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DIENSTVEREINBARUNG
VERHALTENSKODEX DER BUHNEN KOLN

Wir bei den Bihnen Kdln schaffen Kunst auf exzellentem Niveau fur unser Publikum. Dafiir sind
Professionalitat und eine hohe Leistungsbereitschaft erforderlich. Unser Zusammenhalt basiert auf
Solidaritat. Wir starken uns gegenseitig und leben keine Fronten. Hierfur erkennen wir
Unterschiede und Gemeinsamkeiten an, von denen wir im respektvollen und wertschatzenden
Miteinander profitieren. Arbeitsnotwendige Hierarchien werden verantwortungsvoll ausgelbt und
geachtet. Dadurch sichern wir unseren Betriebsfrieden. Uns alle vereint die Leidenschaft zur
Kunst.

UNSERE WERTE
RESPEKT

Gute Zusammenarbeit ist die Grundlage unseres Wirkens. Alle Mitarbeitenden leisten einen
gleichwertigen Beitrag zum Erreichen unserer Ziele. Wir vertrauen in die Kompetenz und den
Arbeitswillen aller. Dazu gehort Respekt und ein wertschatzender Umgang, der gepragt ist von
Hoflichkeit und Freundlichkeit in Tun und Sprache. Wir achten Grenzen, unsere eigenen und die
der anderen.

GLEICHBEHANDLUNG UND FAIRNESS

Unabhangig von sexueller Orientierung und geschlechtlicher Identitat, Alter, Aussehen,
Gesundheit, einer Behinderung, Elternschaft oder Pflegeverantwortung, Religion oder
Weltanschauung, Herkunft oder ethnischem Hintergrund, haben bei uns alle die gleichen
Moglichkeiten, sich in den Betrieb einzubringen.

Wir férdern die Gleichstellung aller Geschlechter und setzen uns fur Frauenférderung und eine
bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf ein.

Wir erméglichen und férdern Inklusion'.
Wir verstehen Vielfalt als Bereicherung flr unsere Teams.

Fairness bedeutet fur uns, Krisen und Konflikten mit Wohlwollen, Toleranz und VerhaltnismaRigkeit
zu begegnen.

' Die zentrale Idee der Inklusion ist, dass Menschen mit und ohne Behinderung von Anfang an gemeinsam in
allen Lebensbereichen selbstbestimmt leben und zusammenleben.

Inklusion heil3t, dass Menschen mit Behinderung ihr Leben nicht mehr an vorhandene Strukturen anpassen
mussen. Vielmehr ist die Gesellschaft aufgerufen, Strukturen zu schaffen, die es jedem Menschen — auch
den Menschen mit Behinderung — ermdglichen, von Anfang an ein wertvoller Teil der Gesellschaft zu sein.
(nach: https://www.stmas.bayern.de/inklusion/begriff/index.php)
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KOMMUNIKATION UND TRANSPARENZ

Offener und konstruktiver Umgang bedeutet fiir uns, dass wir einander wohlwollend zuhéren und
Kommunikationsketten? achten. Aus Fehlern kdnnen und wollen wir lernen. Wir pflegen eine
strukturierte Feedbackkultur®’. Neue Mitarbeitende erhalten an den Biihnen ein strukturiertes
Onboarding und werden sorgfaltig in ihren Bereichen eingearbeitet.

PROFESSIONALITAT

Wir ermdglichen fokussiertes Arbeiten durch Kollegialitat, Verlasslichkeit und Disziplin®. Die
Arbeits- und Kompetenzbereiche von Kolleg*innen werden geachtet. Unterstitzung kann erbeten
und angeboten, sollte aber unter Kolleg*innen nicht aufgedrangt werden. Grundvoraussetzungen
fiir professionelles Arbeiten sind die Bereitstellung von angemessenen Ressourcen® durch den
Betrieb sowie die Einhaltung von Dienstplanen und Probenregelungen.

NACHHALTIGKEIT

Wir gehen achtsam mit unseren Ressourcen um. Dazu zahlen wir kérperliche und mentale
Gesundheit genauso wie Material, Zeit und Finanzen. Umwelt- und klimaschonendes Arbeiten ist
uns wichtig. Hierzu suchen wir stdndig nach neuen Wegen, unsere Produktionen und Prozesse
nachhaltig zu gestalten.

