Konzept zum professionellen Umgang bei Konflikten und
Fehlverhalten®! an der Universitat Heidelberg
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1 Unter Fehlverhalten sind die Themen Diskriminierung, Mobbing, Stalking und sexuelle Belistigung gefasst. Fiir
Wissenschaftliches Fehlverhalten ist die Kommission fiir wissenschaftliches Fehlverhalten zustandig.

1



Summary

An der Universitat Heidelberg als Ort an dem Menschen miteinander forschen, arbeiten und
studieren, kénnen Konflikte oder Fehlverhalten entstehen. Die Universitat bietet bereits
Praventionsangebote, vertrauliche Konfliktanlaufstellen und MaRnahmen an, damit
Betroffene von arbeitsplatzbezogenen Konflikten sowie Diskriminierung, Mobbing, Stalking
und (sexueller) Beldstigung Unterstitzung finden. Insbesondere an den potentiellen
Schnittstellen der verschiedenen Konfliktberatungs- und -bearbeitungsstellen sind die
Prozesse zur Konfliktklarung jedoch noch nicht, oder nicht ausreichend festgelegt.

In einem partizipativen, mehrstufigen Prozess mit relevanten Stakeholdern der Universitat
wurde in den vergangenen zwei Jahren der aktuelle Umgang mit Konflikten und Fehlverhalten
auf den Prifstand gestellt und gemeinsam ein umfassendes System zum Umgang mit
Konflikten und Fehlverhalten entwickelt. Es baut auf Vorhandenem auf, optimiert die
Verzahnung und Zusammenarbeit der einzelnen Stellen und professionalisiert vorhandene
Prozesse. Ziel ist es, Konflikte und Fehlverhalten moglichst rasch und ohne grol3e
Reibungsverluste zu kldren und Eskalationen vorzubeugen.

Das interne Prozessablaufmodell zeigt Ubersichtlich an welcher Stelle der/die Ratsuchende
sich im vertraulichen Bereich bewegt (neutrale Falle) und wo bereits der Rechtsweg (Falle
nach Dienstweg) beschritten wird.

Kernstlick des Konzeptes ist die Einrichtung einer unabhangigen Stelle als zentrale Anlaufstelle
(ZA). Als Beratungs- und Schulungseinrichtung koordiniert, dokumentiert und evaluiert sie
neutrale Falle im vertraulichen Beratungsbereich und hélt die notwendigen, héaufig
abteilungsiibergreifenden, Arbeitsschritte nach. Die zentrale Anlaufstelle ist nicht Teil des
Disziplinarverfahrens. Mit der strukturellen Anbindung dieser zentralen Anlaufstelle an die
zentrale Einrichtung ,,UNIFY — Einheit fur Familie, Vielfalt und Gleichstellung”, erfahrt sie
Unabhangigkeit, Weisungsfreiheit und bezieht alle Angehdérigen und Mitglieder mit ein.
Dadurch konnen Parallelstrukturen vermieden, vertrauliche Konfliktanlaufstellen von
Betroffenen schneller gefunden und Ressourcen geschont werden. Einrichtungen sollen sich
besser untereinander austauschen kdnnen und gemeinsame, professionelle Standards in der
Beratung entwickeln und umsetzen.

Mit einem professionellen System zu Konflikten und Fehlverhalten begegnet die Ruperto
Carola den Anforderungen, die an internationale Universitaten mit Exzellenzanspruch gestellt
werden und Gbernimmt eine Vorreiterrolle der Exzellenzuniversitaten in Deutschland.

Zudem kdnnen unglnstige und kostenintensive Folgen fiir die Universitat und ihre Mitglieder
aufgefangen werden: Klagen und Rechtsstreitigkeiten, reduzierte Produktivitdt, hohe
Krankheitskosten, finanzielle EinbuRen durch gescheiterte Forschungsprojekte, Abwanderung
von Spitzenwissenschaftler*innen, Mehraufwand durch (unnétige) Kindigungen und
Neueinstellungen sowie negative Reputation der Universitat. 2

2 Es gibt kaum Studien, die die finanziellen Folgen von Konflikten an Hochschulen erheben. Geht man jedoch von eher geringen
Unterschieden zwischen Konfliktkosten in Unternehmen vs. Hochschulen aus, ist anzunehmen, dass Konfliktkosten 20 Prozent der
Personalkosten erreichen. 10 bis 15 Prozent der Arbeitszeit in jedem Unternehmen werden fiir Konfliktbewaltigung verbraucht.

