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E.1

HINTERGRUND DER ARBEITSHILFE

Der DEUTSCHE KINDERSCHUTZBUND LANDESVERBAND NRW E.V. arbeitet schon seit
vielen Jahren zu dem Thema sexualisierte Gewalt durch Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen in
sozialen und padagogischen Organisationen, dennoch blieb das Thema in der Kinder-
und Jugendhilfe, in sozialen Vereinen und Verbdnden lange Zeit tabuisiert.

Anfang der 2000er Jahre meldeten sich erstmals ehemalige Heimkinder zu Wort und
schilderten der Offentlichkeit ihre vielféltigen Gewalterfahrungen - hierunter auch sexua-
lisierte Gewalt - in staatlichen und konfessionellen Heimen der 5oer und 60er Jahre. Als
Reaktion auf diese Enthiillungen und mit dem Ziel der Aufarbeitung wurde von der Bun-
desregierung der ,,Runde Tisch Heimerziehung in den soer und 60oer Jahren® eingerichtet.
Vor allem seit 2010 mehrten sich zusétzlich Berichte tiber sexualisierte Gewalt in sozialen
Organisationen wie Schulen und Internaten (z.B. Odenwaldschule, Canisiuskolleg, etc.).
Das Thema hat seitdem erheblich an Aufmerksamkeit gewonnen und es wurde deutlich,
dass es sich haufig nicht um Einzelfélle, sondern systematischen sexuellen Missbrauch
von Schutzbefohlenen handelte.

In Folge dessen nahm ein weiterer Runder Tisch seine Arbeit auf: Der ,,Runde Tisch
Sexueller Kindesmissbrauch in Abhangigkeits- und Machtverhdltnissen in privaten
und offentlichen Einrichtungen und im familidren Bereich“. Daneben wurde die Unab-
hangige Beauftragte DR. CHRISTINE BERGMANN zur Aufkldarung und Aufarbeitung der
Missbrauchsfdlle eingesetzt sowie mehrere Expertisen, Studien und Befragungen zum
Thema in Auftrag gegeben. Ein Forschungsprojekt des DEUTSCHEN JUGENDINSTITUTS
(Dll)ﬂermittelte in einer reprasentativen Befragung von Institutionen (Schulen, Internate,
Heime/Stationare Hilfen der Erziehung), inwieweit und in welchem Ausmag diese mit ,,be-
kannt gewordenen Verdachtsfallen auf sexuelle Gewalt gegen Kinder und Jugendliche, vor
allem in den letzten drei Jahren, konfrontiert waren, welche Angebote der Pravention und
Intervention offeriert wurden und welche Konsequenzen diese nach sich zogen*.

Ende 2011 haben die Runden Tische ihre (Forschungs-)Ergebnisse im Rahmen von Emp-
fehlungen an die Politik weitergegeben.

Als iibereinstimmende Erkenntnis wird in diesen Empfehlungen nachdriicklich gefordert,

dass alle Organisationen, die hauptberuflich oder ehrenamtlich Kinder und Jugendliche
betreuen, bilden, fordern, rehabilitieren oder pflegen, Praventionskonzepte zum nachhal-
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tigen Schutz von Madchen und Jungen vor Gewalt entwickeln und implementieren miis-
sen. Dies wird auch in den gesetzlichen Neuregelungen im Bundeskinderschutzgesetz
(BKiSchG)H verdeutlicht. Dariiber hinaus sind die Organisationen angehalten, Mafinah-
men fiir das Krisenmanagement und die Aufarbeitung von Verdachtsfallen zu entwickeln
und etablieren.ﬁ

Die sehr verspatete Erkenntnis und Akzeptanz sexueller Gewalt in Organisationen fiir Kin-
der und Jugendliche war und ist ein schmerzlicher und schwieriger Prozess fiir die jewei-
ligen sozialen oder padagogischen Professionen. Damalige Trager und Verantwortliche,
die in der Regel auch heute mehrheitlich die Trager sozialer Institutionen sind, miissen
sich einer Vergangenheit wie einer Gegenwart stellen, die sie bis dato — bis auf wenige
Ausnahmen - ausgeblendet und lange verdrangt hattenH. Eine Auseinandersetzung mit
dem Thema fand meist nur dann statt, wenn dem ein bekanntgewordener Fall von Miss-
brauch (,,worst case®) in einer Einrichtung vorausgegangen war und somit die Notwendig-
keit bot, die Situation zu analysieren und geeignete Veranderungsprozesse zu initiieren.
Die vorliegende Arbeitshilfe mochte dazu einladen, sich bereits vor dem ,worst case®
mit einem praventiven Kinderschutz auseinander zu setzen. Sie geht daher der Frage
nach, wie prdventive Elemente sowohl konzeptionell, strukturell als auch praktisch im
Erziehungsalltag verankert und umgesetzt werden kénnen um dem Missbrauch durch
Professionelle vorzubeugen bzw. friihzeitig Einhalt zu gebieten. Ziel der beschriebenen
Mafinahmen soll sein, Erwachsene dazu zu befahigen, die ihnen anvertrauten Kinder und
Jugendlichen zu schiitzen. Denn die Verantwortung fiir den Kinderschutz tragen in erster
Linie die Erwachsenen und insbesondere diejenigen, die Madchen und Jungen professio-
nell auf lhrem Lebensweg begleiten wollen.

Ein praventiver Kinderschutz benétigt ein institutionelles Gesamtkonzept, welches
dauerhaft eingefiihrt wird. Dies ist notwendig, da sexualisierte Gewalt und sexuelle Aus-
beutung meist nicht isoliert auftreten: Die Mehrzahl betroffener Kinder und Jugendlicher
ist mehreren Gewaltformen ausgesetzt.

Institutionen und Vereine der sozialen Arbeit/der Jugendhilfe gelten allgemein als beson-
derer Schutz- und Schonraum. Sexualisierte Gewalt gegen Jungen und Madchen durch
Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen dieser Organisationen stellt ein Vergehen an Heranwach-
senden dar, dass unsere ganze Aufmerksamkeit fordert. Denn Eltern wie Kinder gehen
ganz selbstverstandlich davon aus, das sich hier Menschen engagieren, deren Interes-
se das Wohlergehen und die Forderung der betreuten Kinder und Jugendlichen ist. So
vertrauen die jungen Menschen darauf, dass in diesen Rdumen Erwachsene sind, die
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auf sie aufpassen und dafiir Sorge tragen, dass ihnen nichts passiert. Die Eltern die-
ser Mdadchen und Jungen vertrauen darauf, dass ihre Kinder gut betreut werden und vor
Gefahrdungen sicher sind. Die ehrenamtlichen und hauptberuflichen Mitarbeiter/Mitar-
beiterinnen vertrauen darauf, dass sie in den Kollegen/Kolleginnen und Vorgesetzten
Mitstreiter/Mitstreiterinnen fiir eine kindgerechte Betreuung und Fiirsorge haben, auch
wenn es gelegentlich unterschiedliche Meinungen oder unterschiedliche Sympathien gibt.
Die Gesellschaft wiederum vertraut darauf, dass Madchen und Jungen in Institutionen
und Vereinen in ihrer Entwicklung gefordert werden und mogliche bereits vorliegende
negative Erfahrungen und Erlebnisse durch wertvolle padagogische Manahmen kom-
pensiert werden.

Aufgrund dieses vielfach geschenkten Vertrauensvorschusses fallt es schwer zu ver-
muten, dass es genau an diesen Orten zu absichtlichen Schadigungen von Madchen und
Jungen kommt. Und genau deshalb suchen manche Menschen diese Orte, um ihre nicht
kindgerechten Bediirfnisse auszuleben.

Das Thema riihrt an den Grundfesten einer jeden Einrichtung und kollidiert mit dem be-
ruflichen Selbsthild und dem fachlichen Anspruch. Es beriihrt gleichsam Grundfragen
des padagogischen Handelns, des Menschenbildes, der ethischen Haltung und der Kom-
munikations- und Fehlerkultur in der Organisation. Pravention muss daher in der Breite
ansetzen und die verschiedenen Strukturebenen und Prozesse der Arbeitsbereiche von
Institutionen, Einrichtungen und Verbanden beriicksichtigen.

Zur ,Standortermittlung® hinsichtlich des Kinderschutzes sollte sich eine jede Organi-
sation die Frage stellen, wie Entscheidungen, Kommunikationswege, Strukturen und
Prozesse in der eigenen Organisation aussehen miissen, wenn das Kindeswohl iiber die
Interessen der Organisation gestellt wird. Und wie sehen diese Entscheidungen, Kommu-
nikationswege, Strukturen und Prozesse im umgekehrten Fall aus, wenn die Interessen
der Organisation iiber das Kindeswohl gestellt werden? An welchem der beiden ,,Pole”
befindet sich die eigene Organisation?

Diese Leitfragen kdnnen helfen, ein Gesprdch iiber Schutzkonzepte in der eigenen Ein-
richtung, dem eigenen Verband oder Verein zu initiieren und sich auf einen Veranderungs-
prozess einzulassen.

In diesem Prozess mdchte die vorliegende Arbeitshilfe unterstiitzen und anregen, kri-
tisch hinterfragen und enttabuisieren. Denn: ,,Grund dafiir ist und bleibt die Tatsache,
dass es Menschen mit einer Bereitschaft zu sexuellen Handlungen mit Kindern und Ju-
gendlichen zeit- und kulturiibergreifend schon immer gab und immer geben wird. [...].“ﬂ
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ZIELE DER ARBEITSHILFE

Schon vor der medialen Enttabuisierung und gehauften Berichterstattung haben verschie-
dene Fachstellen, Verbande, Trager und einzelne Organisationen Informationsbroschiiren
und Arbeitshilfen vorgelegt, die sich mit der Pravention von und Intervention bei sexuel-
ler Gewalt durch Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen befassen. Mittlerweile kann man von einer
regelrechten ,,Schwemme* an Handreichungen und Verdffentlichungen zum Thema spre-
chen.

Diese Fiille an Material erschwert es indes fiir lokale Akteure, einerseits einen Uberblick
und anderseits eine Vertiefung in der Thematik zu erlangen. Ausgehend von der Annahme,
dass diese ,,bei einer flichendeckenden Anwendung sicherlich einen verbesserten Schutz
junger Menschen vor sexualisierter Gewalt in Institutionen erzielen kbnnen“ﬂ, wurde in
der vorliegenden Arbeitshilfe daher der Versuch unternommen, aktuelle Forschungsstan-
de und Beispiele guter Praxis zu biindeln und aufzubereiten.

Ziel dieser Arbeitshilfe ist es, Sie in dem Prozess der Organisations- und Qualitatsent-
wicklung zu unterstiitzen und zu begleiten. Durch die zielgerichtete Planung, Koordination,
Durchfiihrung und Kontrolle von strukturellen MaSnahmen sollen Grenziiberschreitungen
so weit wie moglich verhindert (primare Pravention), schnellstmoglich aufgedeckt sowie
wirkungsvoll gestoppt werden (sekunddre Pravention bzw. Intervention).

Dieser Strategie, die man auch situationsbezogene oder strukturelle Pravention nennt,
liegt die Annahme zugrunde, dass es Strukturen in Organisationen gibt, die beim Zustan-
dekommen von Grenziiberschreitungen und sexualisierter Gewalt eine wichtige, wenn
auch nicht die alleinige zentrale Rolle spielen und sich Situationen oft leichter verandern
lassen als Personen.ﬂ Die Arbeitshilfe soll daher eine praxistaugliche Hilfestellung fiir
Organisationen bieten, um angemessene Strategien und MafSnahmen zur Verhinderung
und Aufdeckung sexueller Gewalt in Organisationen zu entwickeln. Im Detail zielt sie auf
folgenden Strategien und MaBnahmen ab:

Eine inhaltliche Annaherung aller Mitarbeitenden an das Thema ,,Grenziiberschreitungen®
im Allgemeinen und ,,sexualisierter Gewalt“ im Speziellen zu erwirken.

Den Aufwand fiir Tater/Taterinnen zu erhdhen, Zugang zu moglichen Opfern zu erhalten.

Das Risiko einer Entdeckung von Grenziiberschreitungen und sexualisierter Gewalt zu er-
hshen.

Das Verbot und die Konsequenzen von Grenziiberschreitungen und sexualisierter Gewalt

zu verdeutlichen.
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Mitarbeitende zu informieren und sensibilisieren, Grenziiberschreitungen und die Anbah-
nung sexueller Ubergriffe wahrzunehmen.

Mitarbeitende zu befahigen, Grenziiberschreitungen und die Anbahnung sexueller Uber-
griffe zu unterbinden sowie professionell und umsichtig zu intervenieren.

Mitarbeitende zu professionalisieren, MaRnahmen der Nachsorge einzuleiten.

Je differenzierter Organisationen sich auf die Organisationsentwicklung einlassen und
praventive Manahmen konsequent umsetzen, desto eher schrecken sie Tater/Tate-
rinnen ab und desto seltener bietet sich Tatern/Taterinnen zukiinftig die Moglichkeit, ihre
iibergriffigen Handlungen in einer anderen Institution, an neuen Opfern zu vollziehen, in-
dem sie lediglich die Institution wechseln (,,Institutionshopping®), wenn die Aufdeckung
des sexuell {ibergriffigen Verhaltens in einer Organisation droht.

ZIELGRUPPEN DER ARBEITSHILFE

Die Arbeitshilfe richtet sich an alle Organisationen, in denen mit Kindern und Jugend-
lichen haupt- oder ehrenamtlich gearbeitet wird. Unabhangig davon, ob die Heranwach-
senden in ihnen betreut, gebildet, gefordert, beschaftigt, rehabilitiert oder gepflegt wer-
den. Da es sich um strukturelle Praventionsma3nahmen handelt, setzt die Handreichung
an der Leitungs- bzw. Tragerebene an. ,,Sie haben die Verantwortung, die Position und
den Einfluss, das Thema auf die Tagesordnung zu setzen, strukturell zu verankern und im
Alltag umzusetzen, sie kdnnen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu Fortbildungen animie-
ren, eine Fehlerkultur fordern — kurz: Das Klima in ihren Einrichtungen so gestalten, dass
Themen wie Missbrauch und Misshandlung nicht mehr tabuisiert werden.“ﬂ

Nichts desto trotz ist die Arbeitshilfe natiirlich auch fiir all diejenigen interessant, die
sich auf den Prozess der Qualitatsentwicklung hin zu einem sicheren Ort fiir Kinder einlas-
sen und diesen vorantreiben wollen.

Es liegt auf der Hand, dass jede Organisation entsprechend ihrer inhaltlichen Ausrichtung,
ihres Auftrages und ihrer Arbeitsschwerpunkte spezifische Strukturen aufweist. Ein Zu-
schnitt auf einzelne Arbeitsbereiche konnte im Rahmen dieser Arbeitshilfe nicht geleistet
werden. Die Auseinandersetzung mit der Pravention von und Intervention bei sexualisier-

ter Gewalt durch Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen zeigt jedoch, dass es organisationsiiber-

greifende Strukturelemente gibt, die viele Organisationen trotz der augenscheinlichen

Blattsammlung



DKSB /LV-NRW /Mérz 2012

E.4

Sexualisierte Gewalt in Organisationen Einfiihrung

Unterschiedlichkeit miteinander verbindet. Um der Vielfalt der Zielgruppen (Schulen, Kin-
dertagesstdtten, Vereine, stationdre Kinder- und Jugendhilfe, Freizeitverbande etc.) ge-
recht zu werden, wurde iiberwiegend der Oberbegriff ,,Organisation” verwendet.

Um die Heterogenitat der Arbeitsbereiche und ihre strukturellen Besonderheiten und
Bediirfnisse zu beriicksichtigen, wurde die vorliegende Arbeitshilfe so aufgebaut, dass
nacheinander einzelne Praventions- und Interventionshausteine vorstellt werden, die Sie
auf die Bediirfnisse und Gegebenheiten Ihrer eigenen Organisation anpassen und weiter-
entwickeln kénnen. Dabei konnen die einzelnen Kapitel auch unabhangig von den voran-
gegangenen oder nachfolgenden Kapiteln bearbeitet werden. Fiir den Fall, dass an der
einen oder anderen Stelle eines Bausteins doch eine Vertiefung gewiinscht ist, wurden
vielfaltige Verweise integriert.

Im Rahmen der Arbeitshilfe war es leider nicht moglich, die in der Literatur und den For-
schungsergebnissen immer wieder hervorgehobene besondere Risikodisposition von Jun-
gen und Madchen mit Behinderung und mit einem Migrationshintergrund im Speziellen
zu thematisieren, wenn auch der Bedarf fiir eine differenzierte Betrachtung und die Ent-
wicklung geeigneter Schutzkonzepte gesehen wird. Viele der in der Handreichung darge-
stellten praventiven Mafinahmen kdnnen von Organisationen, die mit Heranwachsenden
mit kdrperlichen, psychischen oder seelischen Beeintrachtigungen bzw. mit Migrations-
hintergrund arbeiten, implementiert werden. Dariiber hinaus miissen jedoch spezifische
SchutzmaBnahmen fiir Madchen und Jungen entwickelt werden, die (z.B. aufgrund man-
gelnder Sprachkenntnisse und/oder fehlender verbaler Ausdrucksfahigkeit auf Grund
einer Behinderung) bei Grenzverletzungen und sexuellen Ubergriffen keine sprachlichen
Moglichkeiten haben, auf das ihnen zugefiigte Leid aufmerksam zu machen.

BEGRIFFSKLARUNG

Wie der Titel schon ausweist, wird in der vorliegenden Arbeitshilfe der Begriff ,,sexuali-
sierte Gewalt“ verwendet. Doch was genau meint sexualisierte Gewalt? Und wo ist der
Unterschied zum Begriff ,,sexueller Missbrauch®, der derzeit so hdufig in den Medien auf-
gegriffen wird? Was kennzeichnet eine Grenzverletzung, was einen sexuellen Ubergriff?

Die Auseinandersetzung mit dem Thema zeigt schnell, dass es keine einheitliche, univer-

selle Begriffsdefinition sexualisierter Gewalt gibt. Vielmehr finden viele — oft nicht trenn-
scharfe — Begriffe Verwendung, um dem Phanomen inhaltlich ndher zu kommen.
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Das SEKRETARIAT DER DEUTSCHEN BISCHOFSKONFERENZ hat in seiner Handrei-
chung eine hilfreiche begriffliche Differenzierung in Anlehnung an URSULA ENDERS und
BERND EBERHARDTH vorgenommen, auf die hier kurz eingegangen werden soll:

GRENZVERLETZUNG

Grenzverletzungen treten einmalig oder gelegentlich im padagogischen Alltag auf und
kénnen als fachliche oder personliche Verfehlungen des Mitarbeiters/der Mitarbeiterin
charakterisiert werden. Das unangemessene Verhalten einer Grenzverletzung kann auch
durch einen Mangel an eindeutigen Normen und Regeln in einer Organisation hervorgeru-
fen werden. Meist geschehen Grenzverletzungen unbeabsichtigt. Padosexuell motivierte
Tater/Taterinnen setzen Grenzverletzungen gegeniiber dem Opfer jedoch auch im Zuge
ihrer Anbahnung gezielt ein, um zu testen, wie weit sie bei dem Madchen oder Jungen
gehen konnen, ohne eine Gegenwehr zu provozieren, die eine mogliche Aufdeckung zur
Folge hatte [ ]
Beispiel einer Grenzverletzung: Unterschreitung einer kdrperlichen Distanz (z.B. unnoti-
ge Ber{ihrungen bei Hilfestellungen im Sportunterricht).ﬁ

SEXUELLE UBERGRIFFE

Im Gegensatz zu Grenzverletzungen sind sexuelle Ubergriffe niemals zufilliger oder unbe-
absichtigter Natur. Die tibergriffige Person missachtet bewusst gesellschaftliche Normen
und Regeln sowie fachliche Standards. Widerstande des Opfers werden iibergangen. Se-
xuelle Ubergriffe kénnen sowohl mit Kérperkontakt als auch ohne (z.B. in verbaler Form)
erfolgen. Bei padosexuellen Titern/Taterinnen werden sexuelle Ubergriffe im Anbah-
nungsprozess gezielt eingesetzt, um die Grenzen der Madchen und Jungen zu testen und
strafrechtlich relevante Formen sexualisierter Gewalt vorzubereiten.ﬂ

Beispiel eines sexuellen Ubergriffs: Aufforderung des Mitarbeiters/der Mitarbeiterin,
am eigenen Korper beriihrt oder gestreichelt zu werden.
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STRAFRECHTLICH RELEVANTE FORMEN SEXUALISIERTER GEWALT

Das Strafgesetzbuch fasst die strafrechtlich relevanten Formen sexualisierter Gewalt
unter den ,Straftaten gegen die sexuelle Selbstbestimmung® (vgl. StGB §§ 174 -184)
zusammen. Strafbar ist neben dem Missbrauch von Kindern auch der Missbrauch an
Jugendlichen und Schutzbefohlenen. Der Gesetzgeber stellt zudem exhibitionistische
Handlungen, die Forderung sexueller Handlungen Minderjahriger und das Ausstellen, die
Herstellung, das Anbieten und den Eigenbesitz von kinderpornographischen Materialien
unter Strafe.‘ﬂ

Aus dieser Definition ergibt sich, dass sexuelle Ubergriffe strafrechtlich relevant sein kon-
nen, jedoch nicht miissen. Dies hingt von der Art und Schwere des Ubergriffs ab.

Die sprachliche Differenzierung in Grenzverletzungen, sexuelle Ubergriffe und straf-
rechtlich relevante Formen sexualisierter Gewalt zeigt, dass die Grenzen zwischen den
Formen flieBend sein kénnen. Dies erschwert den Zugang zum Thema, vor allem fiir Nicht-
Experten. Obschon dieser inhaltlichen Differenzierungsprobleme gilt jedoch, dass jede
Form sexualisierter Gewalt in privaten wie professionellen Lebensrdumen einen massiven
Ubergriff auf das Wohl von Kindern und Jugendlichen darstellt und sanktioniert werden
muss.

In der vorliegenden Arbeitshilfe wird iiberwiegend der Begriff ,,sexualisierte Gewalt” als
Oberbegriff verwendet. Daneben werden gelegentlich, als Synonyme, die Begriffe ,,sexu-
eller Ubergriff, ,,sexuelle Gewalt“ und ,,sexueller Missbrauch® benutzt. Letzterer hat sich
sowohl in der Alltags- als auch in der Fachsprache stark durchgesetzt und entspricht auch
der juristischen Terminologie.

Die Arbeitshilfe orientiert sich inhaltlich an folgender Definition von GUNTHER DEEGENER:
Lunter sexueller Gewalt/sexuellem Missbrauch an Kindern und Jugendlichen verstehen
wir: [...] jede Handlung [...], die an oder vor einem Kind entweder gegen den Willen des
Kindes vorgenommen wird oder der das Kind aufgrund seiner kdrperlichen, seelischen,
geistigen oder sprachlichen Unterlegenheit nicht wissentlich zustimmen kann. Die Miss-
braucher nutzen ihre Macht- und Autoritdtsposition aus, um ihre eigenen Bediirfnisse
auf Kosten der Kinder zu befriedigen, die Kinder werden zu Sexualobjekten herabgewdir-

digt.f]
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Auch wenn diese Arbeitshilfe im Kontext sexualisierter Gewalt entstanden ist, soll nicht

versaumt werden, noch einmal darauf hinzuweisen, dass Kinder und Jugendliche in Orga-

nisationen auch anderen Formen der Gewalt ausgesetzt sind. So erleben Madchen und
Jungen haufig auch Formen psychischer und physischer Gewalt. Insofern miissen Sie als

Organisation die Risiken fiir die Ihnen anvertrauten Heranwachsenden in ihrer Gesamt-

heit in den Blick nehmen.

HINWEISE ZUM GEBRAUCH DER ARBEITSHILFE

Die Arbeitshilfe wird erst durch Ihre Erganzungen ,fertig“. Zur Erleichterung der Weiterar-

beit wurde fiir die Gestaltung eine offene Form gewahlt.

Jedes Kapitel hat eine eigene Zahlung, d.h. es wurde auf eine durchgehende Seitennum-

merierung verzichtet — durchnummeriert sind lediglich die Seiten innerhalb der einzelnen

Kapitel. Sie konnen daher jedem Kapitel jederzeit weitere Textseiten bzw. eigene Materi-

alien hinzufiigen.
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KAPITEL 1

1 DIE GESETZLICHEN BESTIMMUNGEN: KA-101
DAS BUNDESKINDERSCHUTZGESETZ (BKISCHG

1.1 § 8 SGB VI +cev et i e KA-101

1.2 § 45 (2) SGB VI« o v ve e i i e KA-102

1.3 § 74 SGB Ve et i e KA-102

1.4 §T79ASGB VIIe e oot i i i KA-102
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DIE GESETZLICHEN BESTIMMUNGEN:
DAS BUNDESKINDERSCHUTZGESETZ (BKISCHG)

Die Diskussionen und Beschliisse des Runden Tisches gegen sexuellen Kindesmissbrauch
in Abhangigkeits- und Machtverhaltnissen in privaten und 6ffentlichen Einrichtungen und
im familidren Bereich haben einen ersten Niederschlag im Bundeskinderschutzgesetz
gefunden. Die fiir das vorliegende Thema relevanten neuen gesetzlichen Grundlagen im
SGB VIl werden im Folgenden kurz dargestellt:ﬂ

§ 8 SGB VIl

Deutlicher als bisher wird im Absatz 3 der Anspruch von Kindern und Jugendlichen, ,,Be-
ratung ohne Kenntnis des Personensorgeberechtigten, wenn die Beratung aufgrund einer
Not- und Konfliktlage erforderlich ist und solange durch die Mitteilung an den Personen-
sorgeberechtigten der Beratungszweck vereitelt wiirde® formuliert.

Mit gleich mehreren Paragraphen werden Trager nun verpflichtet, fachliche Standards
und Konzepte vorweisen zu miissen, die sowohl den Schutz der Kinder und Jugendlichen
vor Gewalt sicherstellen sollen als auch die Beteiligung von Kindern und Jugendlichen
sowie Beschwerdeverfahren. Hierzu wird zundchst in § 8b (2) SGB VIII (Fachliche Beratung
und Begleitung zum Schutz von Kindern und Jugendlichen) geregelt, dass ,,Trdger von Ein-
richtungen, in denen sich Kinder oder Jugendliche ganztagig oder fiir einen Teil des Tages
aufhalten oder in denen sie Unterkunft erhalten, und die zustandigen Leistungstrager,
haben gegeniiber dem {iberdrtlichen Trager der Jugendhilfe Anspruch auf Beratung bei der
Entwicklung und Anwendung fachlicher Handlungsleitlinien

zur Sicherung des Kindeswohls und zum Schutz vor Gewalt sowie

zu Verfahren der Beteiligung von Kindern und Jugendlichen an strukturellen Entschei-
dungen in der Einrichtung sowie zu Beschwerdeverfahren in personlichen Angelegen-
heiten.‘ﬂ
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§ 45 (2) SGB Vil

In § 45 (2) SGB VIIl wird zur Erteilung einer Betriebserlaubnis festgelegt, dass die Erlaub-
nis zu erteilen ist, ,,wenn das Wohl der Kinder und Jugendlichen in der Einrichtung gewahr-
leistet ist. Dies ist in der Regel anzunehmen, wenn |[...]

3. zur Sicherung der Rechte von Kindern und Jugendlichen in der Einrichtung geeignete
Verfahren der Beteiligung sowie der Mdglichkeit der Beschwerde in persdnlichen Angele-
genheiten Anwendung ﬁnden.‘ﬂ

Zur Priifung dieser Voraussetzungen miissen Trager eine Konzeption vorlegen, die auch
Auskunft iiber Manahmen zur Qualitatsentwicklung und -sicherung gibt sowie Nach-
weise {iber die Eignung des Personals hinsichtlich der aufgabenspezifischen Ausbildung
und der Vorlage von erweiterten Fithrungszeugnissen.

§ 74 SGB Vil

Wichtig fiir freie Trdger ist auch § 74 SGB VIII ,,Férderung der freien Jugendhilfe®:
,»(1) Die Trager der 6ffentlichen Jugendhilfe sollen die freiwillige Tatigkeit auf dem Gebiet
der Jugendhilfe anregen; sie sollen sie fordern, wenn der jeweilige Trager

1. die fachlichen Voraussetzungen fiir die geplante Ma3nahme erfiillt und die Beach-

tung der Grundsatze und MafBstdbe der Qualitatsentwicklung und Qualitatssicherung
nach § 79a gewabhrleistet, [...]“.E

§ 74 Abs. 4 fiihrt dazu aus: Bei ,,sonst gleich geeigneten Manahmen soll solchen der
Vorzug gegeben werden, die starker an den Interessen der Betroffenen orientiert sind und
ihre Einflussnahme auf die Ausgestaltung der MafSnahme gewéhrleisten.‘ﬂ In Absatz 6
wird bestimmt, dass die Férderung von freien Tragern auch Mittel fiir die Fortbildung der
haupt-, neben- und ehrenamtlichen Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen einschliefen soll.

§ 79A SGB VI

Der neue § 79a SGB VIII trifft Festlegungen zur Qualitatsentwicklung in der Kinder- und
Jugendbhilfe. ,Um die Aufgaben der Kinder- und Jugendhilfe nach § 2 zu erfiillen, haben
die Trager der offentlichen Jugendhilfe Grundsatze und Mafstdbe fiir die Bewertung der
Qualitat sowie geeignete Mafinahmen zu ihrer Gewahrleistung fiir

1. die Gewdhrung und Erbringung von Leistungen,

2. die Erfiillung anderer Aufgaben,
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3. den Prozess der Gefahrdungseinschatzung nach § 8a,
4. die Zusammenarbeit mit anderen Institutionen

weiterzuentwickeln, anzuwenden und regelmafig zu tiberpriifen. Dazu zdhlen auch Quali-

tatsmerkmale fiir die Sicherung der Rechte von Kindern und Jugendlichen in Einrichtungen
und ihren Schutz vor Gewalt. Die Trager der 6ffentlichen Jugendhilfe orientieren sich dabei
an den fachlichen Empfehlungen der nach § 85 Absatz 2 zustandigen Behorden und an
bereits angewandten Grundsatzen und Mafstaben fiir die Bewertung der Qualitdt sowie
MaBnahmen zu ihrer Gewéhrleistung.‘ﬁ

Auf dieser Grundlage sind die tiberdrtlichen Trager der Jugendhilfe (Landesjugenddmter)
gefordert, entsprechende fachliche Empfehlungen zu erarbeiten.
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KAPITEL 2

SEXUALISIERTE GEWALT DURCH MITARBEITER

MITARBEITERINNEN IN ORGANISATIONEN:
DATEN UND FAKTEN
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SEXUALISIERTE GEWALT DURCH MITARBEITER/
MITARBEITERINNEN IN ORGANISATIONEN:

ZAHLEN,DATEN UND FAKTEN

Eine fachliche Auseinandersetzung mit dem Thema benétigt ein fundiertes Wissen iiber
das Ausmaf und den Umgang mit Verdachtsfallen. Im Bereich der sexualisierten Gewalt
durch eigene Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen lagen bis Mitte 2011 indes kaum gesicherte
Zahlen vor.[d Hier hat der Runde Tisch erste MaBnahmen ergriffen, in dem er eine Studie
in Auftrag gegeben hat. Die vom DEUTSCHEN JUGENDINSTITUT deutschlandweit von Mit-
te 2010 bis Mitte 2011 durchgefiihrte Institutionenbefragung liefert wichtige Erkenntnisse
iiber das Ausmaf3 und den Umgang mit sexualisierter Gewalt in Organisationen. In die Un-
tersuchung einbezogen wurden Schulen, Internate und Heime. Uber 1.800 Institutionen
haben mit iiber 2.500 Interviews Teil genommen. Die Ergebnisse sind fiir Schulen und
stationdre Einrichtungen der Jugendhilfe als reprdsentativ anzusehenE Ziel der Studie
war es, aus den Ergebnissen Anforderungen an die Qualitatsentwicklung und Fortbildung
in den drei einbezogenen Organisationsformen (Schule, Internat und Heim) abzuleiten.