ROTE LINIEN

Grenziberschreitungen kdnnen in verschiedenen Formen oder auch in Kombination auftreten, die
Ubergange sind haufig flieBend. Unsere Roten Linien stellen wir wie folgt klar:

UBERGRIFFIGKEIT UND GEWALT

Wir tolerieren kein sexuell belastigendes Verhalten, anztgliche Bemerkungen und unerwinschte
Annaherungsversuche jeglicher Art. Korperliche und sprachliche Gewalt in Form von
Handgreiflichkeiten, Anschreien oder aggressivem Verhalten dulden wir nicht.

2 Unter Kommunikationsketten verstehen wir die Struktur des Informationsaustausches innerhalb der
Organisation. Kommunikationsketten garantieren den effizienten Informationsfluss innerhalb der Biihnen
KolIn. Alle sind gleichermalen in der Verantwortung, Kommunikationsketten zu etablieren und zu pflegen.

3 Feedback meint konstruktive und produktive Riickmeldungen zu Arbeitsleistung und Verhalten.

Es beinhaltet Lob und Kritik und enthalt keine Wertung von Personen. Feedback findet im Austausch statt.
Eine strukturierte Feedbackkultur setzt einen klaren Rahmen fir regelmaRiges Feedback, innerhalb von
Feedbackgesprachen, Jour Fixes, Umfragen sowie arbeitsbegleitendem Feedback. Dazu gehdrt auch, dass
der richtige Umgang mit Feedback gelernt wird.

4 Mit Disziplin ist hier sowohl das Einhalten von bestimmten (Dienst-)Vorschriften, Verhaltensregeln, und
Weisungsbefugnissen gemeint, als auch das Beherrschen des eigenen Willens, der eigenen Geflihle und
Neigungen, um etwas zu erreichen.

5 Ressourcen wie Material, Zeit, Raum, Werkzeug, Personal, Energie, Budgets und Arbeitsstunden miissen
in ausreichendem Umfang, geeigneter Qualitat und rechtzeitig und verlasslich bereitgestellt werden.
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SCHADLICHE KOMMUNIKATION

Wir tolerieren keine schriftliche, mindliche, situative, non-verbale, digitale oder sonstige
Kommunikation, die ob ihrer Inhalte und Tonalitat einschiichtert, herabwirdigt, belastigt oder
verangstigt. Denunziation® und Uble Nachrede lehnen wir ab. Ebenso kollektive Vorgehensweisen
der Mitarbeitenden, die sich zielgerichtet gegen einzelne Personen richten.

VERLETZUNG DER SORGFALTS-/FURSORGEPFLICHT

Arbeit darf weder koérperlich, noch psychisch krankmachen. Auf erkrankte Mitarbeitende darf von
keiner Seite Druck hinsichtlich des Wiedereinstiegs ausgeubt werden. Verletzung und
Nichtbeachtung von Arbeitsschutz und Arbeitssicherheit tolerieren wir nicht. Wir akzeptieren nicht,
dass das Potenzial unserer Mitarbeitenden durch Abwertung und Geringschatzung gefahrdet wird.
Solidaritat und Gleichbehandlung durfen nicht durch Vergleich und Konkurrenzdenken verhindert
werden.

MACHTMISSBRAUCH

Wir verurteilen jede Art von Missbrauch einer Machtposition zum eigenen Vorteil oder um
ausgewahlte Personen zu begunstigen. Keine hohere Position rechtfertigt Herabwuirdigung,
Benachteiligung, Krankung oder Verletzung anderer. Gesprachs- und Informationsverweigerung,
Beleidigung, Nétigung oder Drohung dulden wir nicht. Bewusste Uberforderung und Uberlastung
von unterstellten Mitarbeitenden sind nicht zulassig.

Bei der Besetzung von FUhrungspositionen wird auf soziale Kompetenzen Wert gelegt,
regelmafige Fortbildungen sind obligatorisch.