(] 30 bis 50 Prozent der wochentlichen Arbeitszeit von Fihrungskréaften werden direkt oder indirekt mit der Bewaltigung von Konflikten
oder Konfliktfolgen verbracht.
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1) Ausgangslage

Die Universitdt Heidelberg ist ein Ort der Vielfalt, an dem Menschen mit verschiedensten
(kulturellen) Hintergriinden, Wertvorstellungen und Arbeitsweisen miteinander forschen,
arbeiten und studieren. Ein respektvoller und fairer Umgang ist Grundlage des taglichen
Miteinanders. Wo immer Menschen zusammenkommen und arbeiten, entstehen auch
Konflikte und Fehlverhalten— mit unglinstigen Folgen fiir die Universitat und ihre Mitglieder.

Die Universitat bietet bereits jetzt Praventionsangebote, vertrauliche Konfliktanlaufstellen
und MaBnahmen an, damit Betroffene von arbeitsplatzbezogenen Konflikten sowie
Diskriminierung, Mobbing, Stalking und (sexueller) Beldstigung Unterstiitzung finden. Ziel ist
es, Konflikte und Fehlverhalten moglichst rasch und ohne groRRe Reibungsverluste zu klaren
und Konflikt-Eskalationen vorzubeugen.

Obwohl es teilweise  gesetzlich vorgeschriebene  Schnittstellen zwischen
Beratungseinrichtungen gibt, sind diese Prozesse zur Zusammenarbeit bei Konfliktberatungs-
und -Bearbeitungsstellen zur Konfliktklarung noch nicht ausreichend festgelegt. Die Vielfalt
und Diversitat der bereits vorhandenen Stellen bringt schon jetzt einen groen Mehrwert, den
es zu erhalten gilt. Daher soll ein System zum Umgang mit Konflikten und Fehlverhalten
aufgebaut werden, das die Verzahnung und Zusammenarbeit der einzelnen Stellen optimiert,
und die Prozesse starker professionalisiert.

Das vorliegende Konzept soll auf Vorhandenes aufbauen, indem die bislang breit Gber die
Einrichtungen verteilten Angebote starker strukturiert werden. Dadurch kdnnen
Parallelstrukturen im Sinne der Ressourcenschonung eingeschrankt werden, wo immer dies
die gesetzlichen Zustandigkeiten oder Aufgaben erlauben. Vertrauliche Konfliktanlaufstellen
kénnen so von Betroffenen schneller gefunden werden. Einrichtungen sollen sich unter
Berlicksichtigung des Datenschutzes besser untereinander austauschen koénnen und
gemeinsame, professionelle Standards in der Beratung (Fallaustausch, Teamsupervision,
Supervision, Falldokumentation) entwickeln und umsetzen. Der Zugang zu
Beratungsangeboten soll fiir die Universitatsmitglieder transparenter und leichter zuganglich
gestaltet werden.

(] Fehlzeiten aufgrund betrieblicher Angste und Mobbing am Arbeitsplatz belasten Unternehmen jahrlich mit ca. 30 Milliarden Euro.
(] Die Kosten pro Mobbing-Fall betragen im Durchschnitt 60.000 Euro.

(] Fluktuationskosten und Gesundheitskosten aufgrund innerbetrieblicher Konflikte belasten Unternehmen jahrlich mit mehreren
Milliarden Euro.

(] 25 Prozent des Umsatzes hdangen von der Kommunikationsqualitdt im Unternehmen ab.