Alle drei befragten Institutionen wurden nach bekannt gewordenen Verdachtsfallen auf
sexuelle Gewalt gegen Kinder und Jugendliche in den letzten drei Jahren vor der Erhebung
befragt. Drei Arten von Verdachtsfallen wurden getrennt voneinander erhoben:

Sexuelle Gewalt durch in der Einrichtung tétige erwachsene Personen.

Sexuelle Gewalt durch andere Kinder und Jugendliche.

Verdachtsfélle sexueller Gewalt, die aufSerhalb der Einrichtung stattgefunden haben, z.B.
in der Familie, aber in der Einrichtung bekannt geworden sindE.

Auf Grund des thematischen Zuschnitts der vorliegenden Arbeitshilfe konzentriert sich
die Darstellung der Ergebnisse vornehmlich auf die Verdachtsart: Sexuelle Gewalt durch
in der Einrichtung tatigte erwachsene Personen.

Beriicksichtigt wurden sowohl Verdachtsfélle, die als ,,bestatigt* eingestuft wurden, als

auch solche, die sich nicht aufkldren lieBen. Auch Verdachtsfalle, die sich spater als un-
begriindet erwiesen haben, wurden einbezogen.
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Die Studie hat erbracht, dass - {iber alle drei Verdachtsarten betrachtet — 43 % der
Schulen, 40 % der Internate und 70 % der Heime in dem abgefragten Zeitraum mit Ver-
dachtsfallen auf sexualisierte Gewalt konfrontiert waren. Der deutlich hdhere Anteil von
Verdachtsféllen in Heimen wird auf die belastenden Vorerfahrungen und Familienverhalt-
nisse der Heimkinder zuriick gefiihrt: ,Moglicherweise zieht die vermutete emotionale
Bediirftigkeit von Heimkindern manche Missbrauchstater an.‘ﬁ

Hinzu kommt, dass Heimkinder sich deutlich seltener bei Missbrauchserlebnissen hilfe-
suchend an ihre Eltern gewendet haben. In der Mehrheit aller Félle (ca. 60 %) wandten
sich die Betroffenen an eine Fachkraft sowie an einen Mitbewohner/eine Mitbewohnerin
der Einrichtung (27,3 %). Die Polizei oder das Jugendamt (Heimaufsicht) hingegen wur-
den lediglich in 12,1 % der Falle als Ansprechpartner genannt. Deutlich wird, ,dass in
Heimen lebende Kinder und Jugendliche kaum {iber Vertrauenspersonen auferhalb der
Einrichtung verfiigen und daher in sehr hohem MaRe auf verfiighare bzw. aufmerksame
Ansprechpersonen angewiesen sind‘ﬁ. Bei Kindern mit negativen Lebenserfahrungen
und sozialen Benachteiligungen in der Herkunftsfamilie ist demnach die Gefahr gréfer,
dass eine Aufdeckung von erlebten Ubergriffen aufgrund fehlender struktureller Bewslti-
gungsstrategien unterbleibt. (Stationare) Einrichtungen der Kinder- und Jugendhilfe miis-
sen dieses besondere Risikopotential erkennen und durch geeignete Schutzmafinahmen
verringern.

Hinsichtlich der Fragestellung, wie hoch der Anteil der Verdachtsfalle sexualisierter Ge-
walt durch eigene Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen in der Untersuchungspopulation ausfallt,
kommt die Studie zu folgendem Ergebnis: Der Anteil lag in Schulen bei 4 %, in Internaten
bei 3 % und in Heimen bei 4 % —10 %.

Auch wenn dieser Anteil zundchst gering erscheint, so darf nicht {ibersehen werden,
dass es sich hierbei nur um die bekannt gewordenen Fille, also das sogenannte ,,Hell-
feld“ handelt. Es ist davon auszugehen, dass ein betréchtliches Dunkelfeld an Ubergriffen
existiert, die nicht zur Kenntnis gelangen bzw. nicht 6ffentlich kommuniziert werden. So
kamen internationale Studien zu dem Ergebnis, dass etwa die Halfte bis ein Drittel der
Falle sexualisierter Gewalt erst im Erwachsenenalter oder gar nicht aufgedeckt werden.
Es ist davon auszugehen, dass diese geringe Aufdeckungsrate auf sexualisierte Gewalt
durch Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen in Organisationen iibertragen werden kann, ggf. auf
Grund der oben erwdhnten Risikofaktoren von Kindern mit sozialen Benachteiligungen
sogar noch geringer ausfallt.
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DR. CLAUDIA BUNDSCHUH konstatiert in ihrer Expertise iiber den nationalen und in-
ternationalen Forschungsstand sexualisierter Gewalt gegen Kinder in Institutionen, dass
Madchen und Jungen in der alteren Vergangenheit auffallend haufig von sexualisierter
Gewalt betroffen waren. ,Wie viele Kinder und Jugendliche fritherer Generationen in an-
deren Institutionen mit Madchen und Jungen als Zielgruppe Opfer sexualisierter Gewalt
wurden, ist nach wie vor unbekannt.‘ﬁ Sie fiihrt dies vor allem auf die Geschlossenheit
der Systeme zuriick, in denen Heranwachsende gebildet, betreut und geférdert wurden
-+ Seite KA-5o1). Die Autorin fordert daher, Befragungen von volljahrigen Heimkindern,
Pflegekindern und Schulabgangern zu veranlassen. Diese Befunde konnten vorliegende
und zukiinftige Studien iiber die Anzahl bekannt gewordener Falle ergdanzen und somit
ein realistisches Bild von der Haufigkeit sexualisierter Gewalt in Organisationen zeichnen.

Verdachtsfdlle sexuellen Missbrauchs durch Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen in sozialen
und padagogischen Organisationen wiegen besonders schwer. Das Vertrauen von Heran-
wachsenden und Eltern in die fachliche Fiirsorge der Organisation im Allgemeinen und
des Mitarbeiters/der Mitarbeiterin im Speziellen wird missbraucht. Der Vertrauensbruch
disqualifiziert fiir den institutionellen Auftrag. ,, Zugleich haben entsprechende Ereignisse
ein sehr hohes Potential, Betroffene, wie die Schulgemeinschaft insgesamt, zu verstoren,
da Gefahrdung hier nicht nur an einem Ort besteht, an dem Kinder sicher sein sollten,
sondern durch Personen erfolgt, die professionell Verantwortung fiir Kinder tragen.‘ﬂ
Umso erstaunlicher muten die Ergebnisse der DJI-Studie hinsichtlich der eingeleiteten
arbeits- und/oder strafrechtlichen Manahmen bei Verdachtsfallen auf sexualisierte Ge-
walt in den befragten Institutionen an: In Heimen und Internaten wurden nur bei jeweils
einem Drittel der Falle arbeits- und/oder strafrechtliche Manahmen gegen den Tater/
die Taterin ergriffen, in Schulen geschah dies sogar nur bei rund einem Viertel der Falle.
Gleichsam scheint ein Zusammenhang zwischen den berichteten Deliktformen und den
eingeleiteten arbeits- und strafrechtlichen Mafinahmen zu bestehen. So handelte es sich
bei den sexuellen Ubergriffen durch Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen in den Institutionen
iiberwiegend um strafrechtlich schwer fassbare Vorwiirfe, wie Beriihrungen am Kérper
und/oder verbale sexuelle Ubergriffe.

Die mangelnde Beweislage kdnnte eine Erkldarung dafiir sein, warum nur so wenige

Falle zu einer arbeits- oder strafrechtlichen Mafinahme gereicht haben. Andererseits be-

richteten die Heimmitarbeiter/Heimmitarbeiterinnen, dass in rund 20 % der Félle eine
Penetration des Opfers durch den Tater/die Taterin erfolgte, ein Straftatbestand, der in
der Regel nicht als ,,schwer fassbarer Vorwurf“ gilt. Warum arbeits- und strafrechtliche

Mafinahmen so selten initiiert wurden, lasst sich auf der Grundlage der vorliegenden Da-

tenbasis nicht abschlieend klaren.
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Wihrend die Opfer sexueller Ubergriffe durch Professionelle in Organisationen in der Ver-

gangenheit vorwiegend mannliche Kinder und Jugendliche warenﬁ, kommt die DJI-Studie

zu dem Ergebnis, dass rund 79 % der Opfer in der Institutionenbefragung weiblich sindﬁ.
Die unterschiedlichen Erkenntnisse lassen sich mit dem geschichtlichen Wandel erklaren.

So wurde eine hohere Schulbildung und der Besuch von Internaten in der Vergangenheit

fast ausschlieflich Jungen zugebilligt. Hinzu kam, dass Jungen in der Geschichte der Kin-

der- und Jugendhilfe weit haufiger von Stigmatisierungs- und Ausgrenzungsmechanismen
betroffen waren, ,,zumal sie sich im Zuge der geschlechtsspezifischen Sozialisation jene

Verarbeitungsmuster aneigneten, die als mannlich und gleichsam bedrohlich kategori-
siert wurden. Entsprechend gingen sie als so genannte schwer Erziehbare in den Sprach-

gebrauch ein.“ﬁ]ungen waren demnach haufiger institutionell integriert als Madchen.
Damals wie heute sind die verdachtigen Tater/Taterinnen tiberwiegend mannlich.

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass die DJI-Studie einen ersten wichtigen
Beitrag zur Erforschung des Ausmafes von und des Umgangs mit sexuellem Missbrauch

durch Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen in Institutionen geliefert hat. Weitere Forschungsan-
strengungen sind jedoch notwendig, um diese Einblicke in das Hellfeld durch Erkennt-

nisse tiber das Dunkelfeld zu erweitern.
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STRATEGIEN DER TATER/TATERINNEN UND
FOLGEN FUR DIE OPFER’

TATERTYPOLOGIE /TATERINNENTYPOLOGIE

Die Kontaktaufnahme iiber die institutionelle Kinder- und Jugendbetreuung bietet vor

allem fiir Menschen mit einer dauerhaften sexuellen Praferenz fiir Kinder einen beson-

deren Anreiz. In der Sexualwissenschaft werden sie Pdadosexuelle oder auch fixierte

Tater/Taterinnen genannt. Auch der Begriff der ,,Padophilie” findet sich fiir diese Perso-

nengruppe.

In dieser Arbeitshilfe wird der Begriff der ,,Pddosexualitdt” verwendet, denn Padophi-

lie bedeutet die ,,Liebe zum Kind“ und blendet sowohl den sexuellen Anteil des Interesses

wie die Grenziiberschreitung und Ubergriffigkeit und damit den Gewaltaspekt aus. Pa-

dosexuelle Interessengruppen arbeiten ihrerseits mit dem verharmlosenden Begriff der

»Padophilie“ und versuchen, eine gesellschaftliche Legalisierung von (sexuellen) Bezie-

hungen zwischen Kindern und Erwachsenen zu erreichen.

Die sexuelle Anziehung lasst bei Padosexuellen dann nach, wenn Madchen und Jungen in
die Pubertat kommen und sich im Zuge dessen die sekundaren Geschlechtsmerkmale wie

Korperbehaarung, Brustwachstum etc. ausbilden In aller Regel gilt das sexuelle Begeh-

ren entweder Madchen oder Jungen, selten Kindern beiderlei Geschlechts. Das sexuelle
Begehren ist zumeist vom Wunsch nach einer dauerhaften sozial-emotionalen Beziehung

zu einem Madchen oder Jungen begleitet. D.h., sie mdchten in den Beziehungen gemein-

same Freizeitaktivitaten unternehmen, gemeinsam kochen, also Alltag mit den Kindern
leben und teilen, denen ihr besonderes Interesse gerade gilt.

Die Moglichkeiten, gemeinsame Zeit auch jenseits sexueller Tathandlungen zu verbrin-

gen, bieten sich natiirlich in institutionellen Beziigen der Kinder- und Jugendhilfe. Denn
es gehort ja gerade zur Aufgabe der Organisationen, sich Kindern mit ihren alltaglichen
Belangen zu widmen. Nach dem heutigen Erkenntnisstand in der Sexualwissenschaft

treten ausschlieflich Manner mit einer dauerhaften sexuellen Praferenz fiir Kinder in Er-

scheinung.

Zu unterscheiden von den Pddosexuellen sind die so genannten situativen Tater/Tate-
rinnen. Grundsatzlich gilt ihr sexuelles Begehren altersangemessenen Partnern/Partne-

rinnen. D.h. erwachsene Manner und Frauen liben dauerhaft eine sexuelle Anziehung auf
sie aus. Subjektiv wahrgenommene zeitweilige Problemkonstellationen wie Konflikte bei
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der Arbeit und/oder in der Beziehung kénnen jedoch zum sexuellen Missbrauch von Kin-
dern und Jugendlichen fiihren. Auf diese Weise versuchen sie, kurz- oder langerfristig ihre
Bediirfnisse auf Kosten der Kinder zu befriedigen. Dies kdnnen sexuelle, emotionale und
soziale Bediirfnisse sein. Die sexualisierte Gewalt gegen Madchen und Jungen kann sich
einmalig ereignen, aber auch langerfristig, sogar iiber Jahre stattfinden. Die Ausbildung
der sekunddren Geschlechtsmerkmale bei den Kindern und Jugendlichen wirkt sich dabei
nicht hemmend auf die Tater/Taterinnen aus.

Nicht zuverldssig bekannt ist derzeit, wie hoch die Gesamtzahl von Tater/Taterinnen
ist und wie sich die Relation von Padosexuellen und situativen Missbrauchern/Missbrau-
cherinnen darstellt [ Zudem fehlen bis heute auch gesicherte Erkenntnisse, die Schluss-
folgerungen dariiber erlauben, ob bestimmte Typen von Tater/Taterinnen in Institutionen
besonders haufig in Erscheinung treten.fd

Unabhéngig davon, ob es sich um Padosexuelle oder situative Tater/Taterinnen handelt,
setzen die Kindesmissbraucher/Kindesmissbraucherinnen gezielt auf das Vertrauen,
dass man ihnen aufgrund ihrer Qualifikation und Zugehdrigkeit in den Institutionen und

Vereinen der Kinder- und Jugendhilfe entgegenbringtﬂ Dieses Vertrauen schafft Freirdu-

me, die Tater/Taterinnen fiir sich zu nutzen wissen. Und fiir die Vergangenheit ldsst sich

feststellen, dass sie oftmals bei Aufdeckung keine einschneidenden Probleme zu befiirch-

ten hatten und infolgedessen zumeist relativ unbeschadet zur nachsten Einrichtung oder
in den ndchsten Verein wechseln konnten, wie es viele Fallbeispiele belegen.
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STRATEGIEN DER TATER/TATERINNEN

Organisationen als Anbahnungsorte

Aus Seminaren und Vortrdagen wissen wir, wie sehr die nachstehenden Ausfiihrungen zu
den Taterstrategien/Taterinnenstrategien Verwirrung stiften und zu einer erheblichen
Verunsicherung fiihren. Deshalb sei hier vorangestellt, dass es keine eindeutigen Ta-
terprofile/Taterinnenprofile fiir sexuellen Missbrauch gibt. Tater/Taterinnen, auch in
Institutionen und Vereinen, konnen jeder Berufsgruppe angehdren und jedem soziodko-
nomischen Milieu. Von daher weist nicht jede der nachstehend aufgefiihrten Verhaltens-
weisen auf einen sexuellen Missbrauch hin oder soll Anlass geben zu denken, es handele
sich um Tater/Taterinnen.

Die Strategien von Tatern/Taterinnen in Organisationen entsprechen im Grundsatz denen,
die von Fllen sexualisierter Gewalt gegen Madchen und Jungen bekannt sind und zur Ent-
wicklung bestimmter Praventionsinhalte gefiihrt haben. Hier erfolgt nun eine Zuspitzung
der Strategien auf ehrenamtliche oder hauptberufliche Tatigkeiten in Einrichtungen der
Kinder- und Jugendhilfe sowie Vereinen und Verbanden.

Sexualisierte Gewalt gegen Kinder und Jugendliche ist in aller Regel kein spontaner Uber-
griff. Vielmehr treffen Tater/Taterinnen Vorbereitungen und gehen sehr strategisch und
manipulativ vor. Der niederlandische Tatertherapeut/Taterinnentherapeut RUUD BUL-
LENS hat dafiir den Begriff des ,,Grooming-Prozesses® gepragt. DAVID FINKELHOR hat
dariiber hinaus 1984 in Form eines Vier-Faktoren-Modells einen Rahmen zur Erklarung der
Entstehung sexualisierter Gewalt entwickelt.

Zundchst muss bei einer Person eine Motivation zum sexuellen Missbrauch bestehen.
In einem weiteren Schritt miissen innere und dann dufere Hemmschwellen {iberwunden
werden. Und schlielich muss der Widerstand des Opfers gebrochen werden.ﬁ Hier kniip-
fen die nachfolgenden Ausfiihrungen an.

Je nach sexuellen Vorlieben suchen Menschen nach Moglichkeiten, diese Bediirfnisse zu
befriedigen. Genauso verhalt es sich bei Menschen mit sexuellen Interessen an Kindern.
Um mit Madchen und Jungen in Kontakt zu kommen, suchen sie gezielt die Lebensrau-
me von jungen Menschen auf. Dies muss als eine erste Strategie von Tatern/Taterinnen
begriffen werden. Von besonderem Interesse sind dabei Freizeitorte wie Bolzpldtze,
Schwimmbdder oder die Computerecken in Kaufhdusern. Es kénnen aber eben auch in-
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stitutionalisierte Freizeitangebote wie der Sportverein oder die Pfadfindergruppe sowie
institutionalisierte Betreuungsangebote wie Kindertageseinrichtungen, Schulen, Heime
etc. sein. Die Maglichkeiten, bei diesen Angeboten mit Kindern in Kontakt zu kommen,
sind vielfaltig: Als Hausmeister/Hausmeisterinnen, als Fachkraft, als Trainer/Trainerin,
als Jugendgruppenleiter/Jugendgruppenleiterin oder auch als Psychologe/Psychologin in
einer ambulanten Mafnahme uvm. Es handelt sich dabei sowohl um ehrenamtliche wie
hauptberufliche Tétigkeitsbereiche.

Entspricht ein Madchen oder Junge den Vorstellungen des Taters/der Taterin, entwi-

ckelt dieser/diese eine ausgewiesene Strategie, um sowohl das Kind wie auch die

Kollegen/Kolleginnen, Vorgesetzten und die Eltern zu beeinflussen und die Wahrneh-

mung des Umfeldes zu triiben.

Testen der kindlichen Widerstandsfahigkeit

Aus der Beschaftigung mit der Missbrauchsthematik ist bekannt, dass Tater/Taterinnen

sich zunachst bemiihen, die kindliche Widerstandsfahigkeit zu testen. Sie wollen in Erfah-

rung bringen, wie die ausgewahlten Kinder auf ihre Anndherungsversuche reagieren. Dies
dient vor allem ihrem eigenen Schutz. Die Tater/Taterinnen versuchen so abzuklaren, ob

die Gefahr besteht, dass die Kinder sich wehren oder den geplanten Missbrauch aufde-

cken konnten, sei es in der Organisation oder aufierhalb. Zu diesen Priifmethoden zdhlen
sexistische Bemerkungen, scheinbar zufllige Beriihrungen des Intimbereichs, als Spiel
getarnte Beriihrungen, unangemessene Gesprache iiber Sexualitat (gerne als Aufklarung

getarnt) und Korperhygiene sowie das Zuganglich machen von Sexheften und Pornofil-

men.

Madchen und Jungen, die selbstbewusst, aufgeklart und sozial-emotional gut versorgt
sind, reagieren auf solche Testrituale eher mit Protest, Abwehr und Distanz, weshalb
PraventionsmaBnahmen auch auf die Starkung der Kinder abzielen (z.B. ,Nein“ sagen
diirfen und konnen). Kinder und Jugendliche, die nur unzureichende Unterstiitzung zur
Alltagsbewdltigung und zu wenig Zuwendung und Anerkennung erfahren (haben), gelten
als weniger widerstandsfahig gegeniiber diesen Testritualen. lhre Bediirftigkeit macht sie

in den Augen der Tater/Taterinnen zu optimalen Opfern. Hinzu kommt, dass in vielen Ein-
richtungen der Kinder- und Jugendhilfe junge Menschen betreut werden, die in ihrem bis-

herigen Leben Missbrauchs-, Misshandlungs- und/oder Vernachlassigungserfahrungen
machen mussten und gerade diese Erfahrungen der Anlass fiir die Betreuung sind.
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Verurteilte Sexualstraftater gaben in einer Untersuchung auf die Frage nach ihren Stra-
tegien folgende Beispiele an: ,,Nimm dich ihrer an, sei nett zu ihnen. Ziele auf Kinder ab,
welche nicht nahe zu ihren Eltern zu stehen scheinen, oder Kinder, die bereits Opfer wa-
ren. Suche nach irgendeiner Art von Mangel. [...] Ich wiirde ein Kind herausfinden, welches
nicht sehrviele Freunde hat, weil es dann fiir mich leichter ist, ihre Freundschaft zu gewin-
nen. Guck nach einem Kind, welches leicht zu manipulieren ist. Sie werden alles mitma-
chen, was du sagst. Ich wiirde mich ihnen freundlich annahern, sie glauben machen, dass
ich jemand bin, dem sie vertrauen kdnnen und mit dem sie sprechen kbnnen.‘ﬁ

Fordern von Gefiihlen der Abhangigkeit und Schuldigkeit
beim Opfer

Kinder, die sich als wenig widerstandsfahig bei diesen Testritualen erweisen, werden
in der Folge systematisch durch besondere Zuwendungen und Aufmerksamkeit in eine
Missbrauchsbeziehung eingebunden, wozu auch das Fordern von Abhdngigkeiten und

Schuldgefiihlen gehort. Gerade letzteres ist fiir ehrenamtliche und hauptberufliche Mitar-
beiter/Mitarbeiterinnen in Institutionen der Kinder- und Jugendhilfe ein leichtes Unterfan-

gen, da sie in der Regel {iber viele Informationen aus dem bisherigen Leben der betreuten
Madchen und Jungen verfiigen. So wissen sie, was die spezifischen Probleme sind und

was die besondere Bediirftigkeit ausmacht. Sie haben Kenntnis iber den Status der Kin-

derin der jeweiligen Gruppe oder im Team der Organisation. Und diese Kenntnisse nutzen
sie nun, um den Widerstand des Opfers weiter zu brechen und es fiir ihre Bediirfnisse
»gefligig” zu machen.

So verfolgt eine Strategie das Ziel, dem ,,ausgewdhlten Kind besondere Zuneigung

und eine bevorzugte Behandlung zukommen zu lassen (z.B. finden die Wiinsche des Op-

fers bei der Planung von Aktivitaten besondere Beriicksichtigung) und es so zum Liebling

der Gruppe zu erheben. Das wiederum kann dazu fiihren, dass die anderen Kinder eifer-

siichtig werden und ihre Haltung gegeniiber dem ,,ausgewahlten® Kind feindlich wird. Der

Tater/die Taterin kann dies wiederum zum Anlass nehmen, sich als Beschiitzer/Beschiit-

zerin gegeniiber den Anfeindungen aus der Gruppe zu prasentieren.

Maogliche weitere Strategien instrumentalisieren den Umgang mit Regelverletzungen
und Fehlverhalten des Kindes. Z.B. werden Regelverstoie des Kindes toleriert und/oder
vor anderen Fachkraften gedeckt (z.B. verschweigen, dass ein Kind zu spat in das Heim
zuriickgekehrt ist).
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Wirkungsvoll aus Sicht der Tater/Taterinnen ist es auch, das ,,ausgewahlte* Kind in den
Status einer Vertrauensperson zu erheben, in dem Informationen aus dem Team weiterge-
geben werden oder auch private Angelegenheiten thematisiert werden, die nicht fiir Kin-
derohren geeignet sind. Auf diesem Wege kann einem Kind auch suggeriert werden, dass
es bei den Kollegen/Kolleginnen kein gutes Image hat. Das fiihrt wiederum beim Kind zu
der Einschatzung, dass ihm im Falle einer Aufdeckung die anderen Mitarbeiter/Mitarbei-
terinnen keinen Glauben schenken werden. Mit diesen Mechanismen wird strategisch das
Schuldgefiihl bei den Opfern erhdht. Friiher oder spater fiihlen sie sich verpflichtet, den
Wiinschen des Taters/der Titerin entgegenzukommen. lhre Uberzeugung, selbst Schuld
an dieser Situation zu haben, wichst. Und die Tater/Taterinnen tun alles Erdenkliche,
um das Opfer in diesem Glauben zu bestarken. lhr Fachwissen iiber psycho-dynamische
Mechanismen und Ablaufe kommt ihnen dabei sehr zugute. Ein besonderes Risikopo-
tenzial tragen in dieser Hinsicht Mddchen und Jungen, die bereits frither Opfer sexueller
Ubergriffe waren und die gerade in den stationéren Hilfen zur Erziehung besonders hiufig
anzutreffen sind.

Auch hinsichtlich der Orte fiir die tatsachlichen Missbrauchshandlungen stehen den Ta-
tern/Taterinnen vielfaltige Moglichkeiten zur Verfiigung. So konnen sie Kollegen/Kolle-
ginnen anbieten, friiher Feierabend zu machen und den Dienst alleine zu Ende zu bringen
oder es werden Amterginge mit dem Kind genutzt, die private eigene Wohnung aufzusu-
chen bzw. es werden Treffen auRerhalb der Institution mit dem Kind ausgemacht.

Absicherung gegen Aufdeckung

Oftmals ist es nicht notwendig, dass Tater/Taterinnen den Kindern ausfiihrlich schildern,
welche negativen Konsequenzen es haben wird, sollten sie Dritten gegeniiber von dem
sexuellen Missbrauch berichten. Die Kinder und Jugendlichen in Betreuungsverhaltnis-
sen wissen, dass die erwachsenen Fachkrafte mehr Macht als sie selber haben und ih-
nen von daher erheblich schaden kénnen. Sie leben mit der Uberzeugung, dass es sehr
schwierig sein wird, jemanden zu finden, der ihren Schilderungen Glauben schenken wird,
insbesondere dann, wenn es sich um einen/eine allseits beliebten/beliebte und engagier-
ten/engagierte Pddagogen/Padagogin handelt. Sollten sie dennoch gegeniiber Dritten
Hinweise auf ein Missbrauchsgeschehen geben, miissen sie haufig feststellen, dass ihre
Befiirchtungen hinsichtlich der negativen Folgen mehr als berechtigt waren, denn nun
sprechen Tater/Taterinnen mogliche Konsequenzen offen aus. So drohen beispielsweise
die Tater/Taterinnen den Kindern, die bislang geheim gehaltenen Regelverstofie offen zu
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machen oder dafiir Sorge zu tragen, dass das Opfer aus der Organisation ausgeschlossen
wird. Maglich sind auch Drohungen, dafiir zu sorgen, dass das Kind von Dritten als psy-
chisch krank und demzufolge unglaubwiirdig eingestuft wird. Eine weitere Strategie ist
es, dem Kind die Verantwortung fiir die mogliche Schadigung anderer zuzuschreiben, wie
z.B. den Arbeitsplatzverlust des Taters/der Taterin, die Folgen fiir die anderen Fachkrafte
oder das schlechte Image fiir die Organisation selber. Mdglich ist auch die Androhung und
Zufiigung korperlicher Gewalt.

Umgang mit den Kollegen/Kolleginnen

Wie schon angedeutet, wird nicht nur das Opfer manipuliert, sondern das gesamte
Umfeld, wozu in Institutionen der Kinder- und Jugendhilfe eben auch die Kollegen/Kol-
leginnen und Vorgesetzten zahlen. Diese Manipulationen dienen der Absicherung des
Taters/der Taterin gegen eine mogliche Aufdeckung. So sorgen sie im Vorfeld dafiir, dass
im Falle eines Verdachts oder einer Aufdeckung dem Opfer nach Moglichkeit kein Glauben
geschenkt werden wird. Und sie strukturieren ihren Umgang mit den anderen Fachkraften,
um so weit als moglich gegen jeden Verdacht erhaben zu sein.

Eine Strategie in diesem Kontext kann es sein, sich quasi unentbehrlich zu machen. Sie
sorgen dafiir, allseits beliebt zu sein, zeichnen sich durch ein besonderes Engagement
aus und durch eine hohe Bereitschaft, Uberstunden zu leisten oder unbeliebte Dienste
zu ibernehmen (z.B. den Dienst an Feiertagen). Sie sind immer gewillt, in Notsituationen
einzuspringen und fiir die Note und Sorgen der Kollegen/Kolleginnen immer ansprechbar.
Sie klagen fast nie iiber Belastungen und verfiigen {iber ein grofies Repertoire an Ideen
fiir Aktivitaten mit Kindern. Den Kindern gilt die Aufmerksamkeit und sie begeben sich
gerne auf die kindliche Ebene, z.B. beim Toben und Spielen, um den Bediirfnissen der
Kinder gerecht zu werden. Mdglicherweise wirken sie dabei auch wie ein ,,ewiges® Kind.
Auch ist es moglich, dass sie anbieten, das Kind mit nach Hause zu nehmen, wenn bei-
spielsweise iiber die Feiertage auch die anderen Kinder nicht da sind. Aufgrund dieser
Verhaltensweisen wird es fiir die Kollegen/Kolleginnen sehr schwer zu glauben, dass ge-
rade dieser/diese nette, hilfsbereite Kollege/Kollegin zu einem sexuellen Missbrauch in
der Lage wére.

Diese Selbstprasentation fallt wiederum besonders Padosexuellen nicht schwer, denn
die Welt der Kinder ist ihre eigene. Sie wollen hdufig nicht nur den sexuellen Kontakt,
sondern auch andere Elemente einer Beziehung einbinden, d.h. gemeinsame Freizeitge-
staltung, gemeinsames Kochen, Fernsehen, ein Stiick weit gemeinsam Alltag leben.
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Andere Tater/Taterinnen wiederum bemiihen sich, nicht besonders in Erscheinung zu
treten. Sie erledigen ihre Aufgaben ordnungsgemaf, kiimmern sich aber nicht um die
Angelegenheiten anderer. Sie arbeiten an dem Image, unbemerkt zu bleiben, was in der
Folge dazu fiihren kann, dass sie auch in der Erinnerung der anderen kaum wahrgenom-
men werden.

Eine wichtige Strategie fiir Tater/Taterinnen ist auf jeden Fall ein guter Kontakt zur Lei-
tung der Organisation. Dieser dient der Absicherung bei einem Verdacht gegeniiber dem
Team, denn wenn die Leitung eine so gute Meinung iiber diese Fachkraft hat, werden die
anderen Kollegen/Kolleginnen an ihrer Wahrnehmung zweifeln. Ein guter Kontakt zur Lei-
tung kann es dem Tater/der Taterin aber auch erleichtern, das Image von aufmerksamen —
und damit hinsichtlich einer Aufdeckung potentiell geféhrlicher — Kollegen/Kolleginnen
durch eine negative Bemerkung hier und da allmahlich zu verschlechtern. Sollten solche
Kollegen/Kolleginnen dann doch einen Verdacht oder eine Beobachtung duBern, kann
dies zu Zweifeln bei der Leitung fiihren nach dem Motto ,,der oder die hatte doch schon
immer einen Kieker auf den geschatzten Kollegen/die geschatzte Kollegin®.

Zu den Strategien von Tater/Taterinnen zahlt es auch, eine uneingeschrankte Heterose-
xualitdt vorzutduschen, beispielsweise durch gelegentliches Flirten oder einem langerfri-
stigen Verhdltnis mit Kollegen/Kolleginnen oder dem Erzdhlen vermeintlicher auBerinsti-
tutioneller Liebschaften.