MOBBING

Jegliche AuRerungen oder Handlungen, die darauf abzielen, eine Person systematisch zu
diskreditieren, zu isolieren, zu schikanieren oder aus ihrer Stellung zu verdrangen, werden aufs
Scharfste verurteilt. Das BloBRstellen in der Offentlichkeit und falsche Verdachtigungen sind zu
unterlassen.

Auch das sogenannte Staffing” und Bossing® sehen wir als Formen des Mobbings.

DISKRIMINIERUNG

® Unter Denunziation verstehen wir das unrichtige oder gemeine Beschuldigen aus niederen Beweggrinden
oder zu einem personlichen Vorteil. Das rechtméaRige Melden von rechtswidrigen Handlungen ist keine
Denunziation.

7 Staffing umfasst das Mobbing von Mitarbeitenden (einzeln oder im Kollektiv) gegeniiber Vorgesetzten,
indem neben den oben genannten Verhaltensweisen eine systematische Blockadehaltung eingenommen

wird.

8 Bossing umfasst das Mobbing von Vorgesetzen gegeniiber Mitarbeitenden, beispielsweise durch berufliche
Entmindigung, Dauerkontrolle und Zuweisung sinnloser Tatigkeiten.
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Diskriminierung kommt unter anderem in Form von Rassismus, Sexismus, aufgrund von Religion,
Aussehen, sexueller Orientierung und geschlechtlicher Identitat, sozialem Status, Bildungsniveau
oder Berufserfahrung, Sprachkenntnissen, Gesundheit, Lernschwierigkeiten, Alter, Eltern- oder
Schwangerschaft vor.

Alle Formen von absichtsvoller Diskriminierung, auch zum Zweck von Machtmissbrauch und
Mobbing, werden nicht toleriert. Formen unbewusster bzw. unbeabsichtigter Diskriminierung
werden nicht stillschweigend hingenommen, sondern thematisiert.

Diskriminierung im Arbeitsalltag wird nicht durch Kunstfreiheit oder das Recht auf freie
Meinungsaul3erung gerechtfertigt.

VERBINDLICHKEIT

Auf der Basis unserer Werte und unserer Roten Linien ergibt sich die Notwendigkeit, MalRnahmen
zur Durchsetzung und zum Schutz unseres Verhaltenskodex klarzustellen:

Im Fall eines VerstoRes gegen den Verhaltenskodex gilt fur uns: Wenn wir betroffen sind oder von
einer Situation erfahren, handeln wir! Dies gilt insbesondere fur Fihrungskrafte im Rahmen ihrer
Flrsorgepflicht.

Die Betriebsleitung, der Personalrat, die Gleichstellungsbeauftragte der Stadt KéIn, die
Vertrauenspersonen der Buhnen sowie Melde- und Beratungsstellen wie Themis, die Meldestelle
zum Hinweisgeberschutzgesetz, die AGG®-Beschwerdestelle sind magliche Anlaufstellen.

Alle haben den gleichen Anspruch auf PraventionsmafRnahmen, gegebenenfalls Aufklarung und
diesbezuglich relevante Informationen.

PRAVENTION

e Um den Verhaltenskodex wirksam umzusetzen, wird er bei allen Beschéaftigten auf allen
Ebenen bekanntgemacht.

e Ein breites Verstandnis der Inhalte erreichen wir durch vielfaltige Lernangebote, bestehend
aus Workshops und Fortbildungen fur alle. Insbesondere Flhrungskrafte werden so in ihrer
Vorbildfunktion gestarkt.

¢ Alle Mitarbeitenden sollen pro Spielzeit an mindestens einem Lernangebot teilnehmen.

e Zum Beginn einer jeden Neuproduktion oder Wiederaufnahme wird der Verhaltenskodex
vor oder nach der Sicherheitsunterweisung den fest angestellten Kolleg*innen und den
Gasten in Erinnerung gerufen, bzw. vorgestellt.

¢ Wir pflegen eine offene Kommunikationskultur mit abteilungstibergreifendem Austausch
und einem Feedbacksystem. Dazu gehdren Beratungs- und Unterstitzungsangebote, wie
die Vertrauenspersonen. Hierflr werden Ressourcen zur Verfligung gestellt.