L] »Am teuersten sind laut Umfrage gescheiterte und verschleppte Projekte: Jeder zweite Befragte gibt dafiir ungeplant pro Jahr
mindestens 50.000 Euro aus; jeder zehnte sogar Gber 500.000 Euro.”
(1,2 KPMG Konfliktkostenstudie. Die Kosten von Reibungsverlusten in Industrieunternehmen, https://kpmg-
law.de/content/uploads/2018/07/2009_Konfliktkosten_Reibungsverluste_in_Unternehmen.pdf)



2) Zielgruppe und Ziele

Zielgruppe des Systems zum Umgang mit Konflikten und Fehlverhalten sind
Mitarbeiter*innen, Fiihrungskréfte, Studierende sowie alle Mitglieder der Universitit.3

Strategisches Ziel ist der Ausbau der Kooperationskultur an der Universitat, die Vermeidung
unnotiger (Personal-) Kosten sowie die Erhaltung von Reputation und Wettbewerbsfahigkeit
der Universitat Heidelberg. Ausgehend von der Hochschulleitung soll eine entsprechende
Kultur weiter ausgebaut werden, um den negativen Auswirkungen von Konflikten und
Fehlverhalten  wirksam  entgegen zu treten. Die im Konzept benannten
Konfliktbearbeitungsstrukturen werden entsprechend von der Universitatsleitung mit Mandat
und erforderlichen Ressourcen versehen.

Ziel auf operationaler Ebene ist neben der Professionalisierung des gesamten Verfahrens zur
Konfliktbearbeitung die Schaffung von Transparenz: Niedrigschwellige Angebote fir
Universitatsmitglieder und klare Ansprechstrukturen im Konfliktfall sollen Betroffenen wie
Beratenden helfen, sich schnell und sicher in der Struktur zurecht zu finden. Ein
zweisprachiges Organigramm, auch in einfacher Sprache, zeigt die einschlagige Struktur an
der Universitat auf und hilft bei Fragen wie: Wo bin ich im System? Wer sind meine moglichen
Ansprechpartner*innen? Zudem sollen durch ein Ablaufdiagramm mdgliche Wege und
Prozesse transparent gemacht werden, um den hdufigen Fragen von Betroffenen zu
begegnen: Was passiert, wenn ich mich an eine vertrauliche Konfliktanlaufstelle wende? Bis
zu welchem Punkt kann ich als betroffene Person entscheiden, wie es mit meinem Anliegen
weitergeht?

Weiterhin soll die Konfliktbearbeitungskompetenz der Mitarbeiter*innen der Universitat,
insbesondere der Fihrungskrafte, auf- und stetig weiter ausgebaut werden. Ferner sollen die
Ansprechpersonen nach LHG entlastet werden.

3 nhach §9 LHG



3) System zum Umgang mit Konflikten und Fehlverhalten an der Universitat Heidelberg

Konfliktbearbeitung ist Teamarbeit, daher soll das System zum Umgang mit Konflikten und
Fehlverhalten als in die Breite der Universitdt wirksames Netzwerk aufgebaut sein, das
vorhandene Ressourcen und Schnittstellen nutzt und optimiert.

Haltung: Konfliktbearbeitung und -pravention sollen gleichwertig sein. Es soll zundchst an die
Eigenverantwortung jede*r Mitarbeiter*in appelliert werden, in einem zweiten Schritt an die
Fihrungsverantwortung der jeweils Vorgesetzten. Eine Haltung wie sie bereits dem
Selbstverstandnis der Universitat Heidelberg in der Senatsrichtlinie Partnerschaftliches
Verhalten entspricht 4.

Dies wird unterstitzt durch praventive Angebote und Weiterbildungen zu den einschlagigen
Themen sowie Beratungsangebote durch Beauftragte der jeweiligen
Dienstleistungseinheiten, Ombudspersonen an den Instituten usw. Wenn es zu Konflikten
oder Fehlverhalten kommt, die sich durch ihre Eskalationsstufe oder Langwierigkeit nicht
mehr ohne ,Fachpersonal” klaren lassen, kimmert sich das professionelle System zum
Umgang mit Konflikten und Fehlverhalten der Universitat.