In aller Regel positionieren sich Tater/Taterinnen deutlich gegen den sexuellen Miss-
brauch von Kindern, oftmals auch ungefragt. Sie auern, dass es sich um ein schreck-
liches Verbrechen handelt, das hart bestraft werden muss. Insbesondere Padosexuellen
fallt dies nicht schwer, denn in ihrer Wahrnehmung handelt es sich bei dem, was sie tun,
nicht um sexuellen Kindesmissbrauch und folglich nicht um Gewalt. Unter sexualisierter
Gewalt verstehen sie gewalttitige Ubergriffe in Form der Androhung oder Ausiibung phy-
sischer Gewalt zur Erzwingung sexueller Handlungen.
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Umgang mit familidren Bezugspersonen/Eltern

Handelt es sich um eine Organisation, in der nicht nur die Kinder betreut werden, sondern
dariiber hinaus ein (intensiver) Kontakt zu den Familienangehdrigen der Kinder besteht,
werden auch diese familidren Bezugspersonen bzw. die Eltern von den Tatern/Taterinnen
gezielt manipuliert. Eine Strategie kann es sein, als engagierter und sympathischer Pdda-
goge die Anerkennung der Eltern zu gewinnen, indem ihnen viel Verstandnis fiir ihre Pro-
bleme entgegengebracht wird, beispielsweise Arger mit dem Jugendamt oder mit anderen
Fachkraften der Einrichtung. Zusatzlich bieten Tater/Taterinnen den Eltern moglicherwei-
se Hilfe, ggf. auch in ihrer arbeitsfreien Zeit an. Strategie kann es auch sein, bewusst
falsche Informationen {iber das Opfer an die Eltern oder familidaren Bezugspersonen zu
vermitteln. Dies dient der Vorbeugung, dass bei eventuellen Auffalligkeiten des Kindes
das Verhalten nicht weiter hinterfragt wird. Ausgenutzt werden kann auch hierbei das
Fachwissen, in dem behauptet wird, das Kind habe Probleme in der Organisation und
daher erkldrten sich die auffalligen Verhaltensweisen.

Vorbereitung auf Verdachtsmomente

Sollten trotz aller bereits beschriebenen Manahmen der Tater/Taterinnen Hinweise auf
einen sexuellen Missbrauch durch das Opfer oder Dritte gedufert werden, so wird alles
Erdenkliche getan, Zweifel an der eigenen Rechtschaffenheit zu zerstreuen. Die bereits im
Vorfeld zur Vorbeugung getatigten Mafinahmen ermdglichen nun eine schnelle Reaktion
zum Selbstschutz.

Zumeist werden von Dritten dargestellte iibergriffige Situationen durch die Tater/Téte-
rinnen als Missverstandnis und Fehldeutung ausgelegt. Beispielsweise hat das Kind eine
Beriihrung im Sinne eines sexuellen Anndherungsversuches véllig falsch eingeschatzt,
denn diese diente der Kdrperarbeit zur Verbesserung der Koordination, war Bestandteil
einer Massage gegen Schmerzen oder diente einem Einschlafritual zur Entspannung. Zu-
meist geben sich die Tater/Taterinnen offensichtlich betroffen hinsichtlich der Probleme,
die sie damit auf Seiten des Opfers verursacht haben, bedauern dies nachdriicklich und
sind oft durchaus bereit, sich beim Opfer zu entschuldigen.

Zeitgleich konnen sie aber gerade auch aufgrund ihres Fachwissens und ihrer vielfal-
tigen Informationen {iber das Opfer andere Erklarungen fiir das auffdllige Verhalten oder
die angeblichen Falschaussagen des Opfers bieten. Das mdgen Probleme im Elternhaus,

Blattsammlung

KA-309



DKSB /LV-NRW /Mérz 2012

3.3

Sexualisierte Gewalt in Organisationen Kapitel

der Schule oder der Kindergruppe sein. In dieser Situation kénnen auch die bisher ge-
deckten Regelversttfie des Opfers offen gemacht werden um zu belegen, dass dieses
Kind mit diversen Schwierigkeiten zu kampfen hat.

In aller Regel wird parallel dazu der Druck auf das Opfer erhoht, die Anschuldigungen
zuriickzunehmen bzw. getdtigte Aussagen zu widerrufen.

Angesichts der zahlreichen Missbrauchsfalle in Organisationen, die im letzten und vor-
letzten Jahr aufgedeckt wurden und oftmals schon lange Jahre oder Jahrzehnte zuriick-
liegen, stellt sich immer wieder die Frage, ob sich die Strategien der Tater/Taterinnen
im Laufe der Zeit verdndert haben. Grundsatzlich ist diese Frage zu verneinen. Dennoch
belegen Berichte von Betroffenen, dass in der Vergangenheit Tater/Taterinnen offensicht-
licher aktiv sein konnten. Demgegeniiber ist davon auszugehen, dass Tater/Taterinnen
heute sehr viel subtiler vorgehen miissen als in der Vergangenheit und der Geheimhal-
tungsdruck wesentlich hoher sein muss, da das gesellschaftliche Bewusstsein fiir die
Verwerflichkeit sexualisierter Gewalt erheblich gestiegen ist.

Betroffene berichten, dass es vor 30 und 40 Jahren oftmals Eltern wie Kindern gab,
die von Geistlichen, Trainern/Trainerinnen und Lehrern/Lehrerinnen wussten, die sexuell
iibergriffig waren. Da es sich jedoch um vermeintlich unantastbare Autoritaten handelte,
hatten die Tater/Taterinnen kaum offen vorgetragene Vorwiirfe zu befiirchten. Vielmehr
wurde Kindern und Jugendlichen angeraten, den Geistlichen, den Lehrer/die Lehrerin
oder Trainer/Trainerin zu meiden oder zumindest Situationen, in denen man Gefahr lief,
allein mit ihm/ihr in einem Raum zu sein. Und im worst case lautete die erzieherische
Parole: ,,Das ist nicht schon. Aber da musst du eben durch!“

FOLGEN FUR DIE OPFER

Aufgrund der dargestellten Strategien der Tater/Taterinnen, ihrer moglichen Verhaltens-
weisen sowie ihrer Vorkehrungen fiir den Fall des Verdachts, ist es sicherlich nachvoll-

ziehbar, dass es fiir die Opfer ein ungemein schwieriges Unterfangen ist, einen sexuellen
Missbrauch aufzudecken. So miissen sie extrem daran zweifeln, dass ihrer Darstellung
jemand Glauben schenken wird, auch gerade deshalb, weil das Image der (schuldigen)
Fachkraft insgesamt so positiv ist. Das kann auch dazu fiihren, dass die Opfer an ihrer
eigenen Wahrnehmung zweifeln, weil sich doch ihre Meinung iiber den Tater/die Taterin
so sehr von der der anderen unterscheidet. Decken die Opfer den sexuellen Missbrauch

trotz all dieser Schwierigkeiten dennoch auf, miissen sie mit gravierenden Folgeproble-

men rechnen. Denn sollte es dem Tater/der Taterin gelingen, die anderen Fachkrafte, die
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Leitung, die familidren Bezugspersonen etc. zu iiberzeugen, dass es sich um Missver-
standnisse und Fehldeutungen auf Seiten des Opfers handelt, bleibt ihnen die notwen-
dige Unterstiitzung versagt. Diese Mechanismen fiihren dazu, dass nach wie vor hinsicht-
lich der sexualisierten Gewalt in Institutionen und Vereinen noch vieles im Dunklen liegt.

FOLGEN FUR DAS TEAM

Wird ein Missbrauchsfall in einer Organisation trotz aller genannten Schwierigkeiten den-
noch aufgedeckt und bewiesen, sei es durch das/die Opfer oder Dritte, so hat das erheb-
liche Folgen fiir ein Team bzw. ein Kollegium, also fiir die ehrenamtlichen und hauptberuf-
lichen Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen. Ein solcher Vorfall l6st eine Welle von Emotionen aus,
denn der Tater/die Taterin hat auch die Kollegen/Kolleginnen und Vorgesetzten getauscht,
manipuliert, die Wahrnehmung vernebelt und alle fiir seine/ihre Zwecke missbraucht.

So fiihlen sich einige der Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen schuldig, weil sie mogliche Anzei-
chen nicht ernst genommen und ihrer eigenen Wahrnehmung nicht getraut haben. Sie wa-
ren in Sorge, einen Kollegen/eine Kollegin unberechtigt zu denunzieren. Moglicherweise
haben sie aber auch von den Hilfestellungen und Unterstiitzungen des Taters/der Taterin
profitiert (beispielsweise hinsichtlich der Ubernahme unbeliebter Dienste). In aller Regel
gibt es nach der Aufdeckung aber auch Einzelne oder Gruppen, die nicht glauben kénnen
und wollen, dass dieser/diese engagierte, sympathische Kollege/Kollegin ein Tater/eine
Taterin sein soll.

Hinsichtlich der Problematik der sexualisierten Gewalt in Organisationen kann die Losung
nicht darin liegen, nunmehr alle ehrenamtlichen und hauptberuflichen Mitarbeiter/Mitar-
beiterinnen zu ,scannen“ und auf das Vorliegen der genannten Verhaltensweisen hin zu
iiberpriifen. Die Darstellung zielt nicht darauf ab, samtliche Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen
unter einen pauschalen Generalverdacht zu stellen, insbesondere wenn es sich um sehr
engagierte Padagogen/Padagoginnen oder ehrenamtlich tatige Personen handelt.

Die Losung liegt vielmehr darin, sich der Mdglichkeiten von Tater/Taterinnen in den ei-
genen Reihen bewusst zu werden und eine entsprechende institutionelle Aufmerksamkeit
und Wachsamkeit zu entwickeln. Das Wissen um die Taterstrategien/Taterinnenstrate-
gien ist notwendig, um institutionelle Gegenstrategien zu entwickeln.
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PRAVENTION ALS QUALITATSMERKMAL EINER
ORGANISATION

DER BLICK IN DIE EIGENE ORGANISATION

Gute Praventionsarbeit erkennt an, dass flir Madchen und Jungen in allen Lebensberei-
chen die Gefahr besteht, Opfer sexueller Gewalt zu werden. Organisationen, in denen
Kinder und Jugendliche leben, lernen und ihre Freizeit verbringen, betreut, gepflegt, be-
handelt und rehabilitiert werden, sind davon nicht ausgeschlossen. Im Gegenteil: Fiir
Menschen mit sexuellem Interesse an Kindern bieten sich solche Organisationen gerade-
zu als Anbahnungsorte an, da einerseits haufig fiir die Arbeit mit Heranwachsenden ein
Vertrauensverhdltnis hergestellt werden muss und andererseits die Position als Fachkraft
eine machtvolle darstellt. Bedenkt man also, wie viel Zeit Heranwachsende in institutio-
nellen Kontexten verbringen und wie ausgepragt das Macht- und Abhadngigkeitsverhaltnis
ist, so ist es nicht erstaunlich, dass sich hier Gelegenheiten fiir Tater/Taterinnen zu sexu-
ellen Ubergriffen erdffnen, die es zu erkennen und minimieren gilt.

Die besondere Herausforderung liegt darin begriindet, dass es sich nicht um Tater/Ta-
terinnen von ,auRen® handelt. Es geht vielmehr um die eigenen Kollegen/Kolleginnen,
um Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen, zu denen ein Vertrauensverhdltnis aufgebaut und mit
denen (konstruktiv) zusammen gearbeitet wird. Dieser Aspekt der Bedrohung von ,,in-
nen“ heraus wurde — nicht zuletzt auch wegen des offentlichen Drucks nach dem Be-
kanntwerden zahlreicher Vorflle in 6ffentlichen und privaten Einrichtungen - erst in den
vergangenen Jahren zunehmend in den Blick genommen und in Praventionsmaf3nahmen
beriicksichtigt. Diese Erweiterung der Perspektive war dringend notwendig, waren doch
viele PraventionsmafBnahmen bis dato noch {iberholten mythischen Vorstellungen und
Fantasien {iber die Gefahr eines unbekannten, fremden Taters von aufien verhaftet. Dieser
Fehleinschatzung war geschuldet, dass ein Grofteil der Praventionsangebote sich lange
Zeit einzig an die Kinder und Jugendlichen - also an potentielle Opfer — gerichtet hat. Das

Resultat waren teilweise sehr eindimensionale Strategien, die den Kindern einen wesent-
lichen Teil der Verantwortung fiir ihren Schutz aufbiirdeten, indem ihnen suggeriert wur-

de, dass sie einfach ,,nein“ sagen miissten, um einen sexuellen Ubergriff zu verhindern.
Es ist sicher richtig und wichtig, Kindern und Jugendlichen zur Wahrnehmung ihrer

Gefiihle und Bediirfnisse und zu einem selbstbestimmten Auftreten zu verhelfen. Nicht

zuletzt auch deswegen, weil Kinder, die in der Lage sind, Grenzverletzungen auch als

solche zu erkennen und zu benennen, frither eine Intervention durch erwachsene Bezugs-
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personen ermdglichen. Dennoch gilt es, bei Erwachsenen das Bewusstsein zu kultivieren,
dass die Hauptverantwortung fiir den Schutz vor sexualisierter Gewalt gegen Kinder in
ihren Verantwortungsbereich und ihre Zustandigkeit fallt. Umso mehr, wenn Erwachsene

sich in institutionellen Zusammenhangen professionell dem Wohle, der gesunden Ent-

wicklung und dem Schutz von Kindern verschrieben haben. Denn schlussendlich gilt: Kein
Kind kann sich alleine schiitzen. HEINZ KINDLER und DANIELA SCHMIDT-NDASI fordern

daher in ihrer Expertise, den als ,,K6nigsweg der Pravention® etablierten Weg — das so ge-

nannte ,,Empowerment“f] von Kindern - zu relativieren und auf Vielfalt in der Pravention
zu setzen f§

Ungeachtet der Schwierigkeit, dass es sich bei einem Tater/einer Taterin moglicherwei-

se um einen netten Kollegen oder um eine hilfsbereite Kollegin handelt, liegt es in der
Verantwortung der Professionellen, sich dem Problem der sexualisierten Gewalt durch
Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen in Organisationen zu stellen, um Kindern und Jugendlichen
den bestméglichen Schutz vor Ubergriffen zu bieten. Das Wissen um die strategische
Vorgehensweise der Tater/Taterinnen — das sogenannte Anbahnenﬁ eines sexuellen
Ubergriffs - bietet der Pravention dabei Ansatzpunkte zum gezielten Handeln. Hier gilt es

einerseits, die Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen zu sensibilisieren und qualifizieren, Anbah-

nungsprozesse wahrzunehmen und unverziiglich zu unterbinden. Andererseits miissen
die institutionellen Strukturen und Verfahrensablaufe dahingehend iiberpriift werden, wo
diese moglicherweise auf eine Anbahnung begiinstigend wirken.

Um diesen beiden formulierten Zielen gerecht werden zu konnen, bedarf es eines um-

fassenden Praventionskonzeptes, das auf einer von allen Beteiligten getragenen Haltung
fuit. Am zielfiihrendsten setzt Pravention im institutionalisierten Bereich zuerst an der
Trager- bzw. Leitungsebene an. Der Prozess muss von dem Trager und der Leitung gewollt

sein und sollte dementsprechend von diesen beiden initiiert werden. Im Sinne eines top-
down-Prozessesﬁ werden dann die Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen an der Entwicklung ei-

nes Praventionskonzeptes aktiv beteiligt. Die bisherigen Erfahrungen haben gezeigt, dass
ein Agieren auf der konkreten Praxisebene wenig Erfolg verspricht, wenn der Prozess ,,von
oben® nicht unterstiitzt, sondern gegebenenfalls sogar abgelehnt Wird.El

Damit die Implementierung des Themas in lhrer Organisation gelingen kann, sollten
Sie die Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen auf den Prozess vorbereiten und dem Thema oberste

Prioritat geben. Fiir die oft schwierige und emotionale Auseinandersetzung mit dem The-

ma brauchen lhre Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen zudem fachliche Unterstiitzung sowie Zeit
und Raum. Denn letztlich erfordert Pravention entsprechende Rahmenbedingungen und
die notwendigen Ressourcen wie z.B. Zeit und Geld.
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Wirksamer Schutz vor sexueller Gewalt kann nicht durch punktuell installierte Praven-
tionsangebote erreicht werden. Organisationen brauchen eine Gesamtstrategie, die die
jeweils spezifischen Strukturen und Prinzipien der Organisation einbeziehen und auf
allen Ebenen von Organisationen wirksam werden. Der Runde Tisch Sexueller Kindes-
missbrauch hat dementsprechend Leitlinien zur Pravention und Intervention sowie zur
Aufarbeitung und zukunftsgerichteten Veranderung formuliert. Diese Leitlinien werden
als Minimalanforderungen an den Kinderschutz in Organisationen angesehen.ﬁ Die
Leitlinien konnen dabei als eine Art Geriist verstanden werden, an dem Organisationen
sich mit ihren sehr spezifischen strukturellen Gegebenheiten orientieren und ausrichten
konnen. Die vorgelegten Mindeststandards sollen in einem Zeitraum von zwei Jahren von
allen Organisationen des Bildungs-, Erziehungs-, Gesundheits-, und Sozialsektors entwi-
ckelt, fest verankert und regelmagig tiberpriift werden. Im Bereich des Ehrenamtsektors
sind die lokalen Trager dazu aufgefordert, Praventions- und Interventionsmanahmen in
Zusammenarbeit mit ihren Dachverbanden zu entwickeln. Das Vorhalten von Praventions-
und Interventionskonzepten soll zudem zukiinftig fiir Organisationen ein forderrelevanter
Faktor sein. Der Runde Tisch Sexueller Kindesmissbrauch hat sich dafiir ausgesprochen,
dass nur noch solche Organisationen 6ffentliche Zuschiisse erhalten sollen, die die ver-
abredeten Leitlinien einfithren und umsetzen.H Fiir die ffentliche und freie Kinder- und
Jugendhilfe wurde diese Forderung auch im Bundeskinderschutzgesetz (BKiSchG) aufge-

Die vorliegende Arbeitshilfe mit ihrem modularen Aufbau deckt die Anforderungen der
Mindeststandards inhaltlich ab. Dennoch ist es hilfreich, die Leitlinien des Runden
Tisches im Rahmen des Qualitatsentwicklungsprozesses ebenfalls hinzuzuziehen

Setzt eine Organisation sich also das Ziel, die eigene Institution zu einem sicheren Ort
fir Kinder zu machen, so bedeutet dies, sich auf einen Prozess einzulassen. Ein Prozess,
in Folge dessen ein fiir die jeweilige Organisation passgenau zugeschnittener Mafnah-
menkatalog erarbeitet und schrittweise umgesetzt werden muss. Praventionsarbeit un-
terscheidet sich dementsprechend von Bereich zu Bereich und von Einrichtung zu Einrich-
tung.

Oftmals ist es hilfreich, sich zur Erarbeitung eines passgenauen Praventionskonzeptes

Unterstiitzung durch eine Praventionsfachkraft von aufen zu holen. Verschiedene Institu-
tionen und Initiativen bieten Fortbildungen fiir die Leitung und die Mitarbeiter/Mitarbei-
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terinnen sowie Strukturanalysen der Einrichtung an. An dieser Stelle sei exemplarisch nur
auf die DGfPI e.V.E{, das AMYNA e.V.H sowie das Projekt ,,PraTect — Keine Tater in den
eigenen Reihen‘ﬁ verwiesen.

Gelingt es einer Organisation sich dem Thema ,,Pravention” umfassend und nachhaltig zu

nahern, so kann diese ihr Profil um Qualitatskriterien wie Offenheit, Transparenz, gegen-

seitiger Achtung, Wertschatzung, das Ernstnehmen der Kinderrechte, die fachliche und
personliche Auseinandersetzung mit dem Thema ,,sexualisierte Gewalt®, die Reflexion
von ,Macht®, das Wahrnehmen eigener Grenzen, Kooperation und Partizipation sowie
eine Kultur der konstruktiven Kritik und Reflexionsbereitschaft erweitern. Pravention ist
demnach auch und vor allem Qualitdtsmanagement.

RISIKOANALYSE

Die Grundlage fiir die Umsetzung der Mindeststandards, d.h. die Entwicklung und Um-

setzung eines Praventions- und Interventionskonzeptes fiir lhre Organisation, setzt eine
arbeitsfeldbezogene Risikoanalyse voraus. Risikoanalyse meint, dass der Trdger in enger
Zusammenarbeit mit den Mitarbeitern/Mitarbeiterinnen analysiert, in welchen Bereichen
und Situationen sexuelle Ubergriffe moglich sind bzw. wo Risiken und Gefdhrdungen fiir
Madchen und Jungen aufgrund struktureller Gegebenheiten bestehen.ﬂ Auf der Basis
dieser Risikoanalyse sollen dann praventive Mafnahmen sowie ein Handlungsplan zur

Intervention erarbeitet und implementiert werden: ,,Darunter fallen insbesondere die Ent-

wicklung von geschlechts- und zielgruppenspezifischen Angeboten, die Implementierung
von addquaten Partizipationsformen, Informationen iiber interne Beschwerdeverfahren

und externe Ansprechpartnerinnen und Ansprechpartner sowie die Verankerung der Tra-

gerhaltung in der Gestaltung der Dienstverhaltnisse (wie bei Einstellungsverhaltnissen

oder im Rahmen von Arbeitsvertrégen).‘ﬂ Fiir die Umsetzung der Erfordernisse als Konse-

quenz aus der Risikoanalyse sieht der Aktionsplan der Bundesregierung zum Schutz von
Kindern und Jugendlichen vor sexueller Gewalt und Ausbeutung einen Zeitraum von zwei
Jahren vorﬂ

Oft bietet es sich an, fiir die Entwicklung von Schutzkonzepten ein Gremium bzw. eine
Projekt- oder Arbeitsgruppe zu bilden. Es ist dabei von Vorteil, wenn die Mitglieder dieser
Qualitdtsentwicklungsgruppe aus den verschiedenen Arbeitsbereichen Ihrer Einrichtung
~abgeordnet“werden, so dass ein Riickfluss der erarbeiteten Inhalte und Ergebnisse in die
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jeweiligen Arbeitsbereiche gewdhrleistet ist. Dariiber hinaus sollten alle Mitarbeiter/Mit-
arbeiterinnen im Rahmen von Fortbildungen zum Thema informiert und geschult werden

ORGANIGRAMM

Fiir die Erarbeitung der Risikoanalyse kann es hilfreich sein, zu Beginn ein Organigramm
lhrer Organisationsstrukturen zu erstellen. Ein Organigramm ist eine grafische Darstel-
lung (Organisationsschaubild) Ihrer Institution, in der die verschiedenen arbeitsfeldbezo-
genen Einheiten, deren Stelleninhaber, Aufgabenverteilungen und Zustandigkeiten, Lei-
tungsorganisation und Weisungs- sowie Kommunikationsbeziehungen abgebildet werden
konnen. In der Regel sind Organigramme hierarchisch aufgebaut. Kommunikations- und
Informationsstrome werden dabei meist mit Pfeilen dargestellt.

Es bietet sich an, zundchst ein allgemeines Organigramm fiir lhren Trager mit seinen
verschiedenen Arbeitsbereichen und Einrichtungen zu erstellen und im weiteren ein
Organigramm fiir [hre Einrichtung anzufertigen. Bei Bedarf konnen Sie auch noch wei-
ter differenzieren, indem Sie ein Organigramm |hrer Arbeitseinheit/lhres Teams er-

klar benannt werden miissen. Transparente Strukturen erleichtern es wiederum, Ver-
fahrensschritte und Regeln fiir die einzelnen Zustandigkeitsbereiche zu definieren. Dies
ist vor allem hinsichtlich der Entwicklung eines Notfallplans notwendig, der im nachfol-
genden Abschnitt kurz vorgestellt wird.

ECKPUNKTE EINES NOTFALLPLANS

Wenn in einer Organisation der Verdacht aufkommt, dass ein Mitarbeiter/eine Mitarbei-
terin Grenzen iiberschritten und Kinder oder Jugendliche sexuell ausgebeutet hat, so be-
finden sich sowohl die Kollegen/Kolleginnen als auch die Leitung und der Trager haufig in
einem schockahnlichen Zustand. Der Vorwurf l6st bei allen Betroffenen unterschiedliche
Gefiihle aus und setzt Dynamiken in Gang, die sich oftmals nur schwer steuern lassen.
So ist nicht selten eine ,,Spaltung“ des Teams zu beobachten. Wahrend die einen Kolle-
gen/Kolleginnen den Verdacht ernst nehmen und eine fachliche und sachliche Aufklarung
der Geschehnisse fordern, kommen andere Kollegen/Kolleginnen zu der Einschatzung,
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dass der Verdacht haltlos sein muss und es sich hierbei um eine Anfeindung und Ver-
leumdung handeltﬂ Um der Eskalation derartiger institutioneller Dynamiken sowie der
Bagatellisierung kindeswohlgefdhrdender Ubergriffe vorzubeugen, miissen verbindliche
Regelungen getroffen und Verfahrensabldufe festgelegt werden, bevor es zu einem Ver-
dachtsfall kommt.ﬁ

Der Runde Tisch Sexueller Kindesmissbrauch hat daher in seinen Leitlinien zur Pravention
und Intervention sexualisierter Gewalt festgelegt, dass Organisationen einen gestuften
Handlungsplan mit Orientierungshilfen entwickeln und umsetzen miissen. Ein solcher
Ablaufplan - im Folgenden auch Notfallplan genannt - hilft jedoch nur dann, wenn er von
den Mitarbeitern/Mitarbeiterinnen selbst erarbeitet und auf die spezifischen Bediirfnisse
des eigenen Berufsfeldes angepasst wurde. Der Notfallplan sollte allen Mitarbeitern/Mit-
arbeiterinnen bekannt sein, nur dann kann ein hohes Maf an Handlungssicherheit inner-
halb der Organisation erzeugt werden.

Der Runde Tisch hat acht Hinweise formuliert, die Sie bei der Erarbeitung eines Notfall-
plans beriicksichtigen sollten:

Die Verantwortlichkeiten in den jeweiligen Stufen des Handlungsplans und die Rollen der
Beteiligten sind zu klaren und zu benennen (Trager, Leitungskrafte, Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter, Ehrenamtliche, Eltern, Strafverfolgungsbehdrden).

Addquate Formen der Beteiligung (Kinder, Jugendliche, junge Erwachsene, Eltern etc.) und
die Wahrung der Selbstbestimmungsrechte der Betroffenen sind im Handlungsplan zu
verankern.

Die Einschatzungsaufgaben im Umgang mit Vermutungen sind zu beschreiben. Aufge-
fiihrt muss sein, an welchen Stufen im Handlungsplan eine unabhdngige Fachberatung
mit welchen Aufgaben und in welcher Weise hinzuzuziehen ist.

Es muss beschrieben sein, wann sofortiges Tatigwerden notwendig ist und was als Sofort-
mafBinahme getan werden kann bzw. soll. Sollten die Hinweise von betreuten Minderjahri-
gen kommen und sich gegen Betreuungspersonen der Einrichtung richten, ist unabhdngig
von der Dauer und dem Ausgang der Priifung ein Schutzkonzept in Kraft zu setzen. Sollte
sich die Vermutung auf andere Minderjdhrige richten, ist nicht nur ein Schutzkonzept fiir
die bedrohten Minderjdhrigen, sondern auch ein Handlungskonzept fiir den vermeintli-
chen Tater in Kraft zu setzen.
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Die datenschutzrechtlichen und vertraglichen Anforderungen an die Verschwiegenheit
sind in allgemein verstandlicher Weise zu beschreiben, insbesondere im Hinblick auf die
erforderlichen Bemiihungen um eine Einwilligung zur Informationsweitergabe und zu den

Voraussetzungen einer Informationsweitergabe gegen den Willen bzw. ohne Einverstand-

nis der Betroffenen.
Trager von Einrichtungen und Diensten, die unter Aufsicht stehen, geben klare Auskiinfte

im Rahmen vereinbarter Meldepflichten an die Aufsichtsbehorde und die zustandigen Ju-

gendamter und ggf. Vormiinder.

Die Schwelle fiir die Annahme eines Verdachts auf Begehung einer Straftat und die Er-

fordernisse an die Abwagung vor einer Einschaltung der Strafverfolgungsbehdrden unter

Beachtung der vorrangigen Schutzinteressen der (potenziell) betroffenen Kinder und Ju-
gendlichen sollen in Ubereinstimmung mit den Leitlinien zur Einschaltung der Strafverfol-
gungsbehorden beschrieben werden. Diese stellen Handlungsempfehlungen fiir den Um-

gang mit solchen Verdachtsfallen dar. Kommen die Hinweise aus eingeleiteten Verfahren

der Strafverfolgungsbehdrden (N\iStraE’[), ist von dringendem Tatverdacht auszugehen.

Ein sofortiges Einsetzen eines Schutzkonzeptes ist inshesondere dann erforderlich, wenn
sich die Ermittlungen gegen einen Beschaftigten der Einrichtung richten.

Es ist ein Verfahren zur differenzierten Dokumentation in Bezug auf die jeweiligen Stufen
des Handlungsplans zu entwickeln. Es gilt dabei zwischen fachlicher Abwagung und einer
kriterienbezogenen Handlungsverpflichtung auf den Ebenen des Tragers, der Betroffenen
sowie des Taters bzw. der Téterin zu unterscheiden.

Die Trager und Leitungsverantwortlichen von Organisationen sollten dariiber hinaus auch

Handlungsempfehlungen fiir die Félle entwickeln, in denen der Verdacht der sexualisier-
ten Gewalt ausgeraumt werden konnte. Manahmen der Rehabilitation des félschlicher-

weise Verdachtigten miissen dann zum Einsatz kommen.

Im Anhang haben wir lhnen als Beispiele die Notfallplane/Verfahrensvorschriften des

stellt. Betrachten Sie diese Handlungsplane dabei nicht als Vorlagen, die 1:1
auf Ihre Organisation iibertragen werden konnen. Vielmehr sollen Ihnen die Beispiele An-
regungen geben, welche Punkte mdglicherweise in dem Notfallplan lhrer Organisation
beriicksichtigt werden miissen und wie diese ggf. umgesetzt werden konnen.
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Als sehr hilfreich bei der Erarbeitung eines Notfallplans bewerten wir zudem die nachfol-

genden Fragen, die einer Arbeitshilfe des DIAKONIEVERBUNDES SCHWEICHELN E.Vﬂ
sowie dem Positionspapier des DEUTSCHEN KINDERSCHUTZBUND LANDESVERBAND
NRW E.V.E entnommen wurden:

Wie wird mit einem eigenen Verdachtsmoment umgegangen? An wen kdnnen sich Mitar-

beiter/Mitarbeiterinnen wenden?

Welche Rahmenbedingungen sind notwendig, um das Ansprechen von ,,unguten Gefiih-

len“ im weitesten Sinne zu erleichtern?

Wie wird damit umgegangen, wenn Madchen und Jungen von Ubergriffen durch eine Fach-

kraft erzahlen?

An wen kdnnen sich betroffene Kinder und Jugendliche wenden? Ist ein Sicherheitsplan
mit ihnen zu entwickeln?

Wer nimmt die Verdachtsmomente auf bzw. an wen innerhalb der Organisation sind diese
direkt weiterzuleiten?

In welcher Form werden die ersten Verdachtsmomente dokumentiert, um sie fiir den wei-

teren Prozess an die Leitungs- oder Tragerverantwortlichen weiterzuleiten und wer hat
Zugang zu dieser Dokumentation?

Welche regelméBigen Dokumentationen (Akten, Dienstbiicher, etc.) liegen vor und kdn-

nen/missen einbezogen werden?

Wie setzt sich der Krisenstab fiir das erste Krisengesprach zusammen und wer {ibernimmt
welche Zustandigkeiten im Verfahren?

Was muss durch wen bis zu welchem Zeitpunkt gekldrt und geregelt werden?

Wie werden Vertraulichkeitswiinsche der Betroffenen gehandhabt?

Wer gibt welche Informationen an das Jugendamt und die Einrichtungsaufsichtsbehdrde
(Landesjugendamt)?

Wer fiihrt in welcher Form die Gesprache mit den Erziehungsberechtigten?