9 Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz
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EINSCHREITEN & AUFKLARUNG

Im Falle eines wahrgenommenen Verstolies gegen diesen Verhaltenskodex schreiten wir sofort ein
und beginnen mit der Aufklarung. Wir erkennen an, dass das Melden einer belastenden Situation
Uberwindung kostet. Wir schiitzen die Betroffenen, indem wir sie ernst nehmen und unterstiitzen.
Eine Aufklarung ist ein offizieller und unumkehrbarer Prozess. Sie beginnt mit einem Gesprach mit
einer offiziellen Meldestelle. Offizielle Meldestellen sind die Betriebsleitung, alle Fliihrungskrafte,
die Meldestelle Hinweisgeberschutzgesetz sowie die AGG-Beschwerdestelle der Stadt Koln (siehe
Grafik). Offizielle Meldestellen sind fur die Meldung und Aufarbeitung von Vorfallen zustandig. Sie
arbeiten daher nicht vertraulich. Es werden transparente Melde- und Kommunikationsketten
eingerichtet und eingehalten.

Eine Meldung muss innerhalb von drei Werktagen durch eine Eingangsbestatigung anerkannt
werden.

Die Geschaftsleitung wird mit der gebotenen Sorgfalt zligig den Sachverhalt, soweit mdglich,
aufklaren und Ruckmeldung geben. AufklarungsmalRnahmen werden auch uber das Vertragsende
einer*s Mitarbeitenden oder einer*s Gastes*Gastin hinaus betrieben.

Die Beratung durch ein Mitglied der betrieblich benannten Vertrauenspersonen, den Personalrat,
Themis oder das Amt flr Gleichstellung von Frauen und Mannern erfolgt vertraulich und setzt eine
Aufklarung noch nicht in Gang.

Zu jedem Gesprach darf eine betroffene Person eine Begleitung ihres Vertrauens mitbringen.

KONSEQUENZEN

Der Aufklarung eines Vorfalls kdnnen verschiedene Konsequenzen folgen. Diese miussen
verhaltnismaRig sein und alle Interessen und arbeitgeberseitigen Flrsorgepflichten fur alle
Mitarbeitenden berlcksichtigen. Entscheidungen Gber MalRnahmen erfolgen durch die
Betriebsleitung und, bei Vorliegen der gesetzlichen Voraussetzungen, unter Beachtung der Rechte
des ortlichen Personalrats nach dem LPVG NRW' und der Beachtung der Rechte der
Gleichstellungsbeauftragten nach dem LGG NRW'".

Mégliche Malknahmen zur Vermittlung zwischen beschuldigter und betroffener Person:
¢ Entschuldigung (bei Bedarf begleitet durch Vertrauenspersonen 0.4.)
o Konfliktberatung
o vermittelndes Personalgesprach
e Mediation, Workshop oder Schulung

Méogliche Angebote fiir die betroffene Person:
e Schutzangebote zur Vermeidung erneuter Konflikte

0 Landespersonalvertretungsgesetz Nordrhein-Westfalen

" Landesgleichstellungsgesetz Nordrhein-Westfalen
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e Empowerment-MaRnahmen'?
e Psychosoziale Beratung (z.B. durch M.U.T.")

Mégliche MaRnahmen bei schuldhaftem Verstol gegen den Verhaltenskodex:

o formelles Personalgesprach

e Verpflichtung zu Schulungsmaf3nahmen

e arbeitsrechtliche Konsequenzen'
= Ermahnung
= Abmahnung
= Einschrankung von Zustandigkeitsbereichen
» (angeordnete) Versetzung an einen anderen Arbeitsplatz
»= Suspendierung
= ordentliche Kundigung
= aullerordentliche Kiindigung

e bei Beamt*innen: Dienstrechtliche (disziplinarische) Malnahmen:

= Missbilligung
= Verweis
=  Geldbulie

= Kurzung der Dienstbezige

= Zuruckstufung

» Entfernung aus dem Beamtenverhaltnis

e Abschluss von Neuvertragen nur bei Kooperation in der Aufarbeitung und

zugesagter Verhaltensanderung. Die Personalvertretung ist hier vorab zu beteiligen
und die Zustimmung zur moglichen Einstellung einzuholen. Die Personalvertretung
darf sich bei der Zustimmung oder Ablehnung im Rahmen der Mitbestimmung nicht
von sachfremden Erwagungen leiten lassen und muss die konkreten Umsténde des
Einzelfalles umfassend wurdigen.

EVALUATION & WEITERENTWICKLUNG

Die Entwicklungsgruppe des Verhaltenskodex besteht als offenes Gremium weiter. Diese Gruppe
versteht sich auch als Sammelstelle fur redaktionelle Anmerkungen zum Verhaltenskodex und
beschaftigt sich kontinuierlich mit offenen und anonymen Rickmeldungen und deren Auswertung.
Die Feedbackstruktur wird vom Gremium festgelegt. Sie beinhaltet Malnahmen, wie persénliche
Gesprache, Umfragen, Erfahrungsberichte und regelmafligen Austausch mit den
Vertrauenspersonen der Blihnen.

Hierfur werden die notwendigen Ressourcen bereitgestellt.

INKRAFTTRETEN UND BEENDIGUNG

Der Kodex wurde von und mit Mitarbeitenden aus allen Abteilungen in Zusammenarbeit mit der
Betriebsleitung und der Personalvertretung sowie unter Einbindung der Gleichstellungsbeauftragten

12 Der Begriff Empowerment steht fiir Arbeitsansétze in der psychosozialen Praxis, die Menschen zur
Entdeckung der eigenen Starken und Ressourcen ermutigen und Selbstwirksamkeit vermitteln wollen.

3 Mitarbeitenden-Unterstiitzungs-Team der Stadt Kéin
4 Vergleichbare MaRnahmen greifen auch fiir Gast*innen
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im Jahr 2024 entwickelt und abgestimmt und wird jahrlich auf seine Wirksamkeit geprift und
angepasst.

Begleitend gibt es ein umfangreiches Vermittlungsprogramm durch Ankindigungen,
Informationsveranstaltungen, (Print-)Medien, erganzt durch regelmaRige Workshops und
Schulungen, TeambildungsmaRnahmen, Vortrage zu spezifischen Themen sowie weitere
Evaluationstreffen.

Diese Dienstvereinbarung tritt mit ihrer Unterzeichnung in Kraft. Sie wird den einzelnen
Abteilungen zum Aushang zur Kenntnis gegeben und ist Uber das Intranet der Buhnen der
Belegschaft zuganglich gemacht. Sie ist verbindlicher vertraglicher Bestandteil bei allen
Neuvertragen bzw. entsprechenden Vertragsverlangerungen. Bereits Beschaftigten
Mitarbeiter*innen ist sie zusatzlich auch in schriftlicher Form auszuhandigen und sich die
Ubergabe schriftlich fiir die Hinterlegung in die Personalakte bestatigen zu lassen.

Kontrollrechte der Personalvertretung, der Schwerbehindertenvertretung und des Amtes fur die
Gleichstellung von Frauen und Mannern sowie die gesetzlichen Beteiligungsrechte der
Personalvertretung, der Schwerbehindertenvertretung und des Amtes fur Gleichstellung von
Frauen und Mannern bleiben von dieser Vereinbarung unberihrt.

Sollte es notwendig erscheinen, die Regelungen dieser Dienstvereinbarung den Gegebenheiten
anzupassen, so werden auf Antrag einer Vertragspartei Verhandlungen aufgenommen, mit dem
Ziel einer einvernehmlichen Regelung. Anderungen und Ergénzungen bedrfen zu ihrer
Rechtswirksamkeit der Schriftform.

Fir den Fall von gesetzlichen Anderungen einzelne Regelungen der Dienstvereinbarung, die
aufgrund rechtlicher oder tariflicher Bestimmungen unwirksam sein sollten, wird die Wirksamkeit
der Dienstvereinbarung im Ubrigen nicht beriihrt. Dies gilt auch im Falle kiinftiger
Rechtsanderungen, entsprechende ungultige Regelungen werden durch giiltige Regelungen
einvernehmlich ersetzt.

Soweit erforderlich, vereinbaren der OPR und die Blhnen der Stadt Kéln die Erdrterung eines
moglichen Anpassungsbedarfs dieser Dienstvereinbarung. Die Vertragspartner verpflichten sich in
diesem Fall zu sofortiger Verhandlungsaufnahme mit dem Ziel, die unwirksame Regelung durch eine
ihr im Erfolg moglichst gleichkommende wirksame zu ersetzen.

Diese Dienstvereinbarung kann mit einer Frist von 3 Monaten zum Spielzeitende schriftlich
gekundigt werden. Solange eine neue Dienstvereinbarung nicht abgeschlossen und fur glltig
erklart wurde, gilt die bisherige Dienstvereinbarung weiter.

Die Parteien verpflichten sich, im Falle einer Kiindigung oder unverziglich Verhandlungen

aufzunehmen, um die entsprechenden Auswirkungen auf die verbleibenden Regelungen zu klaren
und gegebenenfalls Anpassungen vorzunehmen.
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Anlage 1:

AGG-Beschwerdestelle:
Amtsleitung von Amt 11 —
Personal- und
Verwaltungsmanagement

Dr. Monique Offelder

Telefon: 0221 221 25700
E-Mail: monique.offelder@stadt-
koeln.de

Nach § 13 AGG haben die Beschaftigten das Recht,
sich bei der zustandigen Stelle des Arbeitgebers bzw.
Dienstherrn zu beschweren, wenn sie sich aus einem
der im AGG genannten Grunde benachteiligt fuhlen.
Die Stadt KoIn hat das Personal- und
Verwaltungsmanagement zur zustandigen
Beschwerdestelle erklart. Beschwerden sind
unmittelbar an die Amtsleiterin bzw. den Amtsleiter des
Personal- und Verwaltungsmanagement zu richten.
Die Beschwerdestelle priift eingehende Beschwerden
und ordnet ggfls. eine Sachverhaltsaufklarung an.

Amt 03 fur Gleichstellung von
Frauen und Mannern
Stadthaus Deutz
Willy-Brandt-Platz 2

50679 Kdln

E-Mail:
gleichstellungsamt@stadt-
koeln.de

Das Amt fur Gleichstellung von Frauen und Mannern
steht als betriebliche Beratungsstelle fur eine
personliche und vertrauliche Beratung
dienststellentbergreifend zur Verfugung. Weitere
Beratungsstellen sind die gewahlten
Interessenvertretungen (Personalrat, JAV und SBV)
sowie das Mitarbeiterunterstitzungsteam (M.U.T.). Die
Erstinformation und die vertrauliche Beratung haben
zum Ziel, Betroffene in der Klarung ihrer Interessen und
weiterer Schritte zu unterstiitzen. Aus einem
Erstgesprach oder einem vertraulichen
Beratungsgesprach dirfen keine weiterfihrenden
MaRnahmen ohne Einverstandnis der betroffenen
Person initiiert werden.

Interne Meldestelle
Hinweisgeberschutzgesetz:

14 — Rechnungsprufungsamt im
Bereich der Stabsstelle 14/1
Hinweise kdnnen - auch anonym -
abgeben werden:

Telefonisch unter +49 221 221-
33533 (Meldestelle
Hinweisgeberschutzgesetz)

Per E-Mail: meldestelle-
hinweisgeberschutzgesetz@stadt-

koeln.de

Entsprechend des Hinweisgeberschutzgesetzes, das
die sog. ,Whistleblower-Richtlinie“* der EU umsetzt, hat
die Stadt KdIn ein Hinweisgebersystem in Form einer
internen Meldestelle eingerichtet.

Hier kdnnen Beschéftigte Meldungen oder Hinweise,
dass Mitarbeitende der Stadt Kéln gegen geltendes
Recht, insbesondere gegen straf- oder
buRgeldbewehrte Vorschriften verstof3en haben,
vertraulich ohne Angst vor Repressalien aufgrund der
Offenlegung melden.

Themis — Vertrauensstelle gegen
sexuelle Belastigung und Gewalt
e.V.

Per E-Mail: beratung@themis-
vertrauensstelle.de

Die Themis Vertrauensstelle ist eine unabhangige und
Uberbetriebliche Beratungsstelle gegen sexuelle
Belastigung und Gewalt in der Kultur- und
Medienbranche. Sie bietet Betroffenen, Zeug*innen,
sowie Arbeitgebenden juristische und psychologische
Beratung an.
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