Im Folgenden werden Aufbau und Abldufe des Systems zum Umgang mit Konflikten und
Fehlverhalten erlautert.

4 Vgl. https://backend.uni-heidelberg.de/de/dokumente/senatsrichtlinie-partnerschaftliches-verhalten/download



4) Aufbau
Das Prozessablaufmodell zeigt einen idealtypischen Konfliktbearbeitungsverlauf.

4.1 Prozessablauf 2

Wer ist wann zustandig? Wenn die Falle bei den vertraulichen Konfliktanlaufstellen
ankommen, erfolgt zunachst eine neutrale Beratung. Rechtsexpertise fiir die Beratenden kann
an dieser Stelle unter Wahrung der Schweigepflicht via zentrale Anlaufstelle eingeholt
werden, um den Sachverhalt richtig zu verstehen und beraten zu kénnen. Stellt sich dabei
heraus, dass die zu beratende Person den Rechtsweg/Dienstweg beschreiten will, werden die
Falle an D5 oder D1 weitergegeben (je nach Sachverhalt). In diesem Fall zieht sich die
konsensuale Beratung zuriick und ist nicht mehr in den Fall involviert. Ggf. wird sie nach
Abschluss des nicht-konsensualen Prozesses wieder tatig, wenn es z.B. um Wiederherstellung
der Arbeitsfahigkeit im Team o0.3. geht.

Wie im Ablauf abgebildet, unterscheidet sich der Konfliktbearbeitungsverlauf danach, ob ein
Fall vertraulich besprochen wird (neutrale Falle), oder der Rechtsweg beschritten wurde (Falle
nach Dienstweg).

5 Vgl. Viadrina-Modell: Das angestrebte Konfliktmanagementsystem orientiert sich am ,Viadrina-Modell“ und enthalt sechs
Elemente: 1. Konfliktanlaufstellen, 2. Konfliktbearbeitung, 3. Systematik der Verfahrenswahl, 4. Verfahrensstandards, 5.
Dokumentation/Controlling/Qualitatssicherung, 6. Innen-AuRendarstellung und Kommunikation. https://www.ikm.europa-
uni.de/de/publikationen/EUV_PwC_Studie_Konfliktmanagement-Systeme_2011_DRUCK-V15.pdf



Prozessablauf

Neutrale Falle

Falle nach Dienstweg

Vorfall/ Konflikt
geldst

Kein Vorgehen
erwiinscht

Vorfall/ Konflikt

Dezernate
1,2,5

Vorfall / Konflikt
gelost

1 Vertrauliche Konfliktanlaufstellen
— siehe Kapitel 4.2
- Ansprechpersonen nach LHG
« Beauftragte fur Chancengleichheit

- UNIFY

+ Personalrat
- Ansprechperson Mediation/ Coaching (D 5)
+ Schwerbehindertenvertretung

- Beauftragte fur behinderte und chronisch kranke Studierende
- Zentrale Studienberatung, Fachstudienberater*innen
+ Psychosoziale Beratungsstelle des Studierendenwerks

- School of Education
+ Lots*innen

Vertrauens-
personen?!

Zentrale
Anlaufstelle?

Senats-
kommission
Partnerschaft-
liches
Verhalten

Schieds-
kommission

Rektorat?

Vorfall / Konflikt
geldst

2 Zentrale Anlaufstelle

— Neutrale Fille

Falle, die von den vertraulichen
Anlaufstellen geklart werden

kinnen (z. B. auch durch Mediation),
oder wenn die zu Beratenden mit
dem Fall anonym bleiben mochten.

—) Fille nach Dienstweg
Falle, bei denen der Rechtsweg/
Dienstweg beschritten wurde, oder
dieser beschritten werden soll

und die/der zu Beratende/n das
winschen.

—) Zentrale Anlaufstelle
holt juristische Expertise ein.