Wer entscheidet iiber die Hinzuziehung eines externen Fachdienstes zu welchem Zeit-

punkt? Welche externen Hilfeangebote (Beratungsstellen, etc.) werden empfohlen?
Welche externe Supervision gibt es als Hilfe beim Krisenmanagement fiir die Kollegen und
Kolleginnen?

Welche Unterstiitzung erhdlt der verdachtigte Kollege/die verdachtigte Kollegin im Rah-

men der Fiirsorgepflichten?
Wer fiihrt mit welchem Inhalt und in welcher Konstellation das Konfrontationsgesprach
mit dem oder der Beschuldigten?
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Wie konnen Opfer und Tater/Taterin getrennt werden, so dass das Kind oder der/die Ju-

gendliche keinem weiteren Druck oder der Gefahr weiterer Ubergriffe ausgesetzt wird und
das Opfer keinen Verlust des sozialen Umfeldes (in der Einrichtung) erleidet?

Wie kann dem betroffenen Madchen oder Jungen und den Erziehungsberechtigten das
weitere Vorgehen transparent gemacht werden?

Welche juristische Fachkraft (Rechtsanwalt/Rechtsanwaltin) wird eingebunden, um die
Leitung bei arbeitsrechtlichen und strafrechtlichen Uberlegungen zu unterstiitzen?
Welche (externen) Hilfen braucht das betroffene Madchen oder der Junge?

Welche Hilfeangebote brauchen die Eltern bzw. Angehdrigen? An wen kdnnen sich Eltern
bzw. Angehdrige wenden?

Wo erhalten Opfer und Angehorige juristische Unterstiitzung im Sinne einer eigenstandi-

gen Interessenvertretung?

Welche langerfristigen Manahmen sind notwendig, um das Tatgeschehen und seine Fol-

gen mit den Kindern und Jugendlichen der Einrichtung aufzuarbeiten?

Wer iibernimmt im Krisenfall die Koordination und achtet auf die Einhaltung der festgeleg-

ten Schritte? Wer sind die Ansprechpartner/Ansprechpartnerinnen fiir die unterschiedlich
Beteiligten?

Eine ausfiihrliche Thematisierung der einzelnen Interventionsschritte, die im Notfallplan
festgeschrieben werden, erfolgt in Kapitel 10 [+ Seite KA-1001) zur Intervention.
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5 PRAVENTIVE ASPEKTE DES STRATEGISCHEN
PERSONALMANAGEMENTS

5.1

ORGANISATIONSKULTUR, FUHRUNGSSTRUK-
TUREN UND UMGANG MIT MACHT

Der vorliegenden Arbeitshilfe zur strukturellen Pravention sexualisierter Gewalt in Orga-
nisationen liegt die Annahme zugrunde, dass sexuelle Ubergriffe nicht ausschlieBlich auf
der personellen Ebene zu verstehen, zu bearbeiten und zu l6sen sind. Vielmehr wird hier
der Ansatz zu Grunde gelegt, dass Organisationen und ihre internen Strukturen in beson-
derer Weise diese Ubergriffe begiinstigen und es dariiber hinaus ermoglichen, sie iiber
lange Zeit unentdeckt zu lassen bzw. bewusst zu verdeckenpq. Um ein Verstindnis dafiir
zu entwickeln, wie es dazu kommen kann, dass Organisationen grenzverletzendes Verhal-
ten eigener Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen fordern (konnen), ist es notwendig, sich mit den
informellen Strukturen einer Organisation — der Organisationskultur — zu beschaftigen.

ROLF BALLING bezeichnet die Organisationskultur treffend als ,,die Personlichkeit ei-
ner Organisation‘ﬂ. Der Autor verweist damit auf die Langlebigkeit, die eine Organisa-
tionskultur aufweisen kann, selbst wenn Mitarbeiterstellen haufig neu besetzt werden.
Demzufolge existieren ,,im Hintergrund“ einer Organisation ungeschriebene Gesetze und
Regeln, nach denen Mitglieder ihr Verhalten ausrichten. Oder anders ausgedriickt: Mit-
glieder einer Organisation haben einen Hang zur Konformitdt mit den organisationsintern
vorherrschenden informellen Werten und Glaubenssatzen. Die Organisationskultur kann
sich darin zeigen, ,wie in Organisationen mit Konflikten umgegangen wird, wie Entschei-
dungen getroffen werden, welches Handlungsrepertoire im Umgang mit Krisen zur Verfii-
gung steht, welchen Stellenwert Macht und Autoritdt haben, welche Themen tabuisiert
sind, welche Fehlerkultur gelebt wird oder welche Kommunikationsregeln dominieren.‘ﬁ

Letztlich subsumiert sich unter die Organisationskultur all das, was es an Ritualen, Re-
geln, Ablaufen, Werten etc. in einer Organisation gibt, die nicht festgeschrieben und nach-

leshar sind. Dies konnen auch Regeln sein, die von den offiziellen Regeln abweichen oder
gar im Widerspruch zu ihnen stehen.

Die zentrale Fragestellung ist nun, welche Typen von Organisationskulturen schaffen ein

taterfeindliches Umfeld fiir sexualisierte Gewalt bzw. im Umkehrschluss: welche Organi-

sationskulturen bereiten grenzverletzendem Verhalten einen Nahrboden?
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Um diese zentralen Fragen zu beantworten, bedarf es zundchst einer naheren Betrach-
tung von padagogischen Nahverhdltnissen, in denen das Beziehungshandeln im Mittel-
punkt steht, wie sie in der Kinder- und Jugendhilfe, aber auch in der verbandlichen und
institutionellen Jugendarbeit haufig vorherrschen.

Grundsatzlich gilt, dass Institutionen, egal ob es sich um Heimgruppen, Sportvereine,
Schulen oder Kindertagesstatten handelt, den Schutz der lhnen anvertrauen Madchen
und Jungen gewdhrleisten und dariiber hinaus deren Entwicklung positiv beeinflussen
sollen: ,,Ethisch gesehen miissen Organisationen fiir die Menschen dienend bleiben.‘ﬂ
Neben diesem fachlichen wie ethischen Anspruch sieht sich aber jede padgogisch han-
delnde Organisation mit der Problematik konfrontiert, dass ein Machtgefalle zwischen
den Erwachsenen und den in einem Abhadngigkeitsverhdltnis stehenden Kindern und Ju-
gendlichen besteht. ,,Und diese grundsatzliche Uberlegenheit als Voraussetzung ist in al-
len Institutionen, in denen Erwachsene und Kinder aufeinander treffen, also vorzugsweise
in pddagogischen Einrichtungen, per se vorhanden: Diese duferst sensible Beziehung ist
strukturell ungleich. Es ist dies etwas Normales und Alltégliches.‘ﬂ Und eben diese ,,nor-
male“ und ,alltdgliche” strukturelle Ungleichheit birgt ein Risiko flir Machtmissbrauch
aller Art, also auch fiir sexuellen Missbrauch.

Hinzu kommt, dass in der Kinder- und Jugendhilfe tiberproportional haufig Heranwach-
sende betreut werden, die bereits in ihrer (familidren) Vergangenheit Grenzverletzungen
oder anderen belastenden Lebensumstanden ausgesetzt waren. So besteht z.B. bei Kin-
dern und Jugendlichen mit sexualisierten Gewalterfahrungen die Gefahr, dass die trauma-
tischen Erlebnisse ,reinszeniert”, d.h. nachgestellt oder nachgespielt werden. Oftmals
auBert sich dies in stark sexualisierten Handlungen, distanzlosem Verhalten und/oder
sexuellen Provokationen. Mdadchen und Jungen mit einer derartigen Vorbelastung weisen
ein weitaus groferes Risiko auf, in der Zukunft erneut Opfer von Grenziiberschreitungen
zu werden. Gleichzeitig besteht auch ein hoheres Risiko, dass sie selbst zu Tatern/Ta-
terinnen von Grenzverletzungen und sexualisierter Gewalt Werden.ﬂ Die grofie emotio-
nale Bediirftigkeit dieser vorbelasteten Madchen und Jungen verscharft das bestehende
Machtgeflle zwischen ihnen und den Mitarbeitern/Mitarbeiterinnen zusatzlich. Professi-
onelle miissen sich daher mit den Folgen und Erscheinungsformen von Traumatisierungen
auseinandersetzen und fachlich angeleitet und begleitet werden. Dieser Aspekt wird
in Kapitel 6.2 [ Seite KA-606] zum Thema ,Personalqualitit - und hier insbe-
sondere der Festlegung von Fortbildungsbedarfen - eingehender betrachtet
- Seite KA-608]. Ziel muss es sein, dass das Vertrauen der Heranwachsenden nicht erneut
missbraucht wird. Keine Organisation kann Grenzverletzungen und damit auch sexuali-
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sierte Gewalt vollstandig verhindern, der entscheidende Punkt ist jedoch, wie Organisa-
tionen mit dem bekannten Machtgefalle und den Vorerfahrungen ihrer Schutzbefohlenen
umgehen. Und an dieser Stelle schliet sich der Kreis, denn die Frage fiihrt uns zuriick zu
der eingangs angesprochenen Organisationskultur.

Die bisherigen Erkenntnisse verweisen darauf, dass eine Organisationskultur, die die Ba-
lance zwischen Autonomie und Kontrolle hdlt und sich regelmafig reflektiert und hinter-
fragt, es Tatern/Taterinnen in den eigenen Reihen erschwert, sexualisierte Gewalt gegen
Schutzbefohlene auszuubenﬂ Doch was heif3t das konkret, ,,die Balance zwischen Auto-
nomie und Kontrolle zu halten“? Was bedeutet dies fiir Sie und lhre Organisation?

Nach ANNETTE LENTZE steht Autonomie in diesem Zusammenhang fiir alle Formen der
Selbstbeteiligung, Eigenverantwortlichkeit, Entscheidungsfreiheit und Mitgestaltung, die
Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen in Organisationen erhalten. Kontrolle hingegen meint eine
fiirsorgliche Aufsicht und eine konstruktive Begleitung durch die LeitungE

Es wird an dieser Stelle deutlich, dass die Art, in der eine Organisation ihre Organisati-
onskultur entwickelt, also informelle Regeln, Rituale und Abldufe etabliert, mafigeblich
vom Fiihrungsstil der Leitung beeinflusst wird. Autonomie und Kontrolle sind dabei zwei
Dimensionen des Fithrungsstils, die in einem balancierten Verhaltnis gehalten werden
sollten. Diese Ausgewogenheit kann durch eine kontinuierliche Reflexion und einen de-
mokratisch-partizipatorischen Fiihrungs- und Leitungsstil erzeugt werden. Riickfragen
und Diskussionen zum Fiihrungs- und Leitungsstil sind erwiinscht und werden zur pro-
fessionellen Weiterentwicklung des Teams genutzt. Gelingt dies, so ist nach A. LENTZE
die Organisationskultur durch Transparenz und Klarheit, Prasenz und Achtsamkeit, Be-
teiligung und Verantwortung, Lernen und Entwicklung, Wertschatzung und Einfiihlungs-
vermogen sowie Kontinuitat und Nachhaltigkeit gekennzeichnetﬂ Es liegt auf der Hand,
dass eine so verstandene und gelebte Organisationskultur nicht von ,,oben“ verordnet
werden kann. Sie kann nur im Rahmen eines Entwicklungsprozesses entstehen, bei dem

sowohl die Leitung als auch die Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen auf allen Ebenen der Orga-

nisation bereit sind, sich auf den Prozess einzulassen.

Misslingt es einer Organisation, die Balance zwischen Autonomie und Kontrolle, zwi-

schen Transparenz und Schutz zu halten, so erhdht sich das Risiko fiir institutionelle
Ubergriffe.
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Als besonders gefdhrdet gelten Organisationen, in denen ein sehr autoritarer Fiihrungs-
stil vorherrscht. In ihnen existieren machtvolle Hierarchienﬁ. »ES gibt Machtige, weniger
Machtige und Ohnméchtige unter den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, die Machtigen
bestimmen iiber den Anteil an ihrer Macht, den sie den weniger Machtigen zukommen
lassen. Dafiir muss ein Preis gezahlt werden, und wie hoch der ist und woraus der besteht,
bestimmen die Machtigen. Es geht hier um Gehorsam und Zustimmung, um Intrigen und
FleiB, Piinktlichkeit und Schmeichelei, um Angste und Abhingigkeiten. Dies bildet sich in
der Beziehung zwischen Pdadagogen und Kindern, im Leistungs- und Notendruck genau-
S0 ab.‘ﬁ Rigide Strukturen verhindern, dass sich ein Klima des Vertrauens und offene
Kommunikationsstrukturen bilden kdnnen. Fehler werden nicht offengelegt, aus Angst vor
den Konsequenzen. Tatern und Taterinnen bieten sich dadurch vielfaltige Moglichkeiten,
~indem sie stets ein offenes Ohr fiir die Sorgen und Note der Kolleg/innen haben, ein-
springen, wenn Not am Mann/an der Frau ist und auch unbeliebte Dienste iibernehmen,
um andere vermeintlich zu entlasten. Damit konnen sie einmal mehr die Hemmschwellen
der anderen Fachkrdfte erhohen, Beobachtungen des Missbrauchs offen zu legen und
gleichsam fiir sich selbst eine bedeutsame dufiere Hemmschwelle abbauen.‘ﬂ Entla-
stende Mafinahmen wie Qualifizierungsmoglichkeiten und Supervision sind meist nicht
institutionalisiert. Dieser Fiihrungsstil ist besonders haufig in geschlossenen Systemen
vorzufinden.

Geschlossene Organisationen sind dadurch gekennzeichnet, dass sie sich nach aufen
stark abgrenzen und eine kritische Betrachtung der Strukturen und des professionellen
Handelns durch Externe nicht zulassen. Ein Austausch mit der Umwelt, die das soziale

System umgibt, findet nicht stattﬂ Organisationsformen wie Heime und Internate, in de-

nen das gesamte Leben an einem Ort stattfindet, zu dem nur Mitglieder der Organisation
Zugang haben, sind hiervon {iberproportional haufig betroffen. Meist identifizieren sich

die Mitglieder einer solchen geschlossenen Organisation sehr stark {iber ihre Zugehorig-

keit. Erfolgt diese Identifikation und Abgrenzung in einem iibersteigertem Maf, so birgt
sie das Risiko, sexualisierte Gewalt in der eigenen Organisation zu verharmlosen und zu
bagatellisieren. Haufig wollen Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen dann verhindern, dass die
eigene Einrichtung, der eigene Verein oder die eigene Schule in der Offentlichkeit in ein

schlechtes Licht gerdt. Denn wenn die eigene Organisation in Frage gestellt wird, so be-

deutet dies zwangsldufig auch, dass die eigene Arbeit, das eigene professionelle Handeln
auf dem Priifstand steht bzw. gestellt werden muss. ,,Es gibt Tabus und den guten Ruf,
der gewahrt werden muss. [...] Die vermeintlich Mdchtigen erleben den Missbrauch dann

als Ohnmacht und Versagen, eine Bedrohung ihrer Institution und deren Existenzberech-

tigung. [...] Diese Angst vor einer Gefahrdung des guten Rufs bietet zugleich die Chance fiir
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Tater, dass ihre Machenschaften unter den Teppich gekehrt werden, damit der Rahmen
nicht zerbricht.‘ﬁ Man spricht in diesem Zusammenhang auch haufig von einer ,totalen’
Institution.

Die auferzwungene soziale Isolation ermdglicht es Madchen und Jungen in geschlos-
senen Institutionen indes nicht, Anregungen, Impulse und Deutungsmuster von aufen
aufzunehmen, was eine Aufdeckung erlebter Grenziiberschreitung oder eines sexuellen
Ubergriffs zusatzlich erschwert. Hinzu kommt, dass die Heranwachsenden sich zu groRer
Loyalitat gegeniiber den Fachkréften verpflichtet fiihlen, die oft ihre einzigen und unmit-
telbaren Bezugspersonen darstellen. In Folge dessen stellen Kinder und Jugendliche bei
Problemsituationen ,,in erster Linie sich selbst, ihre Personlichkeit und ihre Kompetenzen

in Frage.‘ﬂ

3

Haufig findet sich in geschlossenen Systemen eine Machtkonzentration auf nur eine
Fiihrungsperson. Ist diese Fiihrungskraft zudem noch sehr charismatisch, so birgt dies
die Gefahr, dass ihr viele Entscheidungsspielraume iiberlassen werden und gleichzei-
tig nur geringe bis gar keine Kontrollen auferlegt werden (z.B. durch Vorstande, Beirate
oder andere iibergeordnete Kontrollgremien). Charismatische Fiihrungspersonen konnen
ein scheindemokratisches System in Organisationen aufbauen, welches von aufen nur
schwer zu durchdringen istf]

Aber auch unterstrukturierte Organisationen haben ein hohes Gefahrdungspotential. In
ihnen herrschen diffuse Macht- und Abhadngigkeitsverhaltnisse sowie unklare Leitungs-
strukturen vor, die von aufien nur schwer identifizierbar sind. Zudem gibt es meist keine
klaren Kommunikationsstrukturen, wie verbindliche Teamsitzungen oder kollegiale Bera-
tung, so dass die Bedeutung der informellen ,,Kanale* starker zum Tragen kommt. Diese
Organisationen bieten Mitarbeitenden kaum Orientierung fiir die Arbeitsgestaltung und
es fehlt an Riickmeldung zur geleisteten Arbeitﬂ

Wenn die inoffiziellen Regeln selbstverstandlich erscheinen und nicht mehr hinterfragt
werden, dann kdnnen sie in der Organisation sehr machtvoll werden. Dies kann z.B. zur
Folge haben, dass die Meldung eines Verdachtsfalls als ,,Loyalitatsbruch® gegeniiber der
Leitung empfunden wird {3 Verantwortungsstrukturen sind unklar, die Schnittmenge des
geteilten professionellen Handlungswissens ist gering. Subjektiv gefdrbte Interpretati-
onen von Situationen und Verfahrensschritten sind dementsprechend an der Tagesord-
nung.

Hinzu kommt, dass unterstrukturierte ,offene“ Systeme haufig eine hohe Fluktuation
an Mitarbeitenden aufweisen. Dadurch, dass quasi jeder/jede ins System reinkommt und
wieder rausgehen kann, wird Tatern/Taterinnen der Zugang zu Kindern und Jugendlichen,
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z.B. in Form eines Ehrenamtes, erleichtert. Gleichzeitig bieten diese Organisationsformen
fiir Menschen mit padosexueller Orientierung giinstige Strukturen der Anbahnung an
Médchen und Jungen, da es keine formalen Regeln dafiir gibt, was erlaubt ist und was
nicht, wann eine Grenze {iberschritten wird und wann nicht bzw. welches Verhalten wie
sanktioniert wird. Der Mangel an Riickmeldung und Kontrolle, verbindlichen Regeln und
Werten begiinstigt demnach die destruktive Nutzung von Freirdumen.

Als ein weiterer Risikofaktor fiir sexualisierte Gewalt in Organisationen wird das Vermen-
gen von Privatleben und Beruf angesehen. Gemeint ist hiermit, dass Mitarbeiter/Mitar-
beiterinnen nicht geniigend zwischen dem professionellen Handeln und privaten Interak-
tionen und Handlungen differenzieren. Dies kann sich z.B. darin du3ern, dass Fachkrafte
auf einer Ferienfreizeit gemeinsam mit den Schutzbefohlenen Alkohol trinken oder eine
Erzieherin gelegentlich Kinder mit nach Hause in die Privatrdume nimmt. Besonders
haufig kommt es zu einer Vermischung von Beruflichem und Privatem in den beruflichen
Settings, wo die Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen auch gleichzeitig in der Organisation leben
und arbeiten, wie dies z.B. in Internaten der Fall ist. Zudem haben Madchen und Jungen
in Internaten nur einen sehr eingeschrankten Kontakt zu Ihren Herkunftsfamilien, d.h. die
Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen stellen haufig die einzigen und unmittelbaren Bezugsper-
sonen dar. Fehlverhalten und Grenzverletzungen konnen in diesen Settings gut verschlei-
ert und vor Kontrollen von aufien geheim gehalten werden.

Neben den genannten Strukturfaktoren befordert auch das Tabuisieren von Themen, wie
z.B. Sexualitat, Gewalt und Macht eine Sprachlosigkeit in Organisationen, die Fehlver-
halten und Grenzverletzungen Vorschub leistet. Denn nur, wenn im Team {iber ,heifle“
Themen gesprochen wird, kann auch eine gemeinsame institutionelle Sprache gefunden
werden, die sich in einem Konzept niederschlagt. Der Rohdatenbericht des DJI kommt zu
dem Ergebnis, dass es bislang zu wenig verbindliche Vorgaben zu padagogischen Konzep-
ten gibtﬂ Dies wird zukiinftig durch das Bundeskinderschutzgesetz (BKischG) geregelt,
in dem die Vergabe von Fordermitteln davon abhangig gemacht wird, ob Organisationen
padagogische Konzepte und Schutzkonzepte gegen Machtmissbrauch und Grenzverlet-
zungen vorhalten. In den Konzepten sollte geregelt sein, wie die Organisation und als ihre
Stellvertreter/Stellvertreterinnen die Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen sich zu den jeweiligen
Themen verhalten und Mddchen und Jungen entsprechend erziehen, bilden, betreuen und
anleiten wollen. Auch sollte hier geregelt sein, wie das gewiinschte Verhalten von aufien
objektiv einer kritischen Priifung unterzogen werden kann.
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Wie die Ausfiihrungen gezeigt haben, bedarf es demokratisch-kooperativer Strukturen,
damit Organisationen zu sicheren Orten fiir Mdadchen und Jungen werden kdnnen. Diese
zu etablieren und mit Leben zu fiillen, d.h. zu kultivieren, ist Aufgabe der Leitung. Veran-
derungen der Formalstruktur bewirken dann ebenfalls Veranderungen in der Organisati-
onskultur. Eine Schliisselfunktion kommt in diesem Zusammenhang offenen Kommunika-
tionsformen, einer konstruktiven Fehlerkultur sowie einer Auseinandersetzung mit dem
Thema ,,Ndhe und Distanz“ zu. Im Nachfolgenden werden diese prdventiven Strukturfak-
toren genauer dargestellt.

OFFENE KOMMUNIKATIONSFORMEN UND
KONSTRUKTIVE FEHLERKULTUR

Der sicherste Weg, eigenes Fehlverhalten zu vermeiden, ist es, eigene Unsicherheiten im-
mer wieder zur Diskussion zu stellen. Doch wie kann dies angstfrei gelingen, ohne ,,das
Gesicht vor den Kollegen/Kolleginnen zu verlieren“? Wie konnen Sie in lhrer Organisation
den Weg dafiir bereiten, dass sich eine offene Gesprachskultur entwickelt? Wie kénnen
Sie bereits vorhandene Potentiale nutzen, um |hre organisationsinternen Kommunikati-
onsformen zu verbessern? Der Schliissel liegt in einer konstruktiven Fehlerkultur. Denn
dort, wo Menschen miteinander agieren, kommen Fehler und Fehlverhalten vor, werden
Grenzen iiberschritten. Bedeutsam ist die institutionelle Einstellung zu Fehlern und Fehl-
verhalten, die sich in der inneren Einstellung der einzelnen Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen
spiegelt. Die Arbeitshilfe der EVANGELISCHEN JUGENDHILFE HOCHDORF E.V. fiihrt
einige gute Beispiele fiir destruktive Uberzeugungen im Umgang mit Fehlern und Fehl-
verhalten auf, die fiir die professionelle Weiterentwicklung und eine Kultur der Offenheit
hinderlich sind:

Fehler diirfen nicht passieren und sind unverzeihlich

Einmal gemachte Fehler sind fiir immer ein Makel

Fehler sind unprofessionell und werden grundsatzlich tabuisiert
Negieren der eigenen Anteile am Fehlverhalten

Uber Fehler redet Mann/Frau grundsatzlich nie im Team
Fehlverhalten wird in der Fachberatung verschwiegen‘ﬂ
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Im Gegensatz zu diesen destruktiven Uberzeugungen und Leitsétzen bedarf es einer At-
mosphare des Vertrauens und der Angstfreiheit (Fehler diirfen passieren), der Offenheit
(Fehler diirfen benannt werden) und der Transparenz (Fehler diirfen hinterfragt werden),
um eine konstruktive Fehlerkultur langfristig zu institutionalisierenﬂ

Um Fehler und Fehlverhalten als solche/solches zu erkennen und benennen, muss zu-
dem eine Auseinandersetzung der Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen mit den eigenen Grenzen
und den Grenzen der anvertrauten Madchen und Jungen erfolgen. Dariiber hinaus gilt es,
das eigene professionelle Selbstverstandnis und die innere Einstellung zu Fehlern und
Fehlverhalten kritisch zu hinterfragen und in einen Dialog mit den Kollegen/Kolleginnen
einzubringen.

Im erzieherischen Handeln, wo unterschiedliche padagogische Haltungen und Einstel-
lungen zum Tragen kommen, ist es oft nicht einfach, grenzwertiges von grenziiberschrei-
tendem Verhalten zu trennen. Daher ist es notwendig, dass alle Mitarbeiter/Mitarbei-
terinnen in einen formal organisierten Dialog (z.B. im Rahmen einer Teambesprechung)
eingebunden sind. Nur in einem solchen Dialog kdnnen Fehler erkannt und als solche
definiert werden. Die Definitionen sollten in einem Dokument schriftlich fixiert und in re-
gelmaBigen Abstanden gemeinsam iiberarbeitet werden. Auch hier bietet die Arbeitshilfe
der evangelischen Jugendhilfe Hochdorf ein gutes Beispiel:

Jedes Verhalten auBerhalb der Legalitdtsgrenze (= alles, was unter gesetzlicher Strafe
steht) ist a priori als padagogisches Fehlverhalten zu werten

Pddagogisch unsinniges (= nicht nachvollziehbares) Verhalten ist als Fehlverhalten zu
werten

Unbedachte, iiberzogene und sinnlose Machtausiibung ist als Fehlverhalten zu werten
Was zur Befriedigung der eigenen Bediirfnisse dient und die Bediirfnisse/Interessen der
Schutzbefohlenen auBer Acht ldsst, ist als Fehlverhalten zu werten

Unkontrolliertes, nicht kontextgebundenes Ausagieren (= Schreien, Briillen, beleidigt

sein, [...]) eigener Stimmungslagen gegeniiber Kindern und Jugendlichen ist als Fehlver-

halten zu werten

Bewusstes Nichtreagieren in Situationen, die einer Reaktion bediirfen, ist als Fehlverhal-

ten zu werten“f?

Die Autoren weisen darauf hin, dass situative, soziale und emotionale Kontexte bei der
Bewertung eines grenzwertigen Verhaltens mit hinzugezogen werden miissen. Ebenso

sind die Dauer, die Intensitat und die Haufigkeit eines Fehlverhaltens wesentliche Fak-

toren fiir die Gefahrdungseinschatzung.
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Doch was bedeutet dies alles nun fiir die Praxis? Wie verhalte ich mich als Mitarbei-
ter/Mitarbeiterin, wenn ich den Verdacht habe, dass das Verhalten eines Kollegen/einer
Kollegin eine Grenziiberschreitung darstellt? Auch fiir diesen kritischen Punkt im Verfah-
ren ,Umgang mit Fehlverhalten“ bietet die Arbeitshilfe der evangelischen Jugendhilfe
Hochdorf eine sehr gute Hilfe in Form einer Checkliste an. Das Verfahren sieht vor, dass
Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen sich bei dem Verdacht auf ein Fehlverhalten zunachst einer
schriftlichen Selbstreflexion unterziehen miissen. Hierfiir hat der Trdger eigens einen
Fragebogen (Checkliste) entwickelt. Der Fragebogen soll Mitarbeitern/Mitarbeiterinnen
helfen, den Vorfall/die kritische Beobachtung so sachlich wie méglich zu betrachten,
ohne der eigenen emotionalen und personlichen Betroffenheit zu viel Raum zu geben.
Erst dann, wenn dieser Selbsttest den Verdacht nicht ausrdumen konnte, wird das offi-
zielle Verfahren im Umgang mit Fehlverhalten eingeleitet. Der Selbsttest hat in den Ein-
richtungen und Diensten der EVANGELISCHEN JUGENDHILFE HOCHDORF E.V. den Sta-
tus einer obligatorischen Verpflichtung fiir alle Bediensteten. Bei den Arbeitsmaterialien
-+ Seite AM-14)finden Sie den Reflexionsbogen als Muster. Aufeine weitere Darstellung des
Verfahrens im Umgang mit Fehlverhalten wird an dieser Stelle verzichtet, da dies bereits
Gegenstand der Intervention ist, die in Kapitel 10 [
wird.

Zusammenfassend gilt: Der achtsame Umgang aller institutionell Handelnden miteinan-
der ist ein zentraler Praventionsfaktor. Denn: Sexueller Missbrauch von Madchen und Jun-
gen bzw. Schutzbefohlenen ist ein Straftatbestand, grenzverletzendes Verhalten beginnt
jedoch viel friiher. Die Verhinderung grenzverletzenden Verhaltens reduziert die Gefahr,
dass es zu sexueller Gewalt kommt. Organisationen miissen dafiir Sorge tragen, dass
sie den Rahmen fiir einen achtsamen Umgang der Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen unterei-
nander bereitstellen. Dieser Rahmen beinhaltet auch Gesprachs- und Kooperationsstruk-
turen, die es allen Mitarbeitern/Mitarbeiterinnen ermoglichen, selbstbewusst, informiert,
konstruktiv-wertschdtzend, kollegial und kooperativ miteinander zum Wohle der Mad-
chen und Jungen zu handeln.
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Schaubild: Prozess der konstruktiven Fehlerkultur

Verunsicherung

Korrektur / Selbst-/
Veranderung Fremd-Reflexion

Austausch

© HOCHDORF - EVANGELISCHE JUGENDHILFE IM KREIS LUDWIGSBURG E.V.

UMGANG MIT NAHE UND DISTANZ

Ndhe und Distanz auszuloten ist eines der zentralen Themen in sozialen und padago-
gischen Arbeitsbereichen. Fachkrafte stehen vor der Herausforderung, gemafl dem pro-

fessionellen Selbstverstandnis die notwendige Distanz zu den Klienten/Klientinnen zu

wahren und sich andererseits zugleich auf personliche, emotional gepragte und nur be-

grenzt steuerbare Beziehungen einzulassenﬁ
Fiir viele (sozial-)padagogische Arbeitsfelder hangt der Erfolg einer Hilfe ma3geblich

davon ab, ob es den Fachkraften gelingt, zu den Schutzbefohlenen ein Beziehungsver-

haltnis aufzubauen, das auf einer Vertrauensbasis fuft. Erziehungsarbeit ist immer auch
Beziehungsarbeit. Dabei darf die Fachkraft weder die Distanz verlieren, noch zu wenig

Nahe zulassen. Nahe und Distanz miissen standig in ein Gleichgewicht gebracht werden.

Ein objektives Maf3, wann dieses Gleichgewicht erreicht ist, gibt es dabei nicht. ,,D.h. die

Mitarbeitenden machen morgens bis abends nichts anderes als Beziehungsgestaltung.

Und dazu gehdrt Nahe und Distanz. Und die Grenze herzustellen, ist eines der zentralen
Probleme.‘ﬂ Gefordert wird der Mittelweg der ,,distanzierten Anteilnahme®,
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Was wie ein Widerspruch klingt, gestaltet sich in der Praxis auch meist als solcher. Hau-
fig wird das schwer zu fassende Thema ,,Nahe und Distanz“ daher in Organisationen
ausgespart und Trager und Leitung verlassen sich darauf, dass Mitarbeiter/Mitarbeite-
rinnen quasi aufgrund von Intuition das richtige Maf von Nahe und Distanz in der Bezie-
hungsgestaltung mit den Heranwachsenden finden. Die Realitat sieht jedoch anders aus:
Hier stehen Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen quasi ohne Konzept und Orientierungsrahmen
M@dchen und Jungen gegeniiber, die auf Grund ihrer Biographie unterschiedliche Bediirf-
nis- und Ausgangslagen mit in die Organisation bringen. Der Fachkrdftemangel verstar-
kt dieses Problem noch, indem vor allem in der Kinder- und Jugendhilfe immer haufiger
auf Berufsanfanger/Berufsanfangerinnen zuriick gegriffen werden muss [

die nicht tiber Erfahrungen verfiigen und mit der (Beziehungs-)Arbeit tiberfordert sindﬂ
Hinzu kommt, dass die Balance von Ndhe und Distanz sich in den unterschiedlichen Be-
treuungsverhaltnissen unterschiedlich gestaltet.

Zu wenig Nahe eines Mitarbeiters/einer Mitarbeiterin kann von Kindern und Jugendlichen
als eine emotionale Verweigerung interpretiert werden. Vor allem Madchen und Jungen,
die aus schwierigen Verhaltnissen stammen, sind oft emotional sehr bediirftig und seh-
nen sich nach Nahe, Zuwendung und einer liebevollen und behiiteten Atmosphare.

Eine starke Distanziertheit kann als mangelnde Wertschatzung und sogar Ablehnung auf-
gefasst werden, was bei den Schutzbefohlenen Reaktionen von Aggression bis hin zum
totalen (inneren) Riickzug zur Folge haben kann. Nach AYALA MALACH-PINES ist eine
grofRe Distanziertheit, die sie als ,,dehumanisierende Einstellungen und Verhaltenswei-
sen“ beschreibt, charakteristisch fiir Fachkrafte, die ausgebrannt sind.ﬂ

Demgegeniiber kann der Verlust von Distanz bewirken, dass der Mitarbeiter/die Mitar-
beiterin sich zu stark mit den Problemen des Kindes oder Jugendlichen identifiziert, dass
er/sie sich {iber das professionelle Maf hinaus verantwortlich fiihlt, dass er/sie sich mit
dem Méadchen oder Jungen verbiindet bzw. dass er/sie notwendige Konfrontationen mei-
det. Heranwachsende konnen sich durch einen Mangel an Distanz bedrangt und in ihrer
Freiheit und Selbstbestimmung eingeengt fiihlen. Gefiihle der Ohnmacht sind nicht selten
die Konsequenz. Haufig werden Abhdngigkeitsverhaltnisse konstruiert, die dazu fiihren,
dass Madchen und Jungen nicht lernen, sich auf die eigene Selbstwirksamkeit und Hand-
lungskompetenz zu verlassen.

Hinsichtlich sexualisierter Gewalt gewinnt das Thema eine zusitzliche Brisanz. Ubergrif-

fige Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen in Organisationen zwingen den Heranwachsenden da-
bei intime Ndhe auf, indem Abhadngigkeitsverhdltnisse und Loyalitdtskonflikte ausgenutzt
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werden. Ziel des Taters/der Taterin ist es, die eigenen sexuellen Bediirfnisse von Macht
und Unterwerfung zu befriedigen. Schutzbefohlene kdnnen dabei nur allzu leicht durch
das bestehende Machtgefalle zwischen Fachkraft und Betreutem sowie der Androhung
von Konsequenzen zum Schweigen gebracht werden | E

Sexuelle Anndgherung durch Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen muss jedoch nicht automa-
tisch Widerwillen und Abwehr auf Seiten der Madchen oder Jungen ausldsen, sondern
kann auch dazu fiihren, dass sie bzw. er sich geschmeichelt oder doch zumindest am-
bivalent fiihlt. In Betreuungsverhdltnissen spielen Verliebtsein, Fantasie, Bewunderung
und Albernheit - vor allem bei pubertierenden Heranwachsenden — haufig eine grofe
Rolle. Pubertdre Fantasien und Wiinsche gehdren zur Entwicklung dazu, machen es den
Betroffenen aber schwer, Ubergriffe zu benennen oder abzuwehren. Im Kontakt mit den
Heranwachsenden kommt den Erwachsenen die Verantwortung zu, deutliche Grenzen zu
ziehen und bei aller Zugewandtheit professionelle Distanz zu wahren und Schwadrmereien
nicht auszunutzen um eigene Bediirfnisse zu befriedigen und das eigene Selbstwertge-
fiihl aufzupolierenﬁ

Zur Verhinderung von Machtmissbrauch durch Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen muss eben-
falls das Spannungsverhdltnis von Nahe und Distanz unter den Mitarbeiter/Mitarbei-
terinnen und zur Leitung in den Blick genommen werden. Denn auch hier gilt es, eine
Balance zu finden, die Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen davor schiitzt, ,blind“ gegeniiber
Fehlverhalten und Grenzverletzungen von Kollegen/Kolleginnen zu werden. D.h. konkret:
Zuviel emotionale Nahe zum Kollegen/zur Kollegin kann verhindern, dass ein Machtmiss-
brauch wahrgenommen wird.

Vor allem Menschen mit einer padosexuellen Orientierung verstehen es, die Distanz
zwischen sich und den Kollegen moglichst gering zu halten und setzen auf kumpelhafte,
freundschaftliche Bande in der Organisation. Gleiches gilt fiir das Verhaltnis/die Bezie-
hung einzelner Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen zur Leitung. Auch auf dieser Beziehungse-
bene kann eine zu grole Nahe den Blick verstellen und Tater/Taterinnen schiitzen. Eine
distanzierte Anteilnahme wére hier der professionelle Mittelweg.

Der Rohdatenbericht des DJI benennt vor allem familienanaloge Betreuungsformen als

Hochrisikoorganisationen fiir sexualisierte Gewalt. Nach Ansicht der Experten/Exper-
tinnen sind durch die Dezentralisierung und Ambulantisierung von Betreuungsformen pd-
dagogisch sinnvolle Settings entstanden. Gleichzeitig wurde es jedoch versaumt, fiir die-

se familienanalogen Betreuungsverhaltnisse padagogische Konzepte der professionellen
Beziehungsarbeit — und hier vor allem der Nahe-Distanz-Regulation - zu entwickeln. Da
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es sich bei familiendhnlichen Betreuungsformen oft um Ehepaare als Betreuungsperso-
nal handelt, sind gegenseitige Kontrollmoglichkeiten wie in einem ,,normalen” kollegialen
Verhdltnis kaum gegebenﬂ

Letztlich bietet nur ein bestandiger kollegialer Austausch, Reflexion und Supervision die
Chance, ,blinde Flecken® hinsichtlich der Nahe-Distanz-Regulierung zu verringern. Die
prekdre Balance von Nahe und Distanz, Verbundenheit und Abgrenzung, von Wertschat-
zung und Ablehnung, von Akzeptanz und Herausforderung, von personlichem Engage-
ment und professionellem Handeln muss dabei immer wieder neu verhandelt und durch
den Blick von aufen erweitert werden. Nur durch eine Sichtweise von aufen kdnnen
emotionale Verstrickungen erkannt und bearbeitet werden. Supervision — verstanden als
Reflexion beruflichen Handelns — muss Bestandteil der Professionalitdt in Berufsfeldern
sein, in denen Beziehungshandeln die primdre Aufgabe darstellt. Supervision kann somit
als ein Korrektiv verstanden werden. Dabei gilt es, nicht nur das eigene professionelle
Handeln kritisch in den Blick zu nehmen, sondern auch das der Kollegen/Kolleginnen.

5.4 LEITBILD UND VERHALTENSKODEX

5.4.1 Leitbild

,Die Abwendung eines unerwiinschten Zustandes erschliefit sich letztendlich nur iiber die
Definition eines erw[jnschten.‘ﬂ

Der nachfolgende Praventionsbaustein befasst sich mit der Erarbeitung eines Leitbildes
fiir Ihre Organisation. Unter einem Leithild versteht man die Selbstverpflichtung zu be-
stimmten moralischen und ethischen Leitsatzen, die es in der Arbeit mit Kindern und
Jugendlichen zu beachten gilt. Jede Organisation, die Madchen und Jungen betreut, bildet
und fordert, sollte ein solches Leitbild vorhalten.

Bei der Auseinandersetzung mit den Leitbildern verschiedener Institutionen, Verbande
und Vereine wird sehr schnell deutlich, dass es hier eine Fiille unterschiedlicher Begriff-
lichkeiten gibt. So sprechen manche Organisationen von einem Ehrenkodex oder einer
Ethikrichtlinie, andere wiederum verwenden vollig andere Begriffe. Auf eine dhnliche be-
griffliche Vielfalt stoit man bei der Beschaftigung mit dem Verhaltenskodex. Ein Verhal-
tenskodex ist ein Dokument, in dem eine Konkretisierung der vormals festgesetzten Leit-
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gedanken in Standards, also in Verhaltensvorschriften und Regeln fiir den praktischen
Alltag erfolgt. Um Sie nicht zu verwirren, sei an dieser Stelle nur darauf hingewiesen, dass
in dieser Arbeitshilfe eine Entscheidung fiir die Begriffe ,,Leitbild“ und ,Verhaltenskodex
getroffen wurde, in dem Wissen, dass bislang kein Konsens iiber eine einheitliche Be-
griffsverwendung erzielt werden konnte.

¢

Das Leithild sollte die Themen Sexualitdt, Kindheit und Jugend, Kinderrechte, Gewaltfrei-
heit, professionelles Selbstverstandnis, Nahe und Distanz, padagogische Konzepte sowie
Hierachieebenen, das vorhandene Machtgefille zwischen Betreuer/Betreuerin und Be-
treuten und den Umgang mit Macht in der eigenen Organisation behandeln.

Selbstverstandlich sollte sich das Leitbild gegen jede Form der Gewalt und der Kindes-
wohlgefahrdung aussprechen. Um dem Anspruch dieser Arbeitshilfe geRECHT zu werden,
beziehen sich die nachfolgenden Ausfiihrungen zu Leitbild und Verhaltenskodex jedoch
hauptsdchlich auf die Pravention sexualisierter Gewalt.

Ziel eines Leitbildes ist es, sich zu gemeinsamen Verhaltenszielen zu bekennen und sexu-
elle Ubergriffe und Grenzverletzungen deutlich abzulehnen. In dem Organisationsleitbild
wird das Recht von Jungen und Madchen auf eine sichere Einrichtung sowie den best-
moglichen Schutz vor einer sexualisierten Atmosphare, Diskriminierung und sexueller Ge-
walt festgeschrieben. Somit stellt ein Leitbild ein deutliches, sichtbares und dffentliches
Bekenntnis zum Kinderschutz dar.fd Dieses Bekenntnis kann auf potentielle Tater/Tate-
rinnen abschreckend wirken.

Um eine moglichst hohe Identifikation aller Angehdrigen Ihrer Organisation mit den
einzelnen Grundsatzen des Organisationsleitbildes zu erreichen, empfiehlt es sich, das
Leitbild gemeinsam zu erarbeiten. Denn nur wenn die hier vereinbarten Grundlagen iiber
eine hohe Akzeptanz in der Belegschaft, bei der Leitung und auch beim Trager verfiigen,
sind sie sinnvoll und werden in der Praxis auch angewandtﬂ Gleiches gilt natiirlich fiir
die Uberarbeitung und Anpassung von bereits vorhandenen Leitbildern: Auch hier sollten
nach Mdglichkeit alle Angehorigen einer Organisation beteiligt werden. Am Ende des
Prozesses muss eine gemeinsame Positionierung stehen, die in der AuRendarstellung, in
Einstellungsverfahren [+ Seite KA-616) und bei internen Diskursen mafigebend ist und
Klarheit im professionellen Handeln ermdglicht. Wichtig ist in diesem Zusammenhang,
dass auch nicht unmittelbar padagogisch Tatige wie z.B. Honorarkrafte, Ehrenamtliche
oder das Verwaltungspersonal in Leithild und Verhaltenskodex beriicksichtigt werden.
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Im Anhang stellen wir Ihnen exemplarisch einige Leitbilder aus verschiedenen Arbeitsbe-
reichen vor [+ Seite AN-21), [+ Seite AN-22), [+ Seite AN-24) und [+ Seite AN-26).

Verhaltenskodex

Ergdnzt werden sollte das manchmal etwas abstrakt wirkende Leitbild durch einen so-
genannten Verhaltenskodex (manchmal auch als Schutzvereinbarungen bezeichnet)ﬁ In
den Fillen, wo sich die jeweiligen Arbeitssituationen innerhalb einer Organisation sehr
stark voneinander unterscheiden, sollte fiir jeden Arbeitsbereich ein eigener Verhaltens-
kodex erarbeitet Werdenﬁ In diesem Kodex werden zu den verschiedenen theoretischen
Grundsatzen des Leithildes konkrete Handlungsrichtlinien (Standards) definiert, nach
denen jeder Mitarbeiter/jede Mitarbeiterin sein Verhalten auszurichten hat. Diese Hand-
lungsrichtlinien sollten in der Form eines Kriterienkatalogs das Beziehungsverhaltnis zwi-
schen folgenden Personengruppen beriicksichtigen:

Professionelle — Kinder/Jugendliche
Kinder/Jugendliche untereinander
Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen untereinanderpq

Wichtig ist dabei, dass der Verhaltenskodex ebenfalls in einem gemeinschaftlichen Pro-
zess von der Leitung und den Mitarbeitern/Mitarbeiterinnen sowie dem Trager entwickelt,
diskutiert und beschlossen wird.

Die Frage nach der Grenze stellt dabei eine Schliisselfrage dar. Sie ldsst sich nur vor
dem Hintergrund des jeweiligen beruflichen Settings bzw. der professionellen Rolle des

jeweiligen Arbeitsbereiches beantworten. Folgende Fragen sind fiir die Auseinanderset-

zung mit verbindlichen Standards fiir einen Verhaltenskodex dienlich:

Welches Verhalten und welche Handlungen werden als Machtmissbrauch oder Grenz-

iiberschreitung gewertet und entsprechend nicht geduldet bzw. sanktioniert?
Woran erkenne ich, ob ich mich dem Leithild entsprechend richtig verhalte?
Woran messe ich mich und andere oder woran werde ich gemessen?ﬁ
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All diese Fragen erfordern ein hohes Maf an fachlicher und personlicher Reflexion. Ihre
Ergebnisse sollten Sie dann so konkret wie mdglich in den Verhaltenskodex einfliefen
lassen. So beinhaltet der Verhaltenskodex z.B. in der Regel die Selbstverpflichtung, die
Intimsphare der Kinder und Jugendlichen zu respektieren sowie sexuelle Handlungen oder
Beziehungen mit Kindern und Jugendlichen zu unterlassen.

Fiir die Arbeit in einem Jugendverband oder Sportverein kénnte z.B. wichtig sein aufzu-
nehmen, dass Heranwachsende und Betreuer/Betreuerinnen bzw. Trainer/Trainerinnen
nicht gemeinsam duschen, dass bei Ferienfreizeiten getrennte Zimmer fiir die Mddchen
und Jungen und die Betreuer/Betreuerinnen belegt werden miissen u.s.w. Fiir Betreu-
ungssettings wie Internate konnte z.B. die Regel relevant sein: Kinder werden nicht in den
eigenen Wohnbereich mitgenommen. Fiir ehrenamtlich Tatige kdnnte es notwendig sein,
die Regel zu formulieren, dass Madchen und Jungen keine privaten Geschenke erhalten
diirfen. Diese Regeln miissen jedoch im Einzelnen diskutiert und entschieden werden.
lhre Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen sind dabei als Experten anzusehen, die aus ihrem pro-
fessionellen Handeln heraus gut einschétzen kénnen, welche Situationen Ubergriffe be-
giinstigen und wie dies im Gegenzug verhindert werden kannﬂ

Exemplarisch wird im Folgenden der Verhaltenskodex zur Prdvention sexualisierter Ge-

walt fiir die Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen der VEREINTEN NATIONEN vorgestellt. Weitere
Beispiele fiir Verhaltenskodexe aus verschiedenen Bereichen der Kinder- und Jugendhilfe
bzw. der institutionellen und verbandlichen Jugendarbeit haben wir fiir Sie im Anhang
zusammengestellt [+ Seite AN-27) [ Seite AN-30).
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Eckpunkte zur Abwehr von sexueller Ausbeutung und von sexuellem Missbrauch fiir Mit-

arbeiter/Mitarbeiterinnen der VEREINTEN NATIONENE

Sexuelle Ausbeutung und Missbrauch sind Handlungen groben Fehlverhaltens und be-

griinden daher disziplinarische Manahmen, einschlielich fristloser Entlassung.
Sexuelle Handlungen mit Kindern (Personen unter achtzehn Jahren) sind verboten. [...]
Sich im Alter des Kindes getduscht zu haben, ist keine Entschuldigung.

Der Austausch von Geld, Arbeit, Waren oder Dienstleistungen fiir Sex, einschlieflich

Gefalligkeiten oder andere Formen von Demiitigungen, Erniedrigungen oder ausbeute-

risches Verhalten sind untersagt.

Sexuelle Beziehungen zwischen Bediensteten der VEREINTEN NATIONEN und den Hilfe-

empfangern - da diese auf ungleichen Machtverhdltnissen beruhen — untergraben die
Glaubwiirdigkeit und Integritat der Arbeit der VEREINTEN NATIONEN und sind strikt zu
unterbinden.

Hat ein Mitarbeiter der VEREINTEN NATIONEN Bedenken oder Verdacht auf sexuellen
Missbrauch oder Ausbeutung durch einen Kollegen, egal ob innerhalb oder auRerhalb der
Einrichtung, so muss er, entsprechend dem dafiir vorgeschriebenen Standard, dariiber
berichten.

Die Mitarbeiter der VEREINTEN NATIONEN sind verpflichtet, ein Umfeld zu schaffen und
aufrechtzuerhalten, welches sexuelle Ausbeutung und Missbrauch verhindert und die

Umsetzung dieser Eckpunkte gewahrleistet. Vorgesetzte haben eine besondere Verant-

wortung, Systeme zu entwickeln, die dieses gewiinschte Umfeld aufrecht erhalten.

Haufig miissen auch fiir Themen wie ,,Umgang mit Filmen/Fotografien“ sowie ,,Umgang
mit Beriihrungen® Regeln in padagogischen Nahverhdltnissen gefunden werden, da diese

besondere Gefahrdungssituationen fiir sexualisierte Gewalt darstellen. Neben diesen bei-

den Themen, die hier exemplarisch behandelt werden sollen, gibt es von Arbeitsbereich
zu Arbeitsbereich weitere spezifische Gefahrdungssituationen, die Sie ermitteln und im
Verhaltenskodex beriicksichtigen sollten. Die vorliegende Arbeitshilfe gibt lhnen hierzu
mit den einzelnen Praventionsbausteinen Anregungen an die Hand.

Haufig stellt der Umgang mit Bildaufnahmen eine potentielle Gefahrdungssituation fiir
Mé@dchen und Jungen in Abhdngigkeitsverhaltnissen dar. Daher sollten Sie festlegen, dass
das Fotografieren von Minderjahrigen durch Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen grundsatzlich
nur mit dem Einverstandnis der Kinder und Jugendlichen erfolgen darf. Bildaufnahmen
von nackten Madchen und Jungen sind - auch wenn der/die Minderjahrige seine/ihre
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Zustimmung dazu gegeben hat — nicht erlaubt. Gleiches gilt fiir das Fotografieren oder
Filmen von Kindern in anziiglichen Posenﬂ Ein Verhaltenskodex, der den Umgang mit
Bildaufnahmen verbindlich regelt, kdnnte beispielsweise folgendermafien aussehen:

Kinderschutz in unserer Einrichtung: Verfahrensregelung ,,Fotographieren oder Filmen“ﬁ

Ganz oder teilweise entkleidete Minderjahrige diirfen nicht fotographiert oder gefilmt wer-
den. Minderjahrige diirfen nicht in anziiglichen Posen fotographiert oder gefilmt werden.

Das Fotographieren oder Filmen an Badestellen, in Sanitdrraumen oder Schlafraumen ist
verboten.

Beim Fotographieren oder Filmen von Personen oder Gruppen ist vorab das Einverstand-
nis der zu Fotographierenden, zu Filmenden einzuholen.

Das Fotographieren, Filmen von Personen sollte im Rahmen von Gruppenaktivitaten mit
mindestens zwei Aufsichtspersonen erfolgen. Nicht gestattet sind Arrangements, bei de-
nen ein Minderjahriger von nur einer Aufsichtsperson fotographiert, gefilmt wird.

Nutzen Sie zum Fotographieren das Gerdt unserer Einrichtung. Nutzen Sie auch keine
privaten Speichermedien.

Eine Veroffentlichung oder Weitergabe von Personenfotos ist nur mit Zustimmung des
Minderjahrigen, des Erziehungsberechtigten und der Leitung gestattet.

Bitte melden Sie sich bei dem Missbrauchsbeauftragten unserer Einrichtung, wenn Sie
Fotos sehen, die Minderjahrige in unangemessener Weise abbilden.

Ebenso sollten Sie sich naher mit dem Thema ,,Nahe und Distanz in padagogischen Be-
ziehungen“ und hier insbesondere dem Umgang mit Kdrperkontakt und Beriihrungen
auseinander setzen [~ Seite KA-510]. Auch beziiglich dieses Themas bedarf es klar
formulierter Regeln, die nach Aufgabengebiet, Position und Rolle in der Organisation dif-
ferenziert werden miissen. So kann es fiir eine Fachkraft durchaus andere Verhaltens-
regeln geben als fiir den Praktikanten/die Praktikantin oder den ehrenamtlich Tatigen,
etc. Wie und in welcher Form Beriihrungen zwischen Betreuern/Betreuerinnen und Min-
derjahrigen geregelt werden, hangt von dem Alter der Mdadchen und Jungen sowie dem
Aufgabengebiet (Erziehung, Betreuung, lediglich Beaufsichtigung) ab. U. WERNER nennt
hierfiir das folgende Beispiel: ,,Mag es bei einem Grundschulkind in gewissen Situationen
angemessen sein, iiber seine Wange zu streichen (Trost spendende Geste), so ist das
gleiche Verhalten bei einem dlteren Jugendlichen nicht mehr angebracht.‘ﬂ
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Als Anhaltspunkte fiir die Entwicklung organisationsspezifischer Standards zum Thema
Umgang mit Nahe und Distanz - Beriihrungen fiihrt der Autor folgende Punkte an:

Beriihrungen sollen nur als Erwiderung eines kindlichen Bediirfnisses erfolgen.

Eine Beriihrung des Kindes sollte nur mit seinem Einverstandnis erfolgen. Kleinste Anzei-
chen von Widerstand gegen Beriihrungen miissen unbedingt respektiert werden.

Es ist darauf zu achten, dass die Brust, das Gesaf und der Intimbereich des/der Minder-
jahrigen nicht — auch nicht versehentlich — beriihrt werden.

Beriihrungen diirfen nicht im Verborgenen stattﬁndenﬂ

Neben den konkreten Verhaltensrichtlinien gilt es im Verhaltenskodex ebenfalls festzuhal-
ten, welche Verfahren und Sanktionsmafinahmen bei dem Verdacht auf Machtmissbrauch
und sexualisierte Gewalt zur Anwendung kommen (Ehrenamtlich Tatige: padagogisches
Gespréch, Auszeit, u.s.w.; hauptberuflich Tatige: Ermahnung, Abmahnung, Kiindigung
u.s.w.) [ ]. Ebenso sollte im Verhaltenskodex beschrieben werden, welche
Sanktionen es nach sich zieht, wenn ein Mitarbeiter/eine Mitarbeiterin einen Verdacht
nicht offenlegt. Dariiber hinaus gilt es hier festzuhalten, wie mit mutwilligen Falschan-
schuldigungen umgegangen wird, die jeglicher Grundlage entbehren (Stichwort: Miss-
brauch mit dem Missbrauch).

In Ausnahmefallen kann es natiirlich notwendig sein, von dem Verhaltenskodex abzuwei-
chen. In diesen Fallen muss dies vorab oder im Nachgang im Team besprochen werden.
Diese Regel sollte als Verpflichtung ebenfalls schriftlich im Verhaltenskodex fixiert wer-
den.

Der Verhaltenskodex soll fiir die Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen eine Hilfestellung sein,
Grenzen gegeniiber den Kindern und Jugendlichen zu wahren und eine klare Haltung zur
Pravention sexueller Gewalt in der Arbeit zu entwickeln. Klare und fiir alle bekannt ge-
machte Sanktionsmafinahmen bei Verstéfien gegen den Kodex erganzen das ,,Schutzpa-
ket“ und geben allen Handelnden ein neues Maf an Sicherheit. Denn die Vereinbarungen
tragen auch dazu bei, dass Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen vor Missverstandnissen und
falschen Verdachtsmomenten geschiitzt sind. Die so genannten ,Grauzonen® kdnnen
schneller erkannt, im Team thematisiert und an den Richtlinien iiberpriift und bewertet
werden.
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Neben dem praventiven Aspekt stellt das Erarbeiten eines Leitbildes sowie eines Verhal-
tenskodexes ein Qualitdtsmerkmal fiir eine sichere Organisation dar. Auf der Grundlage
dieser Vereinbarungen kdnnen Sie den Eltern vermitteln, dass der Schutz von Kindern vor
Machtmissbrauch und Ausbeutung in lhrer Organisation ernst genommen wird.

Es gibt unterschiedliche Meinungen dazu, ob sowohl das Leitbild als auch der Verhal-

tenskodex von den Mitarbeitern/Mitarbeiterinnen unterschrieben werden sollten oder
nicht. Da davon auszugehen ist, dass durch das Leisten einer Unterschrift eine grofiere

Verbindlichkeit erzeugt werden kann, wird in dieser Arbeitshilfe dazu geraten jeden Mit-
arbeiter/jede Mitarbeiterin diese beiden Selbstverpflichtungen (Leitbild und Verhaltens-
kodex) unterzeichnen zu lassen und eine Kopie der beiden Dokumente zu den Personalun-

terlagen zu nehmen. Die Reichweite und Umsetzung der Leitsdtze und Verhaltenskodexe
sollten Sie in regelmafigen Abstanden iiberpriifen und ggf. Uberarbeitenﬁ
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PRAVENTIVE ASPEKTE DES OPERATIVEN
PERSONALMANAGEMENTS

PERSONALQUANTITAT UND ARBEITSZEITGESTALTUNG

PERSONALSCHLUSSEL

Ein Qualitatsmanagement, das es sich zum Ziel gesetzt hat, ein taterfeindliches Umfeld in
seiner Organisation zu schaffen, bendtigt zundchst einen ausreichenden Personalschliis-
sel. In der Regel bauen Tater/Taterinnen eine Beziehung zu ihrem Opfer auf. Daher sind
langere Zeitintervalle, in denen ein Minderjahriger ausschliefSlich auf nur einen Mitarbei-
ter/eine Mitarbeiterin trifft, zu vermeiden.

Anzustreben ist eine Personalstarke, die gewahrleistet, dass Kinder und Jugendliche
durch mehrere Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen gleichzeitig betreut werden. So sollte bei-
spielsweise jede Arbeitsschicht und jede Manahme stets mit zwei Mitarbeitern/Mit-
arbeiterinnen besetzt sein. Der Vorteil der personellen Doppelbesetzungen besteht in
praventiver Hinsicht in der gegenseitigen Kontrollmdglichkeitﬂ. Dariiber hinaus birgt
eine Doppelbesetzung von Arbeitsschichtenund Manahmen auch die Chance, auf in-
haltlicher Ebene eine Qualitatssteigerung zu erzielen, da Arbeitsprozesse besser unter-
einander aufgeteilt werden kénnen und somit gezielter auf die individuellen Belange und
Bediirfnisse einzelner Mddchen und Jungen eingegangen werden kann. Optimal ist hier-
bei eine gemischtgeschlechtliche Besetzung des Teams. So haben Madchen und Jungen
immer einen Ansprechpartner/eine Ansprechpartnerin des gleichen Geschlechts.

AUSWIRKUNGEN DES FACHKRAFTEMANGELS

Vor dem Hintergrund des quantitativen und qualitativen Fachkraftemangels sehen sich
viele Trager und Leitungen vor grofSe Herausforderungen gestellt, eine personelle Dop-
pelbesetzung von Arbeitsschichten und Mafinahmen zu gewahrleisten. Zunehmend kla-
gen Trager von Organisationen, dass sie fiir freie Stellen kaum geeignetes Personal finden.
Die Griinde dafiir sind nach Ansicht der ARBEITSGEMEINSCHAFT FUR KINDER- UND
JUGENDHILFE (AGJ) vielschichtig: Die generelleren Ursachen des Fachkraftemangels -
schlechte Bezahlung, mangelnde Attraktivitat des Berufes, ungesicherte Arbeitsver-
haltnisse, eingeschrankte Aufstiegsmoglichkeiten und geringe gesellschaftliche Aner-
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kennung — gelten fiir die Kinder- und Jugendarbeit in besonderem Mafe; hinzu kommen
einige spezifische Bedingungen@. Gleichzeitig steigt der gesellschaftliche Bedarf an

erzieherischen Unterstiitzungs- und Hilfeleistungen fiir Minderjahrige, so dass gut aus-

gebildete Fachkrafte zusatzlich in der Kindertagesbetreuung, aber auch bei den Hilfen
zur Erziehung, in der Kinder- und Jugendarbeit sowie in der Jugendsozialarbeit gebraucht
werden.

Wahrend die Lebens- und Problemlagen von Kindern und Jugendlichen in Deutschland
immer komplexer werden, die padagogischen Aufgabenstellungen und Anforderungen
demzufolge steigen, verschlechtern sich die Rahmenbedingungen fiir pddagogisch Tatige

zusehends. Die Betreuung und Bildung von Kindern und Jugendlichen findet heute zuneh-

mend unter einem 6konomischen Druck stattEi.

EINSATZ VON HONORARKRAFTEN /NEBEN- UND FREIBERUFLICH TATIGE

Der Fachkraftemangel fiihrt dazu, dass Organisationen haufiger auf Honorarkrafte sowie
neben- und freiberuflich Tatige zuriick greifen (miissen). Hinsichtlich einer umfassenden
und wirksamen Praventionsarbeit auf struktureller Ebene der Organisationen, in denen

Minderjahrige leben, gebildet werden und/oder ihre Freizeit verbringen ist diese arbeits-

marktpolitische Entwicklung alarmierend. Den Mdglichkeiten, dem Fachkraftemangel
durch Rationalisierungsmanahmen zu begegnen, sind enge Grenzen gesetzt, will man
die fachlichen Standards halten und QualitatseinbuBen vermeiden.

Denn: Mit dem verstdrkten Einsatz von Honorarkraften sowie frei- und nebenberuflich
Tatigen sind grundsatzlich betriebliche Steuerungsprobleme verbunden. Dies ergibt sich

vor allem daraus, dass Honorarkréafte bei der Durchfiihrung der ihnen {ibertragenen Tétig-

keiten keinen Weisungen von Seiten des Auftraggebers unterliegen. Die Honorarkraft hat
keine Weisungsbefugnis.

Unabdingbare Voraussetzung fiir eine effiziente Umsetzung der Arbeitsablaufe inner-

halb einer Organisation ist jedoch eine klar gegliederte betriebliche/organisationsinterne
Struktur. Hinzu kommt eine moglich enge Verzahnung der verschiedenen Arbeitsebenen

sowie ein klares Profil, das von den Mitarbeitern/Mitarbeiterinnen getragen und um-
gesetzt wird. Das unverzichtbare Fiihrungs- und Steuerungselement hierfiir ist die Wei-

sungsbefugnis der Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen. Nur damit konnen die vielen Facetten

der Arbeit zu einem sinnvollen Ganzen reguliert werden. Nur damit kdnnen auch die er-

warteten Leistungen jederzeit iiberpriift und eingefordert werden.
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Die Ziele, Prozesse und Inhalte einer Organisation werden nur dann mitgetragen, wenn
sie auch gemeinsam erarbeitet werden. Dies geschieht im Rahmen regelméafiger Teamsit-
zungen auf allen betrieblichen Ebenen oder im Rahmen von Projekt- und Steuerungsgrup-
pen. Dariiber hinaus miissen die erarbeiteten Inhalte aufgenommen, transportiert und
umgesetzt werden. Dies allein erfordert schon einen hohen persénlichen Identifizierungs-
grad mit der Organisation und auch manchmal einen erheblichen Zeitaufwand iiber den
eigentlich vertraglich geregelten Stundensatz hinaus.

Honorarkréfte hingegen konnen zu diesem Mehraufwand nicht verpflichtet werden,
da sie eben nicht weisungsgebunden sind. Hinzu kommt, dass ihre Arbeiten sich einer
wirksamen (Qualitats-)Kontrolle entziehen und der Beliebigkeit des individuellen Enga-
gements der Honorarkraft iiberlassen sind. Daraus resultiert eine unkoordinierte Streu-
ung im padagogischen wie didaktischen Bereich mit vielen Reibungsverlusten, auBerdem
fehlt ein abgestimmtes Vorgehen sowie ein zielorientiertes Arbeiten auf allen inhaltlichen
und betrieblichen/organisationsinternen Ebenen. Je gréfRer der Anteil an Honorarkraften
in einer Organisation, desto grofer ist die Gefahr, dass das betriebliche System ausge-
hohlt wird.

Auch das Fortbildungswesen in einer Organisation bedarf einer iibergeordneten Steu-
erung [+ Seite KA-608). Angestellte Fachkrafte kann man zu regelmasigen Fortbildungen
verpflichten, Honorarkrafte nicht — zumal meist auch kein Budget fiir die Forthildungsko-
sten von Honorarkraften zur Verfiigung steht. Auch sind Honorarkréfte oft nicht in eine
kollegiale Beratung innerhalb der Organisation eingebunden.

Die mangelnde Bindung an einen Arbeitgeber, einhergehend mit einer schlechteren Be-
zahlung (beides trifft bei freien Mitarbeiterverhaltnissen meistens zu), ist die wesent-
liche Ursache fiir eine vergleichsweise hohe Fluktuation. Diese wirkt sich direkt auf die
Qualitdt der padagogischen Arbeit aus. Gleichzeitig birgt die Fluktuation die Gefahr, dass
neue Honorarkrafte nicht addquat ausgewahlt werden, da bei standig vakanten Stellen
der Handlungsdruck fiir Trager und Leitung einer Organisation sehr hoch ist. Dies kann
Menschen mit padosexueller Orientierung den Zugang zu einer Organisation erleichtern

Die mit der Beschaftigung von Honorarkraften einhergehende Schwachung der Organisa-
tionsstruktur fiihrt somit zwangslaufig zu einem Qualitdtsverlust, der proportional zum
Anteil solcher Stellen ansteigt. Damit werden finanzielle Einsparungen durch Honorarkraf-
te letztlich teuer erkauft.
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Fiir Tater/Taterinnen mit padosexueller Neigung entstehen Organisationsstrukturen, die
sexuelle Ubergriffe begiinstigen. Denn wenn Kinder und Jugendliche aus ohnehin schwie-
rigen Lebenslagen in Betreuungssettings kommen, die ihrerseits durch strukturelle Ver-
nachldssigung und einen Mangel an Fachpersonal gekennzeichnet sind, ist die Gefahr
einer Reviktimisierungﬂ erheblich.

Personelle Engpdsse und iiberlastete Teams bieten fiir Menschen mit padosexu-
eller Orientierung zudem einen strukturellen Rahmen, in dem ihre Strategien des sich
»unentbehrlich Machens® gut zur Geltung kommen kénnen | ). Ein Beispiel
hierfiir sind fehlende Vertretungsregelungen bei Krankheit eines Mitarbeiters/einer Mit-
arbeiterin.

LOSUNGSVORSCHLAGE

All die genannten arbeitsmarktpolitischen Problemlagen erschweren es vielen Organisa-
tionen, Situationen vollstandig auszuschlieen, in denen ein Mitarbeiter/eine Mitarbeite-
rin mit einem oder mehreren Minderjdhrigen alleine ist.

Ein Beispiel fiir eine prekdre 1:1-Situation ist die Beaufsichtigung von Madchen und
Jungen in der Nacht.

U. WERN EREiI schlagt zur Entscharfung der Situation folgende Manahmen vor:

Die Personalauswahl fiir Nachtwachen hat besonders sorgfaltig und kritisch zu erfolgen.

In groBBeren Einrichtungen kann fiir die Nachtwache verschiedener Bereiche ein neutraler
Nachtwacheraum eingerichtet werden. Technologische Vorkehrungen sind dann auszu-
bauen.

Dokumentationspflicht fiir Nachtwachen: Es muss aufgezeichnet werden, wann, fiir wie
lange und aus welchem Anlass die Nachtwache den Schlafraum des Minderjahrigen auf-
gesucht hatE“

In den Organisationen, wo es nicht maglich ist, das Alleinsein von Mitarbeitern/Mitarbei-
terinnen mit einem oder mehreren Jugendlichen zu umgehen, miissen andere praventive
Mafinahmen verstarkt ins Auge gefasst werden. Der modulare Aufbau der Arbeitshilfe
gibt lhnen hierzu eine Vielzahl an praventiven Bausteinen an die Hand. Letztlich gilt: Je
mehr Bausteine Sie in Ihrer Organisation umsetzen kénnen, desto weniger Gelegenheiten
bieten sich Tatern/Taterinnen, sexuelle Gewalt auszuiiben.
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Es ist dabei nicht das Ziel dieser Arbeitshilfe, die Augen vor personellen wie finanziellen
Schwierigkeiten zu verschlieRen, die sich aus der Umsetzung praventiver Aspekte fiir die

jeweiligen Organisationen ergeben. Nichts desto trotz muss ein gesellschaftliches Be-

wusstsein dafiir geweckt werden, dass nachhaltiger Schutz von Kindern und Jugendlichen

vor sexualisierter Gewalt auch — aber nicht nur! - eng an die Ressource Geld gekoppelt ist.

Die Politik ist hier gefordert, geeignete Rahmenbedingungen zu schaffen, um eine Siche-
rung der padagogischen Standards in Organisationen zu garantieren. Es gehort zur poli-

tischen Verantwortung, die Notwendigkeit des Schutzes und die Starkung der Belange
von Kindern und Jugendlichen zu erkennen und in diesen Bereich zu investieren, denn

sowohl Fachlichkeit als auch nachhaltige Pravention haben ihren Preis. Kinder- und Ju-

gendarbeit, die ihrem fachlichen Anspruch und den offentlich an sie herangetragenen

Erwartungen geniigen will, ist auf eine entsprechende Personalstruktur angewiesen: Qua-

litdt erfordert qualifiziertes Personal.
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PERSONALQUALITAT

Fachlichkeit und Personliche Eignung

Das folgende Kapitel beinhaltet verschiedene praventive Dimensionen, die es zu beach-
ten gilt, um Organisationen zu sicheren Orten fiir Kinder und Jugendliche zu machen.

Zum einen meint Personalqualitit die bereits im vorangegangenen Abschnitt
[+ Seite KA-601) dargestellte Fachlichkeit von Mitarbeitern/Mitarbeiterinnen. Bei der
Personalplanung sollten Sie dementsprechend darauf achten, dass - trotz des Fachkraf-
temangels - fiir den jeweiligen Verantwortungsbereich/die jeweilige Tatigkeit in lhrer Or-
ganisation qualifizierte Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen tatig sind oder eingestellt werden.

Dieser Forderung liegt die Annahme zugrunde, dass Fachkrafte bei gleicher padago-
gischer Ausgangssituation seltener iiberfordert sind als Hilfskrafte und diese potentiell
gefahrliche Situationen fiir Minderjahrige eher als solche erkennen und beseitigen kin-
nen. Dariiber hinaus ist eine professionelle und methodisch fachgerechte Arbeitsweise
nicht nur hinsichtlich ihrer Wirksamkeit iiberlegen, sondern hilft auch Konflikte und pada-
gogisch schwierige Situationen zu vermeiden.

Fachliche Standards durch gut qualifizierte Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen aufrechtzuer-

halten, spielt auch in multidisziplindren Teams — wie sie immer haufiger in der sozialen
Arbeit mit Kindern und Jugendlichen anzutreffen sind — eine wesentlich Rolle. Gerade hier
ist eine Beriicksichtigung der personlichen Eignung fiir das komplexe Arbeitsfeld sowie
eine ausreichende Qualifizierung notwendig — blofSe Umschulungen reichen oft nicht aus.
Eine Offnung von Teams fiir Quereinsteiger/Quereinsteigerinnen sollte daher immer sehr
genau auf der Grundlage fachlicher Standards gepriift werden. Welche Auswirkung diese

Forderung nach Personalqualitat auf die Personalplanung hat, wird im Abschnitt Perso-

nalbeschaffung [--+ Seite KA-616) genauer ausgefiihrt.
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Ehrenamtliche Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen und Honorar-
krafte

Ehrenamt und zivilgesellschaftliches Engagement sind in vielerlei Hinsicht eine Bereiche-

rung padagogischer und sozialer Berufsfelder und kénnen auch fiir die professionellen
Fachkréfte zu einer Entlastung in der Arbeit mit Kindern, Jugendlichen und deren Familien
beitragen.

Als eine gezielte Strategie, dem Fachkraftemangel zu begegnen, diirfte eine Starkung des
Ehrenamtes aber nur in begrenztem und je nach Arbeitsfeld sehr unterschiedlichem Maf3e
sinnvoll und Erfolg versprechend sein. Denn: Ehrenamtliche Tatigkeit ist in der Regel nicht

mit derselben fachlichen Qualifikation, zeitlichen Verfiigharkeit, Verbindlichkeit und Ver-

antwortungsiibernahme verbunden, die fiir die Arbeit mit Mdadchen und Jungen in vielen
Feldern unerldsslich ist.@

Hinzu kommt, dass Ehrenamtliche in vielen Organisationen bei ihrer Einstellung nicht

der gleichen kritischen Auswahlprozedur unterzogen werden, wie dies bei ,,festen® Mit-

arbeitern/Mitarbeiterinnen der Fall ist. Dies wird vor allem darauf zuriick gefiihrt, dass
Ehrenamtliche meist nur einige Stunden in der Woche oder im Monat in der Organisation
arbeiten. Zudem wird oftmals betont, dass Organisationen froh {iber jeden Ehrenamtler

seien, der bereit sei, Aufgaben zu iibernehmen und man wolle diese nicht durch langwie-
rige Auswahlverfahren abschrecken. Es liegt auf der Hand, dass das Ehrenamt bei der-

art niederschwelligen Zugangsvoraussetzungen fiir Menschen mit einer padosexuellen
Orientierung eine optimale Gelegenheit darstellt, Kontakte zu Kindern und Jugendlichen
zu kniipfen und zu pflegen. Daher ist es notwendig und sinnvoll, auch hinsichtlich der
Gewinnung und Einstellung neuer Ehrenamtlicher gewaltpraventive Qualitatsstandards
zu integrieren. Im Abschnitt Personalbeschaffung |
konkrete Manahmen vorgestellten.
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Fortbildungen

Im Aktionsplan der Bundesregierung heifit es: ,,Es ist wichtig, Fachkrafte zu qualifizieren,
damit sie Anzeichen von sexueller Gewalt wahrnehmen und sensibel konkrete Hilfsmaf-
nahmen in die Wege leiten k'dnnen“@

Es liegt demnach im Zustandigkeitsbereich des Tragers und/oder des Leiters/der Leiterin
einer Organisation, alle, die mit Madchen und Jungen im Rahmen ihrer Tatigkeit in Kon-
takt kommen, zum Thema Pradvention von sexualisierter Gewalt fortzubilden. Sie sollen
insbesondere Hinweise auf sexuellen Missbrauch erkennen und mit diesen angemessen
umgehen kdnnen. Die Schulungen sollen aber auch dazu befdhigen, Dritte iiber diese
Themen zu informieren. Denn im Sinne einer Erziehungspartnerschaft soll das Thema
Pravention von sexuellem Missbrauch auch mit Eltern und Angehdrigen von Kindern und
Jugendlichen besprochen werden |

ZIELGRUPPEN UND INHALTE

Bestandteil der Fortbildungen sollte auch sein, Stereotype aufzudecken, die unser in-
neres Bild davon pragen, wie sexuelle Gewalt gegen Kinder und Jugendliche ,,aussehen
muss“, um als solche erkannt und benannt zu werden. Haufig iiberwiegt in den Kdpfen
von Erwachsenen die Vorstellung, dass sexualisierte Gewalt mit einer Vergewaltigung
gleichzusetzen ist. Dies kann im Einzelfall Bestandteil des {ibergriffigen Verhaltens sein,
muss es aber nicht. Sexualisierte Gewalt gegen Kinder und Jugendliche hat viele Gesichter
und jedes davon ist fiir die Betroffenen ein grenzverletzendes und oftmals traumatisches
Erlebnis [+ Seite KA-310]. Aufklarung kann hier davor schiitzen, Betroffenen unpro-
fessionell und geringschatzend entgegenzutreten bzw. verhindern, Opfern eine Mitschuld
an dem Missbrauch zuzuschreiben. Ziel einer verbesserten Personalqualitdt ist es, die
Wahrnehmungsfahigkeit und die Handlungssicherheit der Erwachsenen in Bezug auf se-
xualisierte Gewalt zu erhdhen.

Bezogen auf institutionelle Kontexte nimmt die Bundesregierung im Aktionsplan vor allem
auch Lehrer/Lehrerinnen starker in den Fokus, da diese haufig die erste Anlaufstelle fiir
hilfesuchende Madchen und Jungen sind. Dies belegen die Ergebnisse der im Auftrag
der Unabhdngigen Beauftragten zur Aufarbeitung des sexuellen Kindesmissbrauchs,
DR. C. BERGMANN, durchgefiihrten Institutionenbefragung. Entgegen der bislang weit
verbreiteten Praxis, lediglich Beratungs- und Vertrauenslehrer/Vertrauenslehrerinnen
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mit spezifischen Handlungskompetenzen zum Thema sexualisierte Gewalt auszustat-

ten, verweisen die Ergebnisse der Befragung auf die Notwendigkeit, gesamte Kollegien
in den Blick zu nehmen und hinsichtlich dieser Thematik zu professionalisieren. Denn

Schiiler/Schiilerinnen wenden sich in der Regel hilfesuchend an ihnen bekannte und ver-

traute Lehrer/Lehrerinnen, die nicht zwangslaufig die Position des Vertrauenslehrers/der
Vertrauenslehrerin an der Schule bekleiden.J’] JOHANNES MUNDER und DR. BARBARA

KAVEMANN empfehlen daher schulinterne Fortbildungen, bei denen das gesamte Kolle-

gium informiert Wirdﬂ.

Die zentralen Themengebiete, die es mittels Fortbildungen abzudecken gilt, lassen sich
grob in folgende Kategorien einteilen:

Pddagogische MafRnahmen und Methoden zur Starkung der Selbstwirksamkeit sowie der
Kérper- und Grenzwahrnehmung von Médchen und Jungen (Empowerment)

Fachwissen iiber die sexuelle Entwicklung von Kindern und Jugendlichen
Straftatbestdande und weitere einschldgige rechtliche Bestimmungen

Taterstrategien

Signale und Symptome der Opfer sexualisierter Gewalt

Sexualisierte Gewalt begiinstigende institutionelle Strukturen

Institutionelle Dynamiken bei Verdacht bzw. Bestitigung eines Ubergriffs durch einen Kol-

legen/eine Kollegin

Des Weiteren empfiehlt es sich, Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen ebenfalls hinsichtlich der
sogenannten ,,soft-skills“ wie emotionale und soziale Kompetenz und konstruktiver
Kommunikations- und Konfliktstrategien fortzubilden. Kompetenzen in diesen Bereichen

wirken sich nicht nur positiv auf die Wahrnehmungsfahigkeit vorhandener Gefahrdungs-

potentiale sexualisierter Gewalt aus, sondern kdnnen auch das Teamklima nachhaltig
positiv beeinflussen.

Grundsatzlich sollten alle lhrer Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen auf ein fundiertes Wissen

beziiglich sexualisierter Gewalt zuriickgreifen kénnen. Daneben sollte aber auf der Grund-

lage von Tatigkeitsbereichen festgelegt werden, welcher Mitarbeiter/welche Mitarbeiterin

iiber zusatzliche, spezifischere Kompetenzen zum Thema verfiigen sollte und welche Fort-

bildungsinhalte sich daraus ableiten lassen. Zur Festlegung dieser forthildungsrelevanten
Kompetenzen st es hilfreich, eine Organisationsanalyse [--+ Seite KA-404) [+ Seite KA-405)
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heranzuziehen, da in ihr explizit die Struktur der Organisation herausgearbeitet wird und

Rollen sowie Verantwortungsbereiche der einzelnen Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen defi-

niert werden.

Zentrale Aufgabe von Fortbildungen als Praventionsbaustein ist es folglich, fiir alle Grup-

pierungen innerhalb einer Organisation den jeweils erforderlichen Schulungsbedarf zu

ermitteln und zu formulieren. Dieser Prozess bezieht sowohl die festangestellten Mitar-
beiter/Mitarbeiterinnen als auch Ehrenamtliche, Honorarkréfte, das Putz- und Kiichen-
personal sowie Hausmeister/Hausmeisterin und Zivildienstleistende bzw. Bundesfreiwil-

ligendienstleistende mit ein — um nur einige ,,Randgruppen® zu benennen, die zwar nicht
unmittelbar padagogisch tatig sind, jedoch ebenso haufig ,,Zugriff“ auf die Kinder und
Jugendlichen haben und als Ansprechpartner/Ansprechpartnerin und Vertrauensperson
fungieren kdnnen.

Ist der rollengebundene Fortbildungsbedarf ermittelt worden, so gilt es einen verbind-
lichen Turnus zu erarbeiten, in dem die Schulungen von den entsprechenden Personen-

gruppen genutzt werden sollen/mijssen@. Sie als Leitung sowie der Trager sind hier

gefragt, die Fortbildungen verbindlich festzuschreiben, denn nur die strukturelle Veranke-

rung der Weiterbildungen sorgt fiir eine gleichbleibende bzw. wachsende Sicherheit und
auch Sensibilitat aller Ihrer Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen in diesem Themengebiet.

ANBIETER

Es ist hilfreich, im Vorfeld das Angebotsspektrum zu Fortbildungen und Schulungen im

Themenbereich sexualisierte Gewalt zu sondieren und die Angebote hinsichtlich Qualifi-

kation der Referenten/Referentinnen, Dauer der Fortbildung, Vertiefung der Inhalte sowie
Kosten zu vergleichen.

Neben der BILDUNGSAKADEMIE BIS des DEUTSCHEN KINDERSCHUTZBUNDES LAN-

DESVERBAND NRW E.V.['q gibt es eine Vielzahl von Anbietern, die Fortbildungen zum
Thema sexualisierte Gewalt anbieten.

Derzeit erfolgt unter der wissenschaftlichen Leitung von PROF. DR. JORG M. FEGERT, ge-
fordert vom BUNDESMINISTERIUM FUR BILDUNG UND FORSCHUNG (BMBF), die Ent-

wicklung webbasierter E-Learning Basismodule fiir die Aus-, Fort- und Weiterbildung zum
Umgang mit sexuellem Kindesmissbrauch fiir pddagogische Berufe und Heilberufe. An
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dem dreijihrigen Projekt sind neben der KLINIK FUR KINDER- UND JUGENDPSYCHIAT-
RIE/PSYCHOTHERAPIE DES UNIVERSITATSKLINIKUMS ULM verschiedene Institutionen
im Sinne eines Kooperationsverbundes beteiligt. ,,Als Lernoptionen werden das Selbst-
studium sowie eine Kombination von Selbststudium und Prdsenzkursen (blended-lear-
ning) angeboten.“ [

Des Weiteren fordert das BUNDESMINISTERIUM FUR FAMILIE, SENIOREN, FRAUEN UND
JUGEND (BMFSF) seit Oktober 2010 das Modellprojekt ,,Bundesweite Fortbildungsoffen-
sive 2010 — 2014. Zur Starkung der Handlungsfahigkeit (Pravention und Intervention) von
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern der Kinder- und Jugendhilfe zur Verhinderung sexuali-
sierter Gewalt“. Das Projekt wird von der DEUTSCHEN GESELLSCHAFT FUR PRAVENTION
UND INTERVENTION BEI KINDESMISSHANDLUNG UND -VERNACHLASSIGUNG (DGFPI)
E.V. durchgefiihrt. Es verfolgt das iibergeordnete Ziel, Mddchen und Jungen nachhaltig
vor sexualisierter Gewalt zu schiitzen. Im gesamten Bundesgebiet werden daher Beschaf-
tigte in Einrichtungen der Kinder- und Jugendhilfe sowie der Behindertenhilfe zum Thema
Pravention und Intervention bei sexualisierter Gewalt fortgebildet.

Ein Schwerpunkt der Initiative liegt zudem darauf, Einrichtungen bei dem Etablierungs-
prozess von tdterfeindlichen institutionellen Strukturen — wie sie in dieser Arbeitshilfe
vorgestellt werden - zu unterstijtzen.

Die Fortbildungsoffensive ist in bundesweit 18 Fachberatungsstellen verortet, deren
Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen institutionsspezifisch und flexibel den Beratungsbedarf
ermitteln und umsetzen. Fiir das erste Jahr sind acht Fortbildungstage pro Einrichtung
vorgesehen, in den Folgejahren zwei weitere Tage. Da es vielen Einrichtungen aufgrund
fehlender finanzieller Ressourcen nicht moglich ist, ihre Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen
ausreichend zum Thema sexualisierte Gewalt fortzubilden, werden den Einrichtungen pro
Tag lediglich Kosten in Hohe von 100,— EUR in Rechnung gestellt. Der maximale Unko-
stenbeitrag pro Jahr soll sich auf 1.000,- EUR je Einrichtung beschranken. Interessierte
Einrichtungen der (teil-)stationdren Kinder- und Jugendhilfe sowie der Behindertenhilfe,
die an diesem Modellprojekt teilnehmen mdchten, kdnnen auf der Homepage der DGfPI
ein Kontaktformular austllenE.

Fiir groRere Trager empfiehlt es sich, ein eigenes Curriculum zum Themenbereich sexu-
alisierte Gewalt zu entwickeln und systematisch umzusetzen. So hat der PARITATISCHE
WOHLFAHRTSVERBAND NRW bereits 1994 in Folge von Fllen sexualisierter Gewalt in

eigenen Einrichtungen eine fachiibergreifende Kommission gebildet, die sich der Curri-

culumsentwicklung und der Vorbereitung von Fachtagungen gewidmet hat. Das Ergebnis
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dieses Prozesses ist ein ,,Lehrplan®, in den Diskussionsprozesse iiber Fragen der Organi-
sationsentwicklung und der Qualitatssicherung eingeflossen sind und welcher nunmehr
den Rahmen fiir die Fortbildungsarbeit des Verbandes bildet.

DIE JULEICA

Organisationen, die sich der Freizeitgestaltung von Kindern und Jugendlichen wid-
men und hauptsachlich auf jugendliche ehrenamtliche Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen
und Honorarkrafte zuriick greifen (missen), sollten verbindlich festlegen, dass die
Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen Inhaber einer JULEICA sind. JULEICA steht fiir Jugendlei-
ter/Jugendleiterinnen-Card und ist ein Ausweis, den Jugendliche bei den Landesjugend-
ringen beantragen kdnnen. Voraussetzung fiir den Erwerb der JULEICA ist die Teilnahme
an einem Qualifizierungskurs. Die JULEICA dient der Legitimation und ist ein Qualitats-
und Qualifizierungsnachweis fiir ehrenamtlich Tatige in der Jugendarbeit.

Bislang sind in den bundesweiten Ausbildungsrichtlinien jedoch nur sehr allgemein ,,Ge-
fahrdungstatbestande des Jugendalters und Fragen des Kinder- und Jugendschutzes“
verankert. Hier gilt es, die Pravention sexualisierter Gewalt gegen Kinder und Jugendli-
che als einen bundeseinheitlichen Ausbildungsstandard zu integrieren. In den Landes-
bestimmungen haben bislang Brandenburg, Bayern, Hessen, Mecklenburg-Vorpommern,
Sachsen, Sachsen-Anhalt und Thiiringen die Pravention sexualisierter Gewalt unter dem
Aspekt der Kindeswohlgefahrdung explizit in die Curricula ihrer Qualifikationskurse auf-
genommen.@ Es ist wiinschenswert, dass die iibrigen neun Bundeslander hier ebenfalls
nachbessern werden.

Die Sorge von Verantwortlichen in der Kinder- und Jugendarbeit, dass (junge) Enrenamt-
liche durch eine Auseinandersetzung mit dem Thema iiberfordert wiirden, ist dabei ernst
zu nehmen und bei der Entwicklung von Praventionskonzepten immer zu beriicksichti-
gen. Gleichwohl sind auch Ehrenamtliche mit Fallen sexualisierter Gewalt konfrontiert.
Insofern kann die Fortbildung zum Thema eine Entlastung bedeuten. Der BAYERISCHE
JUGENDRING empfiehlt die Integration nachfolgender Inhalte in den Qualifizierungskurs
der JULEICA:

(Wenige) Grundinformationen zu sexueller Gewalt und Taterstrategien.
Wertevermittlung im Rahmen einer praventiven Erziehungshaltung.

Konflikt- und Beschwerdemanagement im jeweiligen Aufgabenbereich.
Winnvolles Reagieren bei sexuellen Ubergriffen unter Kinder und Jugendlichen.
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Das Fiihren eines konstruktiven Erstgespraches, wenn Kinder und Jugendliche von sexu-
ellen Grenzverletzungen berichten.

Das Organisieren kdnnen von Hilfe und Unterstiitzung bei moglicher oder nachgewiesener
sexueller Gewalt fiir die Betroffenen, die Gruppe und sich selbst (innerhalb bzw. aufer-
halb des Verbandes) f]

Um dieses Ziel zu erreichen, bendtigt das Themenfeld eine Lobby innerhalb der Dachver-
bande der Jugendverbande. Solange diese gesellschaftspolitische Forderung noch nicht
umgesetzt ist, sollten Verbande eigene Konzepte entwickeln, um diese Liicke fiir ihre
Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen mit verbindlichen Fortbildungen zum Thema zu schlieBen.
Pravention muss auch als eine Personalentwicklungsmafinahme verstanden werden.

Die Debatten am Runden Tisch Sexueller Kindesmissbrauch und in den Arbeitsgruppen

zum Bundeskinderschutzgesetz haben gezeigt, wie grof} die Bedeutung einer kontinuier-

lichen Qualitatsentwicklung fiir einen aktiven und wirksamen Kinderschutz ist.

Aus diesem Grund verpflichtet der Regierungsentwurf zum Bundeskinderschutzgesetz

Trager der dffentlichen und freien Jugendhilfe dazu, in einen kontinuierlichen Qualitatsdi-

alog zu treten. Inhalt dieses Dialogs sollen nachstehende Punkte sein:

Verstandigung tiber Qualitatsmerkmale in samtlichen Aufgabenbereichen der Kinder- und
Jugendarbeit.

Verstandigung liber Mafstabe zur Bewertung von Qualitat.

Verstandigung tiber Instrumente zur Sicherung von Qualitét.

Um diese Forderung zu unterstreichen, sollen zukiinftig Finanzierungen aus offentlichen

Mitteln von dem Qualitdtsmanagement in den jeweiligen Organisationen abhadngig ge-

macht werden.

Teamsitzung/Feedbackgesprach/Supervision

Als ein weiterer Aspekt der Personalqualitdt werden an dieser Stelle kurz arbeitsstruk-

turelle MaBnahmen vorgestellt, die die Ubernahme von Verantwortung und die fachliche
Kompetenzentwicklung positiv beeinflussen.
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Neben der dauerhaften Integration von Fortbildungsmodulen in lhrer Organisation sollten
Sie ebenfalls Strukturen fiir den regelmafigen Austausch der Mitarbeiter/Mitarbeite-
rinnen untereinander sowie mit den Vorgesetzten schaffen.

RegelmaRig stattfindende Teamsitzungen bieten einen Rahmen fiir kollegiale Beratung
und schaffen zudem Kontrollmoglichkeiten, die von allen akzeptiert werden und trans-
parent sind. Im Kontext von Teamsitzungen kdnnen z.B. Fallbesprechungen erfolgen, an
Hand derer die eigenen Grenzen und die Belastbarkeit reflektiert werden kdnnen. Dane-
ben ermdglichen Teamsitzungen eine Reflexion der eigenen Macht, mdglicher Formen des
Machtmissbrauchs sowie eigener Machtmissbrauchsanteile.

Hinsichtlich der Vorbeugung sexualisierter Gewalt durch Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen
bieten Teamsitzungen die Maglichkeit, das Verhalten von Kollegen/Kolleginnen kritisch
zu hinterfragen und eine Achtsamkeit fiir grenzverletzendes Verhalten zu entwickeln

Des Weiteren sollten Sie regelmaBige Feedbackgesprache mit den Mitarbeitern/Mitarbei-
terinnen einfiihren. Hierfiir bietet es sich an, einen festen Rhythmus festzulegen - z.B.
alle drei Monate oder halbjahrlich - der jeweils im Voraus verbindlich terminiert und in
der Personalakte schriftlich fixiert wird. Im Rahmen des Feedbackgesprachs kénnen fach-
liche und verhaltensbedingte Aspekte besprochen und vereinbart werden. Feedbackge-
sprache dienen neben der inhaltlichen Klarung auch dazu, Rollendiffusionen entgegenzu-
wirken bzw. Rollenunklarheiten zu beseitigen.[*d

Wie Forschungsergebnisse zur sexualisierten Gewalt durch Mitarbeiter/Mitarbeite-
rinnen belegen, sind Organisationen mit unklaren Strukturen und Machtverhaltnissen
(Stichwort ,heimliche Leitung®) bzw. unklaren Arbeitsvereinbarungen und fehlenden
Kontrollmechanismen haufiger von Ubergriffen aus den eigenen Reihen betroffen, als Or-
ganisationen mit transparenten und verbindlichen Strukturen, die den Mitarbeitern/Mit-
arbeiterinnen ein Mitspracherecht einrdumen |

Neben Teamsitzungen und Feedbackgesprachen kann es je nach Tatigkeitsbereich und
Personalstruktur hilfreich sein, in regelmafigen Abstdnden eine Supervision durchzu-
fiihren. Supervision ist eine Form der Beratung, die von einem externen Berater/einer
externen Beraterin angeboten wird. In der Supervision werden Einzelpersonen, Teams,
Gruppen und Organisationen bei der Reflexion und Verbesserung ihres beruflichen und
ehrenamtlichen Handelns begleitet. Der Schwerpunkt der Supervision kann dabei von der
Organisation selbst bestimmt werden. So kdnnen Sie z.B. eine Supervision der Arbeit-
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spraxis, der Rollen- und Beziehungsdynamik oder der Zusammenarbeit im Team durch-
fithren lassen. Die Ergebnisse einer Supervision kénnen dann als sogenannte Lernziele in
den Arbeitsalltag eingebracht werden.

INSOWEIT ERFAHRENE
FACHKRAFT/KINDERSCHUTZFACHKRAFT

Neben den bereits dargestellten praventiven Aspekten des operativen Personalmanage-
ments soll kurz auch auf die Rolle und praventive Funktion einer insoweit erfahrenen
Fachkraft bzw. Kinderschutzfachkraft in lhrer Organisation hingewiesen werden.

Seit der Einfiihrung des § 8a SGB VIl sind das Jugendamt und die freien Trager aufge-
fordert, Vereinbarungen abzuschliefen, die eine koordinierte und fachlich angemessene
Zusammenarbeit im Kinderschutz regeln. Dazu markiert der Paragraph wichtige Interven-
tionspunkte im Prozess und sieht bestimmte Verfahrensschritte fiir die Trager der Jugend-
hilfe vor (Gefahrdungseinschatzung, Zusammenwirken mehrerer Fachkrafte, Einbezie-
hung der Personensorgeberechtigten und jungen Menschen).

Die fachliche Ausgestaltung der Rolle der Kinderschutzfachkraft nach § 8a SGB VIII stellt
fiir viele Organisationen nach wie vor eine besondere Herausforderung dar, da diese vom
Gesetzgeber als neuer Akteur im Kinderschutz eingefiihrt wurde, aber fiir ihre Tatigkeit
noch keine fachlichen Handlungsleitlinien oder Vorbilder existieren. Die Vertreter der
freien und offentlichen Jugendhilfe sind aufgefordert, sich in einem partnerschaftlichen
Verhdltnis iiber Fragen der Qualifikationsanforderungen, der Benennung der Kinder-
schutzfachkrafte und liber die vertragliche und inhaltliche Ausgestaltung ihrer Rolle zu
verstandigen.

Das INSTITUT FUR SOZIALE ARBEIT E.V. und der DEUTSCHE KINDERSCHUTZBUND LAN-
DESVERBAND NRW E.V. haben im Rahmen eines Positionspapiers 10 Empfehlungen zur
Rolle und Funktion der Kinderschutzfachkraft erarbeitet, die fiir eine vertiefende Ausei-
nandersetzung mit dem Thema herangezogen werden kbnnen.

Insofern Sie bei einem Verdacht auf sexualisierte Gewalt in lhrer Organisation mit
einer Kinderschutzfachkraft zusammenarbeiten (miissen), gilt es dafiir Sorge zu tragen,
dass diese {iber eine Expertise auf dem Spezialgebiet der sexualisierten Gewalt verfiigt
[-: Seite KA-1012]. Nur wenn die hinzugezogene Kinderschutzfachkraft auf das
entsprechende Spezialwissen zuriick greifen kann sowie in den thematisch relevanten
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Hilfsnetzwerken der Region verortet ist, kdnnen die Beratungs- und Interventionsprozesse

professionell begleitet bzw. initiiert werden und das/die Opfer umfassend geschiitzt wer-

den.

Dariiber hinaus ist es zielfiihrend, wenn die Kinderschutzfachkraft nach § 8a SGB VIII ex-
tern hinzugezogen wird, d.h. nicht in Ihrer Organisation angestellt ist, um eine unvorein-

genommene Beratungstatigkeit zu gewdhrleisten und den Beratungsprozess vor ,blinden
Flecken* zu schiitzen.

6.4 PERSONALBESCHAFFUNG

6.4.1 Sensibilisierung und Abschreckung

»Ein wesentlicher Aspekt der strukturellen Bedingungen, durch den sowohl fiir die be-

treuten Kinder und Jugendlichen als auch fiir die Mitarbeiterinnen selbst ein ,sicherer’ Ort
geschaffen werden konnte, ist die Personalauswahl“.

Ziel des Praventionsbausteins Personalbeschaffung ist es, Personalverantwortliche zu
befahigen, im Bewerbungsverfahren padosexuell motivierte Bewerber/Bewerberinnen

abzuschrecken. Wie aus Polizeikreisen bekannt ist, findet vor allem im Internet ein Aus-
tausch zwischen Menschen mit padosexueller Orientierung dariiber statt, welche Organi-

sationen fiir eine hohe Durchldssigkeit bekannt sind.

Auch eine noch so griindliche Personalauswahl und ein noch so ausgefeiltes ,, Aussie-

ben“ (auch als ,,Screening“ bezeichnet) kann letztlich nicht vollstandig verhindern, dass
es zu sexuellen Ubergriffen durch Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen kommt. Dafiir sind die
Methoden padosexueller Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen oftmals zu subtil |

Die im Folgenden vorgestellten praventiven Elemente dienen daher vornehmlich der orga-

nisationsinternen Sensibilisierung fiir das Thema und der Abschreckung von potentiellen
T'atern/Téterinnen.
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BESTANDSAUFNAHME

Im Prozess der Personalauswahl und -einstellung soll bereits offenkundig werden, dass
Schutz vor sexueller Gewalt und ein grenzwahrender Umgang Standards Ihrer Organisa-
tion sind und dass es auch Verfahren fiir den Umgang mit Fehlverhalten gibt. Dieser Pra-
ventionsbaustein baut auf den vorangegangenen Elementen auf, denn natiirlich kdnnen
Sie nur dann eine Position nach auen souverdn vertreten und transparent kommunizie-
ren, wenn Sie diese in einem vorangegangenen Prozess mit [hren Mitarbeitern/Mitarbei-
terinnen erarbeitet und schriftlich fixiert haben.

Ebenso ist es notwendig, dass Sie vorab auf struktureller Ebene die Rollen und Zustan-
digkeitsbereiche im Auswahl- und Einstellungsverfahren gekldrt haben, damit alle Mitar-
beitenden ihre Aufgaben und Pflichten kennen und somit Ihre Organisation effektiv vor
potentiellen Tatern/Taterinnen geschiitzt werden kann.

Als eine weitere wichtige Voraussetzung dafiir, dass die Personalbeschaffung als Praven-
tionselement wirksam werden kann, sollten Sie sich mit der Frage auseinander setzen,
wie in der Vergangenheit Einstellungsverfahren in lhrer Organisation strukturiert waren.
Die folgenden Leitfragen konnen Ihnen dabei als Orientierung dienen. Es ist hilfreich, sich
zu jeder Frage schriftliche Notizen anzufertigen:

Wie und in welcher Form wurden Stellenausschreibungen bislang vorgenommen?

Welche Referenzen und Unterlagen wurden tblicherweise von den Bewerbern/Bewerbe-
rinnen eingefordert?

Hat das Thema sexualisierte Gewalt im Bewerbungsverfahren bislang Beachtung gefun-
den?

Unter welchen Gesichtspunkten wurden die eingegangenen Bewerbungsunterlagen aus-
gewertet?

Jede der hier aufgefiihrten Fragen wird im Folgenden systematisch abgehandelt. Anhand
lhrer Notizen kdnnen Sie vergleichen, wo Ihre Organisation in der Personalauswahl noch
Verbesserungsbedarf hat. Ihre Erkenntnisse sollten Sie mit dem Personalverantwort-
lichen bzw. den Personen, die fiir die Einstellung neuer Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen in
lhrer Organisation verantwortlich sind, besprechen. Gemeinsam sollen Sie {iberlegen,
welche der hier vorgestellten praventiven Aspekte sich in Ihr Einstellungsverfahren inte-
grieren lassen.
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Generell gilt, dass fiir die Personalauswahl ausreichend Zeit eingeplant werden sollte.
MARIE-LUISE CONEN erachtet einen Zeitraum von drei Monaten zwischen Ausschreibung
und Arbeitsbeginn als sehr niitzlich. Vor allem unter Zeitdruck werden nach Meinung der
Autorin haufig Bewerber/Bewerberinnen eingestellt, die eigentlich als nicht geeignet
empfunden werden.EI Angesichts von Personalengpassen und spezifischen Finanzie-
rungsgegebenheiten (z.B. in Projekten mit einer begrenzten Laufzeit) wird diese Empfeh-
lung fiir viele Organisationen nicht praktikabel sein. Dennoch sollten Sie erwdgen, in dem
Fall, in dem kein Kandidat/keine Kandidatin fiir die ausgeschriebene Stelle geeignet er-
scheint, die Stelle erneut auszuschreiben anstatt einen ,,faulen“ Kompromiss einzugehen.

6.4.2 Stellenausschreibung

M.-L. CONEN empfiehlt, bereits in der Stellenanzeige/-ausschreibung darauf hinzuweisen,
dass beim Auswahlverfahren das Thema sexuelle Ubergriffe durch Mitarbeiter/Mitarbei-
terinnen Beachtung finden wird. So kénnte eine Stellenannonce beispielsweise folgender-
mafen formuliert sein:

»Wir erwarten von unseren hauptberuflichen und ehrenamtlichen Mitarbeitern/Mitarbei-
terinnen, dass sie korperliche, sexuelle und psychische Gewalt in der Erziehung strikt
ablehnen.”

Oder:

»Unsere Organisation arbeitet auf der Grundlage von Leitlinien zum Schutz von Kindern vor
korperlicher, sexueller und emotionaler Gewalt.‘ﬁ

6.4.3 Analyse des Lebenslaufs und der Zeugnisse

Sind auf lhre Stellenausschreibung Bewerbungsunterlagen eingegangen, so sollten Sie
sich Zeit nehmen, diese griindlich zu priifen. Hinsichtlich der Gefahr, dass sich unter den
Bewerbern/Bewerberinnen Personen mit padosexueller Orientierung befinden konnen,
empfiehlt ULRICH WERNER vor allem folgende Punkte im Lebenslauf und in den Arbeits-
bescheinigungen und Zeugnissen kritisch ins Auge zu fassen:

Blattsammlung

KA-618



DKSB /LV-NRW /Mérz 2012

Sexualisierte Gewalt in Organisationen Kapitel

Wurde das Arbeitsverhdltnis/die Arbeitsverhaltnisse im ,,gegenseitigen Einvernehmen®
aufgelost?

Wurde bei einem oder mehreren Arbeitgebern anstatt eines qualifizierten Zeugnisses nur
eine Arbeitsbescheinigung ausgestellt?

War eine Kiindigung auf Grund verhaltensbedingter Ursachen von Seiten des Arbeitge-
bers/der Arbeitgeber die Ursache fiir die Arbeitsvertragsauflosung?

Wurde fiir das Arbeitsverhdltnis/die Arbeitsverhaltnisse ein schlechtes Zeugnis ausge-
stellt?

War das Arbeitsverhaltnis/waren die Arbeitsverhaltnisse kurzweilig?

Kann fiir ein Arbeitsverhaltnis oder mehrere Arbeitsverhiltnisse kein Zeugnis/keine Ar-
beitsbescheinigung vorgelegt werden??]

Treffen Sie oder lhr Personalentscheider/lhre Personalentscheiderin in einem Lebens-
lauf/in einer Bewerbung auf einen oder mehrere dieser kritischen Punkte, so sollten Sie
diese registrieren, notieren und spatestens im Vorstellungsgesprach ansprechen. Es ist je-
doch Vorsicht geboten, von den genannten Punkten unmittelbar auf einen Bewerber/eine
Bewerberin mit padosexueller Orientierung zu schlieen, denn selbstverstandlich kann
es hierfiir ganz plausible Erklarungen geben.

Trotz einer griindlichen Lektiire und Analyse bleiben Lebenslauf und Zeugnisse mit ei-
ner unzureichenden Aussagekraft hinsichtlich moglicher friiherer Ubergriffe auf das sexu-
elle Selbstbestimmungsrecht von Kindern und Jugendlichen behaftet. Daher kdnnen Sie
in Erwdgung ziehen, die vorhandenen Informationen aus Zeugnissen durch das Einfor-
dern von Referenzen und mittels telefonischem Nachhaken beim vorherigen Arbeitgeber
zu ergdnzen. Voraussetzung hierfiir ist jedoch, dass Sie sich dazu die Einverstandniser-
klarung des Bewerbers/der Bewerberin einholen und nur solche Fragen stellen, die in
unmittelbaren Bezug zu den Angaben im Zeugnis stehen. In einem persdnlichen Gesprach
mit vorherigen Arbeitgebern kdnnen so Vorfalle in Erfahrung gebracht werden, die fiir die
Tatigkeit in [hrer Qrganisation von zentraler Bedeutung sindﬂ.

Doch Achtung, die auf diesem Weg erworbenen informellen Informationen diirfen Sie nur

vertraulich verwenden! Als Anhaltspunkt fiir weitergehende Fragen im Vorstellungsge-
sprach bzw. Recherchen sind sie jedoch sehr wertvoll.
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6.4.4 Vorstellungsgesprach

Wie bereits angefiihrt wurde, gibt es keine verldsslichen und allgemeingiiltigen Indika-
toren dafiir, ob eine Person sich iibergriffig gegeniiber ihr anvertraute Minderjahrige ver-
halten wird. Praventive Elemente im Vorstellungsgesprach zielen daher vor allem darauf
ab, dem Bewerber/der Bewerberin zu verdeutlichen, dass Ihre Organisation sich mit den
Gefahrdungssituationen, die in padagogischen Nahverhaltnissen bestehen, auseinander
gesetzt hat und hier eine klare Position zu Gunsten des Schutzes von Madchen und Jun-
gen vertritt. Der Aspekt der Abschreckung steht ganz klar im Vordergrund.

Daneben sollen gezielt gestellte Fragen zu Einstellungen und Uberzeugungen beziiglich
der Themen ,,Gewalt®, ,,Machtmissbrauch“ sowie ,,Nahe und Distanz im Betreuungsver-
héltnis“ es lhnen ermdglichen, den Charakter des Bewerbers/der Bewerberin besser ein-
schdtzen zu kdnnen.

Bewerbungsgesprache sollten von dem Personalentscheider lhrer Organisation sowie von
maximal zwei weiteren Mitarbeitern/Mitarbeiterinnen gefiihrt werden. Es wird empfoh-
len, dass Personalentscheider iiber spezifische Qualifikationen in der Auswahl von Mit-
arbeitern/Mitarbeiterinnen verfiigen bzw. sich diese in Fortbildungen aneignen und im
Sinne des Qualitdtsmanagements weiterentwickelnﬂ. In kleineren Organisationen, wo
dies nicht zu realisieren ist, empfiehlt es sich, einige Standards - zum Beispiel mit Hilfe
der hier vorgestellten Praventionselemente in der Personalbeschaffung - festzulegen und
sich daran zu orientieren.

VORBEREITUNG

Im Vorfeld von Bewerbungsgesprachen ist es ratsam, einen Gesprachsplan inklusive
~Fragenkatalog® zu entwickeln, auf dessen Grundlage die Bewerbungsgesprache gefiihrt
werden sollen. Ein gut vorbereitetes und strukturiertes Vorstellungsgesprach verleiht
Sicherheit und ermdglicht es zudem, die dokumentierten Antworten der verschiedenen
Kandidaten/Kandidatinnen systematisch miteinander zu vergleichen.

Jeder Mitarbeiter/jede Mitarbeiterin, der/die an dem Bewerbungsgesprach teilnimmt,
sollte nach jedem Gesprdch anhand eines Rasters oder einer Checkliste seine Eindriicke
und Beobachtungen notieren. Es ist wichtig, dass jeder Mitarbeiter/jede Mitarbeiterin
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diese Reflektion fiir sich alleine schriftlich festhdlt, da Einschatzungen, die im Gesprach
mit der gesamten Gruppe gewonnen werden, durch Gruppenprozesse und -dynamiken
verzerrt werden kdnnen.

Eine Maglichkeit der methodischen Dokumentation ist, dass Sie den Gesprachsplan
mit den Fragen fiir jeden lhrer Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen, die an dem Bewerbungsge-
spréch teilnehmen sollen, in Form einer Tabelle ausdrucken. Die Tabelle sollte dabei so
aufbereitet sein, dass in der rechten Spalte Platz fiir eigene Bewertungen und Eindriicke
gegeben ist. Alle Gesprachsteilnehmer/Gesprachsteilnehmerinnen sollten jedoch darauf
achten, dass der Bewerber/die Bewerberin keine Einsicht in den Gesprachsplan und
die Notizen nehmen kann. EBERHARDT HOFMANN gibt in seinem Buch ,Einstellungs-
gesprdche fiihren — Bewerber aus der Reserve locken“ wertvolle Tipps und Hinweise zu
diesen und weiteren Aspekten.

GESPRACHSGLIEDERUNG

Als ein Beispiel guter Praxis wurde in den Arbeitsmaterialien | )
Gesprachsgliederung nach U. WERNER abgedruckt. Die Tabelle wurde im Sinne einer
Gesprachsdokumentation erweitert. Es wurde exemplarisch Platz fiir drei Fragen zu je-
dem Unterpunkt eingeplant. Selbstverstandlich sollten Sie die Tabelle entsprechend
des geplanten Gesprdchsverlaufs Ihrer Bewerbungsgesprdache anpassen. Als Alternative
und/oder Ergdnzung zu dieser Gesprachsgliederung finden Sie bei den Arbeitsmaterialien
einen Gesprachsplan sowie einen Beobachtungsbogen von E. HOFMANN abgedruckt
[+ Seite AM-5) und [+ Seite AM-6).

Betrachtet man die Gesprachsgliederung genauer, so fallt auf, dass nach der BegriiSung
unter Punkt eins der Gliederung die Selbstdarstellung des Bewerbers/der Bewerberin
erfolgen soll. Hier bietet sich dem/der Personalverantwortlichen die Maglichkeit, beziig-
lich kritischer Punkte, die bereits im Vorfeld bei der Analyse der Bewerbungsunterlagen
aufgefallen sind, differenziert nachzufragen [+ Seite KA-618). Gleiches gilt fiir Punkt
drei, wo die Motive fiir den Stellenwechsel erfragt werden. Unter Punkt vier sollen dann
schlieBlich Uberzeugungen, Charakterziige und Verhaltensziige abgepriift werden, die

auf eine potentielle Gefahr fiir Kinder und Jugendliche schlieen lassen. Zur Konkretisie-
rung dieses Punktes bietet U. WERNER einen Pool an Fragen an, der Personalverantwort-

lichen als Vorlage dienen kann. Diese Leitfragen zum Erkennen kritischer Uberzeugungen,
Charakterziige und Verhaltensziige im Vorstellungsgesprach haben wir lhnen ebenfalls
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in den Arbeitsmaterialien abgedruckt [--+ Seite AM-12). Hier empfiehlt es sich, die Fragen

so genau wie moglich auf den spezifischen Tatigkeitsbereich lhrer ausgeschriebenen Stel-

le zuzuschneiden.

M.-J. CONEN erweitert die letzte Frage der Tabelle [ ], in der es um

gewalttdtige Handlungen des Bewerbers/der Bewerberin geht, um die Frage nach Gewalt-

phantasien:

»Haben Sie jemals sexuelle Gedanken und Phantasien iiber Kinder gehabt?‘

Vor allem diese letzten beiden Fragen zu eigenen Gewalthandlungen und Gewaltphan-

tasien losen in der Regel bei Bewerbern/Bewerberinnen Verlegenheit aus und werden
verneint, selbst wenn die Frage fiir die Bewerber/Bewerberinnen zutreffen sollte.

Sinn dieser Fragen ist es, ,den Bewerber, der sich aus padosexuellen Griinden auf
die Stelle bewirbt, abzuschrecken. Dieser Abschreckungseffekt sollte nicht unterschatzt
werden, auch wenn es einige Uberwindung kostet, diese Fragen so klar und deutlich zu

stellen. 31

EXKURS: ,,VALUE-BASED-INTERVIEWING*

Als eine durchaus interessante Methode, welche alternativ oder erganzend zu den situ-

ativen Fragestellungen zur Anwendung kommen kann, soll an dieser Stelle kurz auf das
aus GrofRbritannien stammende Modell des ,,value-based-interviewing“ hingewiesen
werden. Die NATIONAL SOCIETY FOR THE PREVENTION OF CRUELTY TO CHILDREN
(NSPCC) hat dieses entwickelt und erprobt, um die Werte, Motive und Einstellungen
von Menschen zu ermitteln, die im direkten Kontakt mit Kindern arbeiten mochten.
Grundlage fiir diese wert-orientierte-Befragungsmethode ist die Grundannahme, dass
Werte der Motor jeglichen Verhaltens sind. So sind zum Beispiel in einer Organisation
verschiedene Werte fiir die Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen handlungsweisend. Wie bereits
im Kapitel 5.4 [ ] thematisiert wurde, ist es im Kampf gegen Gewalt und
Missbrauch notwendig, dass Einrichtungen und Verbande sich iiber Werte und daraus

folgend ein Leitbild verstandigen, nach dem die Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen ihr profes-
sionelles Handeln ausrichten kdnnen. Die Werte dieses Leitbildes werden in konkrete Ver-

haltensaufforderungen und Handlungslogiken tibersetzt.
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In der wert-basierten-Befragungsmethode werden die Werte und Handlungslogiken des

Unternehmens mit den Werten des jeweiligen Bewerbers/der jeweiligen Bewerberin ab-
geglichen. Ziel dieses Abgleichs ist es, Kandidaten/Kandidatinnen auszuwahlen, die dhn-

liche Werte vertreten wie die Organisation. Dies geschieht mittels speziell entwickelter
Fragen, wie z.B.:

Beispiefrage: ,Kénnen Sie uns ein Beispiel fiir eine Situation nennen, in der Sie etwas
getan haben, um ein Kind oder einen jungen Mensch zu schiitzen?“
Abgepriifte Werte: Schutz

Abgepriiftes Verhalten: Ubereinstimmung mit der Vision und Zielsetzung der Organisa-

tion.

Beispiefrage: ,Konnen Sie uns ein Beispiel fiir eine Situation nennen, in der Sie erlebt
haben, dass sich ein Kollege/eine Kollegin im Dienst unprofessionell verhalten hat? Wie
haben Sie reagiert? Wie haben Sie sich gefiihlt, mit dem was Sie getan haben?*
Abgepriifte Werte: Courage/Mut

Abgepriiftes Verhalten: Ubernahme von Verantwortung.

Beispiefrage: ,Konnen Sie uns ein Beispiel fiir eine Situation nennen, in der Sie es
schwierig gefunden haben, mit einer bestimmten Person im Team zusammen zu arbeiten?

Warum glauben Sie, fanden Sie die Situation schwierig? Wie haben Sie sich in der Situati-

on gefiihlt? Was haben Sie unternommen, um die Situation zu klaren?
Abgepriifte Werte: Courage/Mut
Abgepriiftes Verhalten: Fahigkeit zur Teamarbeit.

Neben dem selektiven Aspekt dieses Befragungsinstrumentes werden die Bewerber /Be-

werberinnen gleichzeitig indirekt auf die in der jeweiligen Organisation geltenden Werte
und Verhaltensnormen hingewiesen. Kandidaten/Kandidatinnen, die ein hohes Maf3 an

beschiitzenden Attributen aufweisen, werden in diesem Modell bevorzugt. Die Anwen-

dung des Modells setzt jedoch voraus, dass Sie sich im Vorfeld detailliert mit den in lhrer
Organisation vorherrschenden Werten auseinandersetzen und diese in entsprechende
verhaltensbedingte Fragen einfliefien lassen.

Im Anschluss an die Uberpriifung der Einstellungen und Uberzeugungen des Bewer-
bers/der Bewerberin haben Sie im weiteren Verlauf des Vorstellungsgespraches die Gele-

genheit, die zu besetzende Stelle sowie die damit verbundenen Tatigkeitsanforderungen
an den Stelleninhaber/die Stelleninhaberin zu beschreiben.
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PRAVENTIONSKONZEPTE UND INTERVENTIONSMASSNAHMEN

die Bewerberin iiber das Praventionskonzept Ihrer Organisation umfassend zu informie-

ren. Insofern lhnen hierzu schriftliche Unterlagen und Informationsmaterialien vorliegen

sich die Kenntnisnahme der Inhalte durch den Bewerber/die Bewerberin schriftlich
quittieren und legen diese — sofern es zu einer Einstellung kommt - der Personalakte bei

An diesem Punkt des Bewerbungsgespraches sollte der Bewerber/die Bewerberin auch
dariiber informiert werden, welche Mafnahmen lhre Organisation ergreift, wenn ein

Mitarbeiter/eine Mitarbeiterin Gewalt anwendet. JULIA ZINSMEISTER empfiehlt, zur Ab-

schreckung zu betonen, dass bei rechtlicher Zuldssigkeit eine Kiindigung ausgesprochen
wird und Anspriiche auf Schadenersatz sowie das Hinzuziehen der Staatsanwaltschaft
grundsatzlich gepriift werden.

Sie kdnnen die Darstellung des Leitbildes und der Haltung lhrer Organisation zu Ge-

walt im Allgemeinen und sexualisierter Gewalt im Speziellen auch durch folgende Fragen
ergdnzen:

» ,Was sind |hre Uberlegungen zum Schutz von Kindern/Jugendlichen vor sexualisierter Ge-

walt und Machtmissbrauch Erwachsener in Organisationen wie unserer?“

» Welche Merkmale muss ein sicherer Ort fiir Kinder haben?“

Anhand der Antworten wird deutlich, ob der Bewerber/die Bewerberin sich im Vorfeld

bereits mit dem Thema Gewalt in padagogischen Nahbeziehungen professionell ausei-

nander gesetzt hat. Gleichzeitig konnen die Fragen als Einleitung fiir eine Diskussion zu

diesem Thema genutzt werden, in Folge dessen mogliche kritische Einstellungen des Kan-

didaten/der Kandidatin ersichtlich werden kdnnen.

SITUATIVE FRAGEN

Im ndchsten Abschnitt des Vorstellungsgespraches — Punkt sieben der Gliederung nach
U. WERNER [+ Seite AM-g] - liegt das Augenmerk darauf, dem Bewerber/der Bewerberin

fiktive Szenarien vorzugeben, die in einem Zusammenhang mit dem Missbrauch Minder-
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jahriger stehen konnen, um das (theoretische!) Verhalten des Bewerbers/der Bewerberin

in diesen Situationen zu iiberpriifen. Es liegt auf der Hand, dass die Antworten auf di-
ese Fragen von einer nur begrenzten Aussagekraft sind, denn natiirlich antworten Be-

werber/Bewerberinnen in einem hohen Mafe ,,sozial erwiinscht®, da sie ja ein Interesse
daran haben, eine Zusage fiir die ausgeschriebene Stelle zu erhalten.

Trotz der begrenzten Aussagekraft sind die situativen Fragen im Hinblick auf padosexuelle

Bewerber/Bewerberinnen relevant, da sie wiederum einen abschreckenden Charakter ha-

ben kdnnen. Die nachfolgenden Formulierungen sind als Beispiele zu verstehen, die Sie
auf die Arbeitsfeldbedingungen lhrer Organisation anpassen kdnnen und sollten:

»~Angenommen, Sie sind beauftragt, einen Flyer zu entwickeln, der sich an mdgliche Spen-

der fiir unsere Freizeitmafnahmen richtet. Worauf achten Sie bei der Bildauswahl?“
»~Angenommen, Sie sind mit Teenagern in einer Ferienfreizeit. Um 23:00 Uhr horen Sie aus
einem Madchenzimmer noch lautes Gelichter. Wie verhalten Sie sich?4]

»Was wiirden Sie tun, wenn eine Jugendliche Sie bittet, ihr in der Badewanne den Riicken
einzuseifen?“

»Was wiirden Sie tun, wenn eine Jugendliche, nur mit einem Slip bekleidet, den Gruppen-

raum betritt?“

Ebenso sind Fragen, die auf zuriickliegende Verhaltensweisen abzielen, sehr aufschluss-

reich:

»Erzahlen Sie uns, wie Sie an Ihrer vorherigen Arbeitsstelle mit der und der Situation um-

gegangen sind.“

FRAGEN NACH EINSCHLAGIGEN VORSTRAFEN

Neben den hier aufgefiihrten Leitfragen diirfen Sie als Arbeitgeber/Arbeitgeberin im Vor-
stellungsgesprach ebenfalls nach einschlagigen Vorstrafen des Bewerbers/der Bewerbe-

rin im Sinne des § 72a SGB VIII fragen, sofern die Beantwortung dieser Frage fiir die
ausgeschriebene Stelle von Bedeutung ist. In Tatigkeitsbereichen, in denen mit jungen
Menschen gearbeitet wird, ist dieser Tatbestand erfiillt |
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Die Fragen nach mdglichen Vorstrafen kdnnen dabei folgendermafien lauten:

» ,Wurden Sie wegen einer der nach § 72a SGB VIl aufgefiihrten Straftaten verurteilt?
» ,Wurde ein Verfahren gegen Sie beziiglich einer Straftat nach § 72a SGB VIl wegen Gering-

fiigigkeit (§ 153 StPo) eingestellt?“

» ,Wurde bei einem Verfahren gegen Sie beziiglich einer Straftat nach § 72a SGB VIII unter
Erteilung von Auflagen und Weisungen von der Erhebung einer 6ffentlichen Klage abgese-

hen (§ 153a StPo)?“

» Kam es bisher zu arbeitsrechtlichen MaBnahmen gegen Sie wegen eines Verdachts sexu-

alisierter Gewalt oder iibergriffigem Handelns gegeniiber jungen Nlenschen?“

Begreift man den § 72a SGB VIII ,,enger®, so sind auch Fragen nach laufenden Ermittlungs-

und Strafverfahren im Bewerbungsgesprach zuldssig, denn auch ein laufendes Verfahren

lasst begriindete Zweifel iiber die personliche Eignung eines Kandidaten/einer Kandida-
tin aufkommen. Das Bundesarbeitsgericht hat sich bisher zu dieser Frage nicht gedufiert.

Eine mogliche Frage ware:

» Lduft derzeit ein entsprechendes Ermittlungsverfahren gegen Sie?“

AUSWERTUNG

Sicherlich stellen Sie als Arbeitgeber/Arbeitgeberin und/oder Personalverantwort-

licher/Personalverantwortliche sich nun die Frage, wie Sie die Antworten auf die Fragen
einer Bewertung unterziehen kénnen, um mogliche Bewerber/Bewerberinnen mit einer
padosexuellen Orientierung ,,auszusortieren®. Leider gibt es hierzu kein Allheilmittel. Als
gesichert gilt jedoch, dass eine kontinuierliche Weiterbildung in Gesprachsfiihrung fiir

Personalentscheider/Personalentscheiderinnen die Wahrnehmung fiir kritische Einstel-

lungen, Verhaltensweisen oder AuBerungen von Bewerbern/Bewerberinnen erhoht. Je

geschulter die ,,Antennen” der Personalverantwortlichen fiir grenziiberschreitende Ten-

denzen sind, desto enger wird der Rahmen, in dem Padosexuelle sich in Einrichtungen
und Verbanden bewerben und bewegen kdnnen. An dieser Stelle sei daher noch einmal

auf die Bedeutung der Personalqualitat und mit ihr einhergehend der Fortbildungsange-

bote innerhalb der verschiedenen Arbeitsbereiche hingewiesen [--
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Neben einer Professionalisierung des Bewerbungsverfahren und mithin seiner Entschei-
der/Entscheiderinnen kann die nachfolgende Auflistung von U. WERNER bei der Auswer-
tung der Bewerbungsgesprache hilfreich sein. Der Autor hat einige Antworten und Verhal-
tensweisen von Bewerbern/Bewerberinnen aufgefiihrt, die als kritisch einzustufen sind,
wenngleich sie nicht als eindeutiger Beweis fiir eine padosexuelle Orientierung gesehen
werden diirfen.

Tabelle: Warnsignale nach U. WERNER}]

Warnsignale im Vorstellungsgesprach

Ubertriebene Freundlichkeit und Angepasstheit.

Bekundungen, alleine mit Minderjahrigen arbeiten zu wollen.

Hobbyfotograf, Minderjdhrige als bevorzugtes Motiv.

Hobbies, die iblicherweise von Kindern ausgeiibt werden.

Urlaubsreisen in Lander, die mit Sextourismus in Verbindung gebracht werden.

Favorisierung einer strengen, durchgreifenden Erziehung/Betreuung.

Favorisierung eines Laissez-Faire-Erziehungsstils.

Romantisierende Vorstellungen tiber Kindheit (rein, unschuldig).

Keine (intensiveren) Bekanntschaften mit anderen Erwachsenen.

Niedrige Selbstwertschatzung.

Hohes Interesse an den Regelungen zu Nachtdiensten oder zur Freizeitgestaltung in
der Organisation.

Grundsatzlich gilt: Falls Sie Zweifel an einem bevorzugten Kandidaten/einer bevorzugten

Kandidatin hegen, sollte in jedem Fall noch ein zweites Bewerbungsgesprach gefiihrt wer-

den.
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Auch ein noch so griindlich vorbereitetes Vorstellungsgesprach kann jedoch nicht den

Nachteil wettmachen, dass die berichteten Verhaltensweisen des Bewerbers/der Bewer-

berin von den im Arbeitsalltag tatsdchlich gezeigten abweichen kdnnen.
Verschiedene Autoren schlagen daher vor, den Einsatz eines Assessmentcenters in
Betracht zu ziehen. Wenn Sie erstmalig ein Assessmentcenter im Bewerbungsverfahren

lhrer Organisation erproben mdchten, so empfiehlt es sich, einschlagige Literatur her-
anzuziehen oder die Dienste einer Beratungsfirma in Anspruch zu nehmen, die das As-
sessmentcenter — passgenau auf die Bediirfnisse lhrer Organisation zugeschnitten - aus-

richtet. Es liegt jedoch auf der Hand, dass die Einfiihrung eines Assessementcenters mit
zusatzlichen Kosten fiir Ihre Organisation verbunden ist.

Als weniger kostenintensive Ergdanzungen zum klassischen Vorstellungsgespréch fiihrt
M.-L. CONEN folgende Alternativen auf:

Bezahlte Mitarbeit im Schichtdienst in der Gruppe (im Sinne eines ,,Probearbeitens®, Anm.

der Autorin)

Ein strukturierter Besuch der Einrichtung, Erlauterungen des Arbeitsansatzes einschlief3-
lich einer Diskussion mit Mitarbeitern/Mitarbeiterinnen und betreuten Kindern bzw.
Jugendlichen, gefolgt von einem Feedback-Gesprach mit einem Mitglied des Auswahl-

teamsf4d.

Ein vorbereiteter miindlicher oder schriftlicher Beitrag zu einem kontroversen fachlichen
Thema.

Die Teilnahme von Kindern und Jugendlichen an einem Teil der Bewerbungsgesprache
oder in einem Diskussionsforum mit den Bewerbern/Bewerberinnen.

Hinsichtlich der Vorbereitung eines miindlichen oder schriftlichen Beitrags des Bewer-

bers/der Bewerberinnen finden sich bei E. HOFMANN sehr empfehlenswerte Anleitungen
und Auswertungsbbgen.
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6.4.5 §72a SGB VIl - Tatigkeitsausschluss einschlagig

vorbestrafter Personen

Mit dem Bundeskinderschutzgesetz (BKiSchG) sind die Regelungen des § 72a SGB VIlI no-
velliert worden. Wahrend der Paragraph vormals mit ,,Persdnliche Eignung“ {iberschrie-
ben war, wird die neue Vorschrift nun mit ,Tatigkeitsausschluss einschlagig vorbestraf-
ter Personen® betitelt. Schon in der Uberschrift wird nun eindringlich die Notwendigkeit
zum Ausdruck gebracht, Madchen und Jungen vor Gewalt und Ubergriffen durch Mitar-
beiter/Mitarbeiterinnen in sozialen und padagogischen Organisationen zu schiitzen. Die
bislang aus drei Satzen bestehende Regelung des § 72a SGB VIII umfasst nunmehr fiinf
Absédtze und geht damit deutlich iiber den bisherigen Regelungsinhalt hinaus.

Hinsichtlich sexualisierter Gewalt durch Mitarbeitende an Kindern und Jugendlichen
kommt dem § 72a SGB VIlI eine zentrale Bedeutung zu, da Menschen mit einer padosexu-
ellen Orientierung haufig ganz bewusst und zielgerichtet Arbeitsfelder suchen, die ihnen
die Moglichkeit der Kontaktaufnahme zu Madchen und Jungen verschaffen
-+ Seite KA-301). Erforderlich sind daher Manahmen, die verhindern, dass einschlagig
vorbestrafte Personen tiberhaupt mit Kindern und Jugendlichen arbeiten kénnen.

Mit einer Regelung, die an rechtskraftige Verurteilungen ankniipft, kann nicht umfas-
send verhindert werden, dass Personen mit padosexueller Orientierung in der Arbeit mit
Kindern und Jugendlichen eingestellt werden. Dies liegt vor allem daran, dass Vorstrafen
nach Ablauf gewisser Fristen wieder aus dem Fiihrungszeugnis geloscht werden und es
zum anderen nicht bei jedem sexuellem Ubergriff zu einer Anzeige mit rechtskréftiger Ver-
urteilung kommt. Das Uberpriifen moglicher Vorstrafen dient jedoch der Aufklarung sowie
der Sensibilisierung fiir das Thema sexualisierte Gewalt und letztlich auch der Abschre-
ckung potenzieller Tater/Taterinnen .

VERPFLICHTUNG ZUR VORLAGE DES ERWEITERTEN FUHRUNGSZEUGNIS’

Sie als Arbeitgeber haben die Pflicht, Personal auszuwahlen, dass nicht nur fachlich
entsprechend fahig ist [+ Seite KA-606), sondern auch zuverldssig und charakterlich
geeignet ist, um dem besonderen Schutzauftrag gegeniiber Madchen und Jungen zu ge-
niigen. ,Nach der zutreffenden gesetzgeberischen Wertung sind einschldgig vorbestrafte
Personen deshalb ungeeignet.“
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Um lhrer Sorgfaltspflicht in der Personalauswahl und -einstellung Nachdruck zu verlei-
hen, verpflichtet Satz 1 des § 72a SGB VIl BKischG daher - in Ubereinstimmung mit der
friiheren Regelung des Paragraphen in Satz 1 - die Trager der 6ffentlichen Kinder- und
Jugendhilfe dazu, einschldgig vorbestrafte Personen nicht zu beschaftigen oder zu ver-
mitteln. Trager der dffentlichen Kinder- und Jugendhilfe sind daher aufgefordert, in regel-
mafBigen Abstanden ein erweitertes Fiihrungszeugnis gem. § 30 Abs. 5 und § 30a Abs.
1 Bundeszentralregistergesetz (BZRG) von Bewerbern/Bewerberinnen sowie bereits an-
gestellten Mitarbeitenden einzufordern. Durch Vereinbarungen, welche die 6ffentlichen
Trager der Kinder- und Jugendbhilfe mit den freien Tragern abschliefien, soll sichergestellt
werden, dass auch diese keine entsprechenden Personen beschéftigen.

Im Gegensatz zum ,,einfachen” FUhrzungszeugnis weist das erweiterte Filhrungszeug-
nis auch Verurteilungen im minderschweren Bereich aus, wodurch es im Hinblick auf ein-

schldgige Vorstrafen, z.B. gegen die sexuelle Selbstbestimmung, aussagekraftiger ist. Es

umfasst dariiber hinaus auch Jugendstrafen von mehr als einem Jahr wegen schwerer Se-
xualstraftaten. Anzeigen, die nicht in Verfahren miindeten, eingestellte Verfahren, laufen-

de Verfahren, Verfahren, die mit Freispriichen geendet haben, werden ebenso wie beim
»einfachen” Flihrungszeugnis im erweiterten Fithrungszeugnis nicht ausgewiesen.
Enthalt das erweiterte Fiihrungszeugnis Eintrage, die nicht unter die in § 72a SGB VIII

aufgefiihrten einschlagigen Straftaten fallen, miissen Sie im Einzelfall priifen, ob die Vor-

strafe eine Relevanz fiir die Tatigkeit in Ihrer Organisation hat. Arbeitsrechtlich haben Sie
ein Recht darauf, Fragen zu Eintragen im Fiihrungszeugnis zu stellen [~

RELEVANTE STRAFTATBESTANDE

Hinsichtlich des § 72a SGB VIII sind Eintrage relevant, die sich auf folgene Straftatbestan-

de beziehen:

Straftaten gegen die sexuelle Selbstbestimmung

§ 171 StGB: Verletzung der Fiirsorge- oder Erziehungspflicht

§ 174 StGB: Sexueller Missbrauch von Schutzbefohlenen

§ 174a StGB: Sexueller Mibrauch von Gefangenen, behordlich Verwahrten oder Kranken
und Hilfsbediirftigen in Einrichtungen

§ 174b StGB: Sexueller Missbrauch unter Ausnutzung einer Amtsstellung

§ 174¢ StGB: Sexueller Missbrauch unter Ausnutzung eines Beratungs-, Behandlungs-

oder Betreuungsverhaltnisses
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§ 176 StGB: Sexueller Missbrauch von Kindern

§ 176a StGB: Schwerer sexueller Missbrauch von Kindern

§ 176b StGB: Sexueller MiRbrauch von Kindern mit Todesfolge

§ 177 StGB: Sexuelle N&tigung und Vergewaltigung

§ 178 StGB: Sexuelle Nétigung und Vergewaltigung mit Todesfolge

§ 179 StGB: Sexueller Missbrauch widerstandsunfahiger Personen

§ 180 StGB: Forderung sexueller Handlungen Minderjahriger

§ 180a StGB: Ausbeutung von Prostituierten

§ 181a StGB: Zuhdlterei

§ 182 StGB: Sexueller Missbrauch von Jugendlichen

§ 183 StGB: Exhibitionistische Handlungen

§ 183a StGB: Erregung 6ffentlichen Argernisses

§ 184 StGB Verbreitung pornographischer Schriften

§ 184a StGB: Verbreitung gewalt- oder tierpornographischer Schriften

§ 184b StGB: Verbreitung, Erwerb und Besitz kinderpornographischer Schriften
§ 184¢ StGB: Verbreitung, Erwerb und Besitz jugendpornographischer Schriften
§ 184d StGB: Verbreitung pornographischer Darbietungen durch Rundfunk, Medien- oder
Teledienste

§ 184eStGB: Ausiibung der verbotenen Prostitution

§ 184fStGB: Jugendgefahrdende Prostitution

Straftaten gegen die kdrperliche Unversehrtheit
§ 225 StGB: Misshandlung von Schutzbefohlenen

Straftaten gegen die persdnliche Freiheit

§ 232 StGB: Menschenhandel zum Zweck der sexuellen Ausbeutung

§ 233 StGB: Menschenhandel zum Zweck der Ausbeutung der Arbeitskraft
§ 233a StGB: Forderung des Menschenhandels

§ 234 StGB: Menschenraub

§ 235 StGB: Entziehung Minderjdhriger

§ 236 StGB: Kinderhandel
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VORSCHRIFTEN FUR NEBEN- UND EHRENAMTLICH TATIGE PERSONEN

Wahrend der § 72a SGB VIII bislang nur Vorgaben fiir hauptberuflich Beschaftigte um-
fasste, wurden mit der Novellierung des Paragraphen im Zuge des Bundeskinderschutz-
gesetzes nun auch Vorschriften fiir neben- und ehrenamtlich tatige Personen erlassen.
An der Frage, wie mit diesen Personengruppen hinsichtlich der Vorlage eines erweiterten
Fiihrzungszeugnisses verfahren werden soll, sind in der Vergangenheit viele — bisweilen
sehr leidenschaftlich gefiihrte — Diskussionen entbrannt.

Bedenkt man, wie groft der Anteil der Personen ist, die vor allem in sozialen Organisati-
onen ehrenamtlich oder nebenberuflich vielfdltige Aufgaben und Funktionen iibernehmen
(wie z.B. Honorarkrifte, Praktikanten/Praktikantinnen, Ubungsleiter/Ubungsleiterinnen,
Gruppenleiter/Gruppenleiterinnen, Reisebegleiter/Reisebegleiterinnen, Personen im
Freiwilligen Sozialen Jahr (FS]ler) oder Zivildienstleistende bzw. Bundesfreiwilligendienst-
leistende, u.v.m.), so war es richtig und wichtig, auf diese Frage auch von Seiten der Ge-
setzgebung eine Antwort zu finden.

In den dem § 72a SGB VI neu hinzugefiigten Absatzen 3 und 4 wird daher konstitutiert,
dass einschldgig rechtskraftig verurteilte Personen weder ehrenamtlich noch nebenberuf-
lich Kinder oder Jugendliche beaufsichtigen, betreuen, erziehen oder ausbilden diirfen.

»ZU Recht geht der Gesetzgeber davon aus, dass es aus Sicht der Schutzbediirftigkeit von
Kindern und Jugendlichen nicht darauf ankommt, ob die betreffenden Personen hauptbe-
ruflich oder im Rahmen einer Nebentatigkeit oder ehrenamtlich fiir den jeweiligen Trager
titig sind. Angesichts der geringeren Voraussetzungen fiir die Ubernahme von Aufgaben,
die keine professionelle Sachkenntnis erfordern, mag man das Informationsinteresse bei
neben- oder ehrenamtlich Tatigen im Sinne effektiver Pravention sogar noch als erhoht
ansehen.‘ Die Vorlage des erweiterten Fiihrzungszeugnisses fiir diese Personengrup-
pen kniipft das Gesetz dabei an den jeweiligen Tatigkeitsbereich, d.h. es liegt in der Ver-
antwortung der 6ffentlichen Kinder- und Jugendhilfe zu entscheiden, welche Tatigkeiten
die Einsicht in das erweiterte Filhrzungszeugnis notwendig machen. Mafigebend fiir di-
ese Entscheidung sind Art, Intensitdt und Dauer des Kontaktes mit Kindern und Jugend-

Iichen.

Fiir die freien Trager der Kinder- und Jugendhilfe wurde erlassen, dass diese in Zusammen-
arbeit mit dem offentlichen Trager entsprechende Tatigkeitsfelder von Ehrenamtlichen und
Nebenberuflern definieren miissen, die die Vorlage des erweiterten Fiihrungszeugnisses
rechtfertigen. Das Bundeskinderschutzgesetz folgt damit der Empfehlung der Unabhan-
gigen Beauftragten DR. C. BERGMANN, die sich im Aktionsplan grundsatzlich fiir eine
Vorlage des erweiterten Fiihrungszeugnisses auch fiir ehrenamtlich und nebenberuflich
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Beschiftigte ausgesprochen hat. Die konkrete Ausgestaltung der Schutzmechanismen
wurde jedoch in die Hande der Trager vor Ort gelegt. Wie diese mit der Verantwortung,
die sich aus den neuen gesetzlichen Vorgaben ergeben, zukiinftig in der praktischen Um-
setzung umgehen, bleibt abzuwarten. Voraussichtlich wird die Grenzziehung zwischen
Aufgaben von ehrenamtlich und nebenberuflich Tatigen, bei denen die Vorlage eines er-
weiterten Fiihrzungszeugnisses als notwendig betrachtet wird, und denen, wo dies nicht
gegeben ist, in der Praxis einige Schwierigkeiten mit sich bringen.

BEANTRAGUNG DES ERWEITERTEN FUHRUNGSZEUGNIS’

Das erweiterte Fiihrungszeugnis muss personlich gegen Vorlage des Personalausweises
bei der Meldebehorde beantragt werden und wird an den Antragsteller/die Antragstelle-
rin geschickt. Auch maglich ist, das erweiterte Fiihrungszeugnis online zu beantragen; es
muss aber personlich gegen Vorlage des Personalausweises abgeholt werden. Fiir das
erweiterte Fiihrungszeugnis ist eine Bestdtigung lhrer Organisation notwendig
‘ ], dass der Antragssteller im kinder- und jugendnahen Bereich tdtig ist bzw.
dies zukiinftig sein soll. Beantragen kann das erweiterte Fiihrungszeugnis jede Person ab
Vollendung des 14. Lebensjahres. Die Gebiihren betragen 13,- EUR, wie fiir das ,normale*
Fiihrungszeugnis. Eine Gebiihrenbefreiung ist den Kommunen bei ehrenamtlich Engagier-
ten empfohlen und wird von den meisten auch praktiziert. Auch hierfiir ist eine entspre-
chende Bescheinigung der entsendenden Organisation bei der Beantragung vorzulegen
-3]. Besteht bereits ein Arbeitsvertrag, sind die Kosten fiir das erweiterte Fiih-
rungszeugnis vom Arbeitgeber zu iibernehmen. Bei Bewerbungen konnen diese Kosten
auch dem Bewerber/der Bewerberin angelastet werden. Die Bearbeitungszeit zwischen
Antragstellung und Uberstellung wird derzeit mit vier bis sechs Wochen angegeben.

Die Person, die das erweiterte Fiihrungszeugnis beantragt hat, muss dem Arbeitge-
ber/der Organisation Einsicht in das Zeugnis gewdhren. Sie als Arbeitgeber diirfen nach
dem Bundesdatenschutzgesetz und Absatz 5 des § 72a SGB VIII nur ,,den Umstand, dass
Einsicht in ein Fiihrungszeugnis genommen wurde, das Datum des Fiihrungszeugnisses
und die Information erheben, ob die das Fiihrzungszeugnis betreffende Person wegen
einer Straftat nach Absatz 1 Satz 1 rechtskraftig verurteilt worden ist.45] Des Weiteren
diirfen Sie diese erhobenen Daten nur speichern, verandern und nutzen, soweit dies zum
Ausschluss der Personen von der Tatigkeit, die Anlass zu der Einsichtnahme in das Fiih-
rungszeugnis gewesen ist, erfoderlich ist.
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Es liegt zudem in lhrer Verantwortung, sicher zu stellen, dass die Daten vor dem Zugriff
Unbefugter geschiitzt sind. In dem Fall, in dem es zu keiner Einstellung kommt, sind die
Daten unverziiglich bzw. wenn eine Einstellung zustande kommt, spatestens drei Monate
nach Aufnahme der Tatigkeit zu l6schen.

Wenn § 72a SGB VIl verpflichtend fiir den Trager ist, kann er Neueinstellungen streng
genommen erst vornehmen, wenn das erweiterte Fiihrungszeugnis vorliegt und keine
einschlagigen Vorstrafen ausweist. Liegt bei der Einstellung das Flihrungszeugnis noch

nicht vor, sollte fiir den Ubergang eine Erkldrung unterzeichnet werden, dass die Ein-

stellung vorbehaltlich der Vorlage des erweiterten Filhrungszeugnisses erfolgt. Bei den
Arbeitsmaterialien finden Sie ein entsprechendes Muster |
das erweiterte Fiihrungszeugnis Eintrdge nach den § 171 bis 236 StGB enthdlt, verbietet
sich eine Einstellung oder ehrenamtliche Beschaftigung.

Von den bereits tatigen Mitarbeitern/Mitarbeiterinnen sollte das erweiterte Fiihrungs-
zeugnis nach und nach bzw. im festgelegten Wiedervorlage-Rhythmus eingefordert wer-

den. Da sich ein erweitertes Filhrungszeugnis nicht automatisch aktualisiert, sollte es zu

weiteren Verurteilungen kommen, schreibt § 72a SGB VIlI vor, die Vorlage von Fiihrungs-

zeugnissen in regelmaBigen Abstanden zu verlangen. Der Gesetzgeber hat hierfiir keine

Zeitrdume festgelegt. Es scheint sich aber in der Praxis ein Fiinf-Jahres-Rhythmus durch-

zusetzen, insbesondere da, wo Vereinbarungen zwischen offentlichem und freiem Trager
geschlossen wurden.

Regelungen fiir den Fall, dass sich Mitarbeitende weigern, ein erweitertes Fiihrungs-

zeugnis vorzulegen, trifft der § 72a SGB VIII nicht. Insofern miissen Sie als Arbeitgeber in
diesem Fall auf die allgemeinen Regeln des Dienst- und Arbeitsrechtes zuriickgreifen. Ist

ein Mitarbeiter/eine Mitarbeiterin auch auf mehrfache Aufforderung nicht bereit, das Zeug-

nis vorzulegen, so steht lhnen die Mdglichkeit einer verhaltensbedingten Kiindigung offen
{ ]. Damit Sie dienst- und arbeitsrechtlich korrekt handeln, sollten Sie sich
in diesem Fall juristischen Rat einholen.

Da, wo es keine gesetzliche Verpflichtung nach § 72a SGB VIII fiir Trager und Verbdnde

gibt, miissen konzeptionelle Antworten gefunden werden. So fordert der Runde Tisch Se-

xueller Kindesmissbrauch in seinem Abschlussbericht den Gesetzgeber auf, auch fiir den
Bildungs-, Gesundheits- und Eingliederungshilfesektor Regelungen in Entsprechung zum

§72a SGB VIl zu treffen. Ausgangspunkt hierfiir muss der Schutz der anvertrauten Kin-
der und Jugendlichen sein und die Frage, mit welchen Mafinahmen das Risiko sexualisier-

ter Gewalt verringert werden kann. Hierfiir sind klare, nachvollziehbare und transparente
Kriterien zu entwickeln.
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ERFAHRUNGEN MIT DEM ERWEITERTEN FUHRUNGSZEUGNIS

Der DEUTSCHE KINDERSCHUTZBUND LANDESVERBAND NRW E.V. hat bereits 1997 auf
seiner Mitgliederversammlung die Vorlage von erweiterten Fiihrungszeugnissen fiir Eh-
renamtliche verbindlich beschlossen. In einer in Kooperation mit dem PARITATISCHEN
JUGENDWERK NRW erstellten Arbeitshilfe@ konnen Hintergriinde und erste Erfahrungs-
werte dieser Entscheidung detailiert nachgelesen werden. An dieser Stelle sei nur darauf
hingewiesen, dass ein erweitertes Filhrungszeugnis kein Freibrief ist und als Instrument
allein nur ungeniigend den Schutzauftrag abdeckt. Dessen ungeachtet erweist sich die
Vorlage des erweiterten Fithrungszeugnisses fiir Ehrenamtliche als Qualitatskriterium fiir
die Aktivitaten des DKSB.

Eine im Auftrag des Runden Tisches Sexueller Kindesmissbrauch durchgefiihrte Un-
tersuchung iiber die ,,Erfahrungen von Organisationen mit der Vorlage eines erweiterten
Fiihrungszeugnisses von Ehrenamtlichen in kind- und jugendnahen Tatigkeitsbereichen
kommt zudem zu dem Ergebnis, dass einstimmig von allen in die Untersuchung einbezo-
genen Organisationen der mit der Vorlagepflicht verbundene Arbeitsaufwand als iiber-
schaubar bzw. geringfiigig eingeschatzt wird.Ei Ebenso konnte die Studie das haufig
benutzte Argument entkraften, dass die verbindliche Einfiihrung zur Vorlage eines er-
weiterten Filhrzungszeugnisses einen negativen Einfluss auf die Gewinnung neuer Ehren-
amtler und Nebenberufler mit sich bringen konnte. Die Studie zeigt vielmehr, dass ,,nach
iibereinstimmender Einschatzung der befragten Organisationen [...] die Einfiihrung der
Vorlagepflicht des erweiterten Fiihrungszeugnisses keine negativen Auswirkungen auf
die Gewinnung neuer Ehrenamtlicher” hatte.@ Es bleibt also zu hoffen, dass diese Er-
kenntnisse und die Novellierung des § 72a SGB VIII im Bundeskinderschutzgesetz den
Weg fiir einen verbindlichen Einsatz des erweiterten Fiihrzungszeugnisses als praventives
Element im Kinder- und Jugendschutz geebnet haben.

Vertragsabschluss

Wie in dem vorangegangenen Praventionsbaustein verdeutlicht wurde, stellt die verbind-
liche Vorlage eines erweiterten Filhrungszeugnisses sowohl fiir hauptamtliche als auch
neben- und ehrenamtliche Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen ein wichtiges praventives Ele-
ment zum Schutz vor padosexuellen Tatern/Taterinnen in Organisationen dar.
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Doch auch auf der Basis von Fiihrungszeugnissen kdnnen nur begrenzt Aussagen iiber
den Charakter und die Einstellung eines Menschen getroffen werden. Dies liegt zum
einen daran, dass viele sexuelle Ubergriffe nicht angezeigt werden und zum anderen,
dass Straftaten nach Ablauf einer Frist auch wieder geldscht werden. Der wesentliche
praventive Aspekt von Fiihrungszeugnissen liegt daher in der Abschreckung potentieller
Tater/Taterinnen begriindet. Die Abschreckung ist dabei umso effektiver, wenn bereits im
Bewerbungsprozess verdeutlicht wird, dass die Vorlage eines erweiterten Fiihrungszeug-
nisses in regelmaRigen Abstanden erfolgen muss und vertraglich geregelt ist. Es empfieh-
It sich daher, einen entsprechenden Absatz in den Arbeitsvertrag aufzunehmen.

Neben dem Turnus, in dem Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen ein erweitertes polizeiliches
Fiihrungszeugnis vorlegen miissen, sollten Sie dem Arbeitsvertrag als Anlage Zusatzver-
einbarungen beifligen. Gegenstand dieser Zusatzvereinbarungen kann zum einen das
Leitbild/der Ehrenkodex Ihrer Organisation [ ] sein. Vorstellbar ist des
Weiteren eine Verpflichtung auf die Kinderrechte.

Zum anderen sollten Sie fiir jedes Tatigkeitsfeld Ihrer Organisation eine Arbeitsplatz-
beschreibung mit spezifischen Verhaltensregeln vorhalten, die der neue Mitarbeiter/die
neue Mitarbeiterin mit dem Vertragsabschluss unterzeichnet. Diese Zusatzvereinba-
rungen werden der Personalakte des Mitarbeiters/der Mitarbeiterin beigefiigt.

Wichtig ist, dass fiir den neuen Mitarbeiter/die neue Mitarbeiterin transparent wird, dass
in lhrer Organisation klare Verhaltensregeln, Ordnungen und Mainahmen in Bezug auf
sexualisierte Gewalt vorherrschen, nach denen das eigene professionelle Handeln auszu-
richten ist. So empfiehlt der DEUTSCHE CARITASVERBAND: ,,In jeder Einrichtung muss
es Dienstanweisungen und hausinterne Regelungen zum Umgang mit Situationen geben,
in der die kdrperliche und seelische Unversehrtheit von Kindern und anderen Schutzbe-
fohlenen gefahrdet sein kﬁnnte“.ﬁ

Es sollte zudem der Hinweis in den Zusatzvereinbarungen enthalten sein, dass Sie als
Arbeitgeber bei Verstoen mit Manahmen reagieren werden, die den Schutz von Kindern

und Jugendlichen sicherstellen. Dies kdnnen arbeitsrechtliche Mafinahmen wie z.B. Ab-

mahnungen, Versetzungen, Freistellungen, Kiindigung aber auch strafrechtliche Anzeigen

sein.ﬂ

Neben den genannten Punkten sollten die Zusatzvereinbarungen ebenfalls ihre Fiirsorge-

pflichten gegeniiber den Mitarbeitern/Mitarbeiterinnen beinhalten.
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Die Zusatzvereinbarungen zum Arbeitsvertrag sind mit allen Mitarbeitern/allen Mitar-
beiterinnen bei Einstellung und mit bereits Beschaftigten ggf. auch zu einem spateren
Zeitpunkt schriftlich zu treffen. Hierbei empfiehlt es sich, diese Vereinbarungen nicht
nur fiir die Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen verbindlich zu gestalten, die im engeren Sinne
mit Kindern und Jugendlichen arbeiten, sondern auch mit allen iibrigen Kraften, wie z.B.
Fahrern/Fahrerinnen, Hausmeistern/Hausmeisterinnen, Verwaltungsfachkraften etc., die
regelmaRig mit jungen Menschen in Ihrer Organisation zu tun haben.

Das Buch ,,Sichere Orte fiir Kinder‘ enthalt einige sehr gute Beispiele fiir Zusatzver-
einbarungen. Obschon sich die Beispiele auf das spezifische Arbeitsfeld eines Abenteu-
erspielplatzes im Rahmen der offenen Kinder- und Jugendarbeit beziehen, lassen sich
die Passagen auch auf andere padagogische Arbeitsfelder {ibertragen bzw. anpassen

Einarbeitung

Bevor ein neuer Mitarbeiter/eine neue Mitarbeiterin in lhrer Organisation seine/ihre Ta-
tigkeit aufnimmit, ist es hilfreich, die folgenden Fragen stichpunktartig zu beantworten:

Welche Arbeitsinhalte/Aufgaben sollen dem Mitarbeiter/der Mitarbeiterin iibertragen
werden?

Wie sind diese Arbeitsinhalte/Aufgaben auszufiihren?

Sind der Verantwortungsbereich, die Aufgaben, aber auch die Kompetenzgrenzen des
neuen Mitarbeiters/der neuen Mitarbeiterin klar definiert, nach innen und auRen trans-
parent und in alle Richtungen kommuniziert?

Wie und durch wen kann der neue Mitarbeiter/die neue Mitarbeiterin an die neuen Ar-
beitsinhalte und Aufgaben herangefiihrt werden?

Sind Formen der Teamberatung oder Supervision auch fiir die Einarbeitungsphase vorge-
sehen?

Wenn Sie sich die Zeit nehmen, die aufgefiihrten Leitfragen stichwortartig zu beantworten,
werden Sie sehr schnell feststellen, wo es noch ,,Schwachstellen® in Ihrer Organisation
gibt, d.h. wo die Strukturen eher vage und wenig institutionalisiert sind. Gleichzeitig lie-
fert die vorliegende Arbeitshilfe Anregungen und Beispiele dafiir, wie sie auf der struktu-
rellen Ebene diese ,,Liicken“ schlieBen konnen, um neuen Mitarbeitern/Mitarbeiterinnen
lhrer Organisation Orientierung zu geben und Padosexuellen den Zugang zu erschweren.
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Fiir den Praventionsbaustein Einarbeitung ist zentral, dass der offensive Umgang lhrer
Organisation mit der Problematik der sexualisierten Gewalt gegen Kinder und Jugendliche
auch bei der Einarbeitung neuer Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen deutlich wird.

Sie als Leitung sollten Ihre Verantwortung fiir die Pravention von sexualisierter Gewalt
auch in dieser Phase wahrnehmen und das Thema wiederholt im Rahmen von Einzel-
gesprachen mit dem neuen Mitarbeiter/der neuen Mitarbeiterin sowie in Teamsitzungen
aufgreifen. Gleichzeitig ist es hilfreich, dem neuen Mitarbeiter/der neuen Mitarbeiterin
regelmaRig Riickmeldungen zu geben, in denen die Eindriicke der Einarbeitungsphase
gespiegelt und besprochen werden kénnen.

Wie schon in dem Praventionsbaustein Fiihrungsstrukturen und Umgang mit Macht dar-
gestellt wurde, vermindern eindeutige und transparente Leitungsstrukturen das Risiko dif-
fuser Beziehungskonstellationen, die ihrerseits wiederum Grenzverletzungen erleichtern
-+ Seite KA-501]. Grundlage dieser Leitungsstruktur sollte immer eine wertschatzende,
anerkennende, respektvolle und unterstiitzende Grundhaltung gegeniiber den Mitarbei-
tern/Mitarbeiterinnen sein.

Neue Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen, die lhrer Organisation noch nicht aus fritheren Anstel-
lungsverhdltnissen bekannt sind, sollten nicht unmittelbar im Einzelkontakt mit Madchen
und Jungen eingesetzt werden. Dies muss vor dem Hintergrund bekannter Taterstrategien
und der Art und Weise, wie Tater/Taterinnen potenzielle Opfer suchen, als grob fahrldssig
bewertet werden.[¢]

Eine Maglichkeit zur Absicherung stellt der stufenweise Einsatz des neuen Mitarbei-
ters/der neuen Mitarbeiterin in der Arbeit mit den Kindern und Jugendlichen dar, wobei
dem neuen Mitarbeiter/der neuen Mitarbeiterin zunachst fiir einen bestimmten Zeitraum
ein erfahrener Kollege/eine erfahrene Kollegin zur Seite gestellt wird. In der zweiten Stufe
erfolgt der Einsatz des neuen Mitarbeiters/der neuen Mitarbeiterin in der Gruppenarbeit
und schlieflich, in einer dritten und letzten Stufe, im Einzelkontakt.

Es liegt in der Vielfalt unterschiedlicher Organisationsformen begriindet, dass dieses
Vorgehen sich nicht fiir alle Organisationen als praktikabel erweist. In diesen Fallen

sollten andere Absicherungsmechanismen installiert werden, um den neuen Mitarbei-

ter/die neue Mitarbeiterin zundchst einige Zeit eng zu begleiten.
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Arbeitsplatzgestaltung

Wie schon im Praventionsbaustein Arbeitszeitgestaltung [+ Seite KA-601) thematisiert,
bergen Situationen, in denen nur ein Mitarbeiter/eine Mitarbeiterin mit einem Kind
oder mehreren Kindern allein ist, ein besonderes Gefdhrdungspotential fiir sexualisier-
te Gewalt. In diesen Situationen unterstehen die Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen keiner
sozialen Kontrolle durch Kollegen/Kolleginnen, so dass die dargestellten Strategien der
Tater/Taterinnen[- Seite KA-303) unter einem geringen Aufdeckungsrisiko zurAnwendung
kommen konnen. Daher gilt es, in den Einrichtungen, wo derartige Situationen sich nicht
vermeiden lassen bzw. elementