-
nahme von Mobbing zu rechtfertigen. (Es steht dem Mitarbeitenden frei, seine Interessen
individualrechtlich zu verfolgen.)

§3
Vereinbarung

Die Dienststellenleitung und alle Mitarbeitenden des Diakonischen Werkes Oldenburg sor-
gen fur ein partnerschaftliches Arbeitsklima. Partnerschaftliches Verhalten am Arbeitsplatz
wird von der Dienststellenleitung als PersonalentwicklungsmaRnahme ausdrticklich ge-
fordert.
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Beschwerderecht

Fuhlen sich Mitarbeitende im Sinne von § 1 beeintrachtigt oder in ihrer Person verletzt und
konnte kein klarendes Gesprach unter den Beteiligten stattfinden, so kdnnen sich die Betrof-
fenen Uber die belastigenden Handlungen bei ihren Vorgesetzten beschweren und um Unter-
lassung nachsuchen. Ist die belastigende Person gleichzeitig Vorgesetzte bzw. Vorgesetzter,
so wenden sich die Mitarbeitenden an die nachtshéhere/n Vorgesetzte bzw. Vorgesetzten.

Die Betroffenen kénnen ohne Einhaltung des Dienstweges folgende Stelle anrufen und um
Initiative und Unterstitzung und Durchfiihrung des hier beschriebenen Verfahrens bitten:



« Die Mitarbeitervertretung,

« die DSO GmbH, Personalmanagement und Arbeitsrecht,
* den betriebsarztlichen Dienst,

» die Vertrauensperson der Schwerbehinderten.

Diese Anlaufstellen haben in erster Linie unterstitzende Funktionen, die Verantwortung fur
die Konfliktlésung bleibt bei den Vorgesetzten.

Nach der Schilderung des Sachverhaltes durch die Betroffenen suchen die Gesprachspart-
ner gemeinsam nach Lésungsmdéglichkeiten. Hierzu gehoéren u. a.

« Die Betroffenen zu beraten, zu unterstiitzen und ggf. auf andere fachliche
Beratungsmaglichkeiten hinzuweisen,

e in getrennten oder gemeinsamen Gesprachen mit der belastigenden oder der belastigten
Person den Sachverhalt festzustellen und zu dokumentieren,

« die belastigende Person oder die tatsachlichen und arbeitsrechtlichen Zusammenhange
und Folgen von Mobbing am Arbeitsplatz aufzuklaren,

« auf Wunsch die Betroffenen in allen Gesprachen und Besprechungen zu begleiten und in
ihrer Vertretung zu unterstitzen,

e organisatorische MalRhahmen und

« die Verbesserung der Arbeitsbedingungen.

Der/die Vorgesetzte ergreift in Absprache mit der belastigten Person geeignete MalRnahmen,
um eine Lésung des Konflikts anzustreben. Wird nach einer Erprobungsphase von der be-
lastigten Person festgestellt, daf3 die ergriffenen MaRhahmen nicht zum Erfolg gefuihrt
haben, so kann sie eine schriftliche Mitteilung an die n&chsthdhere Vorgesetzte bzw. an den
nachsthéheren Vorgesetzten richten, ggf. unter Mithilfe einer Person ihres bzw. seines Ver-
trauens. Der beschuldigten Person wird ebenfalls die Mdglichkeit zur unverzuglichen schrift-
lichen Stellungnahme gegeben.

Die/der nachsththere Vorgesetzte unternimmt einen letzten Einigungsversuch. Wenn dieser
Einigungsversuch ebenfalls scheitert bzw. auch Vorgesetzte in hbheren Flihrungsebenen
nicht in der Lage sind, den Konflikt zu I6sen, nehmen die Beteiligten professionelle Hilfe in
Anspruch. Dieses kann eine betriebliche oder eine geeignete externe Stelle sein. Die Aus-
wahl erfolgt einvernehmilich.

Spéatestens zu diesem Zeitpunkt sind Mitarbeitervertretung und Personalabteilung durch
die/den Vorgesetzten zu beteiligen. Nach Beendigung des Verfahrens sind alle Beteiligten
Uber den weiteren Ablauf sowie mégliche Konsequenzen schriftlichdurch die personal-
verwaltende Stelle in Kenntnis zu setzen.

Das Verfahren kann nur mit Einverstandnis der Beteiligten beendet werden.
§5
Recht und Pflicht auf Intervention
Die Fuhrungskrafte sind verpflichtet, bei Mobbingsituationen in ihrem Zustandigkeitsbereich

unverzuglich zu intervenieren. Sie leiten die zur Beilegung des Konflikts geeigneten Mal3-
nahmen ein.
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Sanktionen

Mobbing stellt einen Verstol3 gegen den Arbeitsvertrag dar, ist eine Verletzung des Betriebs-
friedens und verstti3te gegen geltende Rechtsnormen. Mobbing kann auch Straftatbestande
erfillen.

Der Arbeitgeber verpflichtet sich, gegen Vorgesetzte und Beschaftigte vorzugehen, die an-
dere Beschaftigte nachweislich benachteiligen und durch Mobbing in ihren Persdnlichkeits-
rechten verletzen oder solches Verhalten dulden.

Die Dienststellenleitung hat eine der dem Einzelfall angemessene MalRhahme zu ergreifen:

* Belehrung,
« Ermahnung
e Fortbildung, z. B. in den Bereichen Mitarbeiterfiihrung, Kommunikation

oder arbeitsrechtliche Mal3hahmen, wie

e Umsetzung,
e Abmahnung oder
* Kuindigung.

Abschnitt 2
Sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz
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Definition

Sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz ist jedes vorsatzliche, sexuell bestimmte Verhalten,
das von den Betroffenen unerwinscht ist und dazu dient, die Person herabzuwirdigen. Ein
unerwinschtes Verhalten liegt vor, wenn es offensichtlich als unerwiinscht gelten kann oder
wenn es trotz ablehnder Hinweise der Betroffenen begangen wird.

In diesem Sinne sind als sexuelle Belastigung z. B. anzusehen:

« Das Aushangen, Verbreiten und Zeigen von pornographischen Erzeugnissen,
« anzigliches Verhalten oder Bemerkungen mit sexuellem Bezug,

¢ unerwinschte Einladungen und Aufforderungen mit sexuellen Absichten,

e Telefongesprache und Briefe mit sexuellen Anspielungen,

« exhibitionistische Angebote oder Handlungen,

* unndtiger korperlicher Kontakt oder unerwiinschtes Beriihren oder Betascheln,
« tatliche Bedrohung und Nétigung zu sexuellem Verhalten,

« korperliche Ubergriffe.

Sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz ist eine Verletzung der arbeitsvertraglichen Pflichten
oder ein Dienstvergehen. Sexuelle Belastigung verletzt die Personlichkeitsrechte der Betrof-
fenen, deren Recht auf sexuelle Selbstbestimmung und kann Straftatbestande erftllen.
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Schutz

Die Fuhrungskrafte schiitzen Mitarbeitende vor sexueller Belastigung am Arbeitsplatz. Dieser
Schutz umfal3t auch vorbeugende Malinahmen.

Die Fuhrungskrafte tibernehmen im Rahmen ihrer Firsorgepflicht Verantwortung daftr, daf
Beschwerden und Hinweise auf sexuelle Belastigung ernstgenommen werden und ihnen
nachgegangen wird.

8§89
Beratungs- und Beschwerderecht

Betroffene Mitarbeitende haben die Moglichkeit, sich beraten zu lassen und das Recht, sich
zu beschweren. Sie sind dabei nicht an den Dienstweg gebunden.

Die betroffenen Mitarbeitenden kénnen sich zur vertraulichen Beratung wenden an:

« Die Mitarbeitervertretung,
* den betriebsarztlichen Dienst,
« die Vertrauensperson der Schwerbehinderten.

Diese genannten Stellen werden Uber die Beratung hinaus nur im Einvernehmen mit den Be-
troffenen tatig.

Offizielle Beschwerden werden an die Fuhrungskrafte und/oder die Personalabteilung ge-
richtet. Sie sind fur die Prifung und das weitere Verfahren verantwortlich. Sie entscheiden,
ob und welche Malinahmen zu treffen sind, um die Fortsetzung einer festgestellten Belasti-
gung zu unterbinden. Dieses beinhaltet auch die Frage, ob und welche arbeitsrechtlichen
Malnahmen zu ergreifen sind.

810
Sanktionen

Sanktionsmoglichkeiten, um sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz zu ahnden, sind beispiels-
weise:

e Personliches Gesprach mit dem Hinweis auf das Verbot der sexuellen Diskriminierung,
+ schriftlicher Verweis,

e Abmahnung mit Kiindigungsandrohung,

« fristgerechte oder fristlose Kiindigung,

« Strafanzeige.

Bei allen MalRnahmen, die im Fall sexueller Belastigung eingeleitet werden, ist der Schutz
des betroffenen Mitarbeitenden vorrangig.



Abschnitt 3
Weitere Regelungen

8§11
Vertraulichkeit, Beschwerdeschutz

Die Wahrnehmung der einzelnen Schritte des Klarungsprozesses darf nicht zu Benachteili-
gungen der belastigten Person fuhren.

Uber die Informationen, Vorkommnisse, personlichen Daten und den Inhalt von Gesprachen
ist absolutes Stillschweigen gegenlber Dritten, die nicht am Klarungsprozess beteiligt sind,
zu bewahren.

Der gesamte Schriftwechsel, der im Zusammenhang mit dem Klarungsprozess anféllt, wird
nach den arbeits- und tarifrechtlichen Vorschriften Gber die Personalaktenfiihrung behandelt.
8§12

Abschlussgesprach
Nach Abschluss des Verfahrens wird zwischen Dienststellenleitung und Mitarbeitervertretung
nach spatestens 6 Monaten ein Abschlussgesprach gefihrt.
8§13
SchluBbestimmung
Diese Dienstvereinbarung tritt am 01.01.2007 in Kraft. Sie kann mit einer Frist von 6 Mona-

ten zum Monatsende gekindigt werden. Eine Weitergeltung ist ausgeschlossen.

Oldenburg, den 22.12.2006

Joachim von der Osten Wolfgang Bartels Thomas Schwalm
Vorstand und Geschaftsfihrung Mitarbeitervertretung