— leitet komplexe Falle nach Dienstweg an Senatskommission

Partnerschaftliches Verhalten weiter

— erfragt Expertise

— Monitoring/ Dokumentation
— Beratung

- Koordination

?* Rektorat
— leitet rechtliche Wege ein
— Letztverantwortung

— Informationspflicht; KUM wird involviert, wenn ein Fall intern

oder extern der Kommunikation bedarf



4.1.1 Konsensuale /Neutrale Fille
Definition:
Falle, die von den vertraulichen Konfliktanlaufstellen geklart werden kénnen (z.B. auch durch

Mediation), oder wenn die zu Beratenden mit dem Fall anonym bleiben méchten.
Zustandig: Vertrauliche Konfliktanlaufstellen

Prozessablauf:

Wird ein Fall niedrigschwellig gelost, geben die Beratenden den Fall anschlieBend zu
Dokumentationszwecken (Monitoring) an die ZA weiter bzw. informieren diese. Ist den
Beratenden unklar, wer fiir den Fall zustandig ist, oder geht dieser (ber ihre Kompetenz
hinaus, wird der Fall an die ZA Ubergeben, welche den Fall an die richtigen vertraulichen
Konfliktanlaufstellen weiterreicht:

Handelt es sich um einen intrapersonellen Konflikt, kimmert sich der Betriebsarztliche Dienst
um die psychosoziale Beratung des Mitarbeiter*s/ der Mitarbeiter*in, bzw. die Psychosoziale
Beratungsstelle des Studierendenwerks sowie die Zentrale Studienberatung um Studierende.

Handelt es sich um einen interpersonellen Konflikt ohne arbeitsrechtliche Relevanz, kimmert
sich eine der Stellen der konsensualen Konfliktberatung um den Fall (siehe Grafik S. 10), u.U.
auch mit Hilfe externer Konflikt-Coaches oder Mediation, vermittelt {ber die
Personalentwicklung.

Die Beratenden in den Bereichen der psychosozialen Beratungsstellen als auch der
konsensualen Konfliktberatung unterliegen der Vertraulichkeit und sollen entsprechende
Vertraulichkeitsvereinbarungen unterschreiben. Nur diese dirfen sich untereinander tber
Falle (Intervision/Supervision) austauschen.

4.1.2 Falle nach Dienstweg

Definition:

Falle, bei denen der Rechtsweg/Dienstweg beschritten wurde, oder dieser beschritten werden
soll und Rat suchende Personen das wiinschen.

Zustandig: D5, D2 und D1, je nach Sachlage

Prozessablauf:

Handelt es sich um einen Konflikt oder ein Fehlverhalten, der arbeitsrechtlich oder
anderweitig rechtlich relevant ist, kimmert sich der Bereich Interne Verfahren/ Rechtliche
Prozesse um den Konflikt oder das Fehlverhalten.

Interne Verfahrenswege:
Anhand der bestehenden und einschlagigen Rechtsgrundlagen werden Prozessablaufe und
Verfahrenswege exemplarisch und transparent dargestellt.

Verfahrenswege D5:

Um eine reibungslose Zusammenarbeit zwischen und innerhalb der Bereiche sowie

Rollenklarheit fir die einzelnen Akteur*innen zu gewaéhrleisten, werden von den einzelnen

Bereichen Prozessablaufe exemplarisch dargestellt. Diese Ablaufe sind nicht inhaltlicher
8



Bestandteil des vorliegenden Konzepts, missen aber noch definiert werden. Sie werden in
bereichslibergreifenden Arbeitsgruppen erarbeitet, regelmaRig Uberprift und angepasst.
Zudem miissen noch die geltenden Fristenregelungen verankert werden, vor allem im Hinblick
auf den Ubergang von konsensualen/neutralen Fallen zu Fillen nach Dienstweg.

4.1.3 Komplexe Falle

Definition: Falle, die sich, ggf. erst im Verlauf, als sehr komplex herausstellen, d.h. dass sich
die Konfliktarten vermengen, viele Personen involviert sind, oder/und die in die Zustandigkeit
mehrerer Personen oder Einrichtungen fallen. Zudem kann der Rechtsweg/Dienstweg
beschritten worden sein.

D5, D1, D2, zentrale Anlaufstelle, Senat sowie Rektor*in konnen Falle, die sich als strittig und
komplex erweisen (in Einverstdndnis der zu Beratenden) an die Senatskommission PV®
weitergeben.

Zustandig: Senatskommission Partnerschaftliches Verhalten berat und entscheidet dariiber,
ob der komplexe/strittige Fall, (in Einverstandnis der zu Beratenden) in der
Schiedskommission gekldrt werden sollte. Die Mitglieder stimmen darliiber mit einfacher
Mehrheit ab.

4.1.4 ,Schiedskommission” (unabhangige Ombudsstelle)
e Wird von der Senatskommission Partnerschaftliches Verhalten eingesetzt bei
komplexen und strittigen Fallen
e Zusammensetzung der Mitglieder in einem rollierenden System, damit sich keine
personellen Verflechtungen mit dem Fall ergeben
e Aufgaben: Clearing, Beratung, Entwicklung von Lésungen.
e Informiert das Rektorat, das die rechtlichen Schritte einleiten kann bei Bedarf
O Personalrechtliche MaRnahmen (= D5)
0 Disziplinarrechtliche MaRnahmen (= D5)
0 Hochschulrechtliche MaRnahmen (= D1)

6 Verlinkung zur Satzung



4.2 Die Rolle der Vertraulichen Konfliktanlaufstellen

Beauftragte
fiir behinderte und
chronisch kranke
Studierende Ansprechperson
Mediation / Coaching

Ansprechpersonen
bei sexueller
Belastigung, Mobbing,
Stalking und
Diskriminierung

Beauftragte fir Zentrale
Chancengleichheit Anlaufstelle

UNIFY —
Unit for Family,
Diversity & Equality

Psychosoziale
Beratungsstelle des
Studierendenwerks

School Zentrale
of Education Studienberatung

Fachstudien-
beratung
—  Supenvision (Fallaustausch)

— Schulungen

— Falldokumentation (unter Verschluss)

4.2.1 Die zentrale Anlaufstelle (ZA)

Die zentrale Anlaufstelle (ZA) fungiert als Steuerungsinstanz des Systems zum Umgang mit
Konflikten und Fehlverhalten sowie fiir alle Falle von (sexueller) Belastigung, Mobbing,
Stalking, Diskriminierungen und Arbeitskonflikte an der Universitat. Als solche wird sie vom
Rektorat der Universitdt bewilligt und mit einem entsprechenden Mandat ausgestattet.
Unterstiitzt wird sie von einem Sekretariat (zentrale Telefonnummer und E-Mail-Adresse). Die
zentrale Anlaufstelle soll in Form einer weisungsfreien Stelle bei UNIFY organisiert sein.

Neben ihrer Beratungsfunktion, wird die ZA in anonymisierter Form von samtlichen
vertraulichen  Konfliktanlaufstellen (ber neue Konfliktfdlle und Fehlverhalten
(Beratungsstellen agieren gemaR ihrem gesetzlichen Auftrag) informiert und koordiniert die
Bearbeitungsschritte und halt diese nach. Sie behalt die Systematik der Verfahrenswahl und
die Einhaltung der Verfahrensstandards im Blick. Zudem ist sie nach Fallabschluss fiir das
datenschutzgerechte Sammeln und Aufbewahren der Falldokumentation zustdndig und
kiimmert sich um Evaluation und Qualitatssicherung des Systems. Sie berichtet jahrlich an das
Rektorat und wirkt sowohl an der Optimierung des Systems als auch der AuBendarstellung
und Kommunikation mit. Eine personale Aufteilung, z.B. in Form einer halben Stelle fir den
Bereich der Koordination/Beratung und einer halben Stelle fur die Evaluation ist denkbar.

Aullerdem sorgt die zentrale Anlaufstelle fiir die fachgerechte Schulung aller vertraulichen
Anlaufstellen (iber das Interne Bildungsprogramm (IB) bzw. HeiSKILLS und schafft Strukturen

zum regelmaRigen Austausch aller Beteiligten wie Supervision (extern) und Intervision.
10



4.2.2 Die Vertraulichen Konfliktanlaufstellen

Die Mitarbeiter*innen, Fihrungskrafte sowie Studierenden sollen ihre vertraulichen
Konfliktanlaufstellen frei wahlen konnen. Daher bleiben die verschiedenen, bereits
vorhandenen Zugange zu Beratung bestehen, wodurch auf bewéahrte Strukturen aufgebaut
wird.

Bereits bestehende vertrauliche Konfliktanlaufstellen sind: Ansprechpersonen nach LHG fiir
(sexuelle) Beldstigung, Mobbing, Stalking und Diskriminierung, Universitatsgleichstellungs-
beauftragte, UNIFY- Unit for Family, Diversity & Equality, Ansprechperson bei
Mediation/Coaching (D5), Personalrat, Beauftragte fur Chancengleichheit,
Schwerbehindertenvertretung, Beauftragte fiir behinderte und chronische kranke
Studierende, Psychosoziale Beratung fiir Studierende (PBS, Studierendenwerk), Zentrale
Studienberatung, Studienberater*innen, Heidelberg School for Education, Ombudspersonen.
Diese werden durch (ehrenamtliche) Konfliktlots*innen in den einzelnen Fakultaten erweitert,
die entweder Falle an die ZA weitergeben oder niedrigskalierte, leichte Falle abfangen.

Die vertraulichen Ansprechpersonen nach §4 Abs. 9 LHG sollen in Form eines rollierenden
Systems alle zwei Jahre wechseln, wobei immer bereits die Nachfolge (on-boarding) mit
dem/der aktuellen Amtsinhaber*in und der/dem ausscheidenden Berater*in (off-boarding)
im Sinne einer Ubergabephase ein Jahr parallel im Amt sind. Damit erhéht sich auch die Anzahl
an zur Verfugung stehenden Beratungspersonen bei sexueller Beldstigung, Mobbing, Stalking
und Diskriminierung.

Alle  vertraulichen  Konfliktanlaufstellen  (bergeben die  Dokumentation  zur
datenschutzkonformen Aufbewahrung an die zentrale Anlaufstelle. Sobald ein Fall komplexer
zu werden scheint, wird wiederum Kontakt mit der ZA aufgenommen. Die ZA kann diese
komplexen Dienstwegfalle an die Senatskommission PV weitergeben. Gegebenenfalls
Ubernimmt die ZA in Féllen die ,Projektleitung” und koordiniert das weitere Vorgehen.
Dadurch wird verhindert, dass Falle durch unklare Zustandigkeiten ,im Sand verlaufen”. Um
ihre Aufgaben adaquat leisten zu kénnen, werden alle vertraulichen Konfliktanlaufstellen
fachgerecht und regelmaRig geschult.

Sollte der entsprechende Bereich feststellen, dass auch andere Bereiche tatig werden mussen,
erfolgt eine Ubergabe untereinander, falls nicht rechtlich anderweitig geregelt, unter
Einbezug der ZA. Dadurch werden Ressourceniiberschneidungen und
Verantwortungsdiffusion verhindert. Ausnahme: Dies ist unter Einhaltung arbeitsrechtlicher
Fristen nicht moglich.

Bei einer Uberfiihrung des Systems fiir Konflikte und Fehlverhalten in die Praxis werden
weitere Schnittstellen zu beispielsweise externen Anbietern definiert (Vereine/Verbande,
Polizeiprdvention, guidedyou etc.). Fiir den Prozess der Implementierung ist UNIFY zustandig.

Zusatzlich soll die Option bestehen, Anlassbezogen und nur via zentrale Anlaufstelle, eine
externe Anwaltskanzlei zu engagieren. Dadurch wird — nach dem Vorbild der Max-Planck-
Gesellschaft eine institutionsunabhangige Anlaufstelle geschaffen. Betroffene kdnnen nur
durch die ZA an die sog. Vertrauenskanzlei vermittelt werden, um sich dort vollkommen
unabhangig rechtlich beraten zu lassen. Die Kosten tragt die Universitat Heidelberg.
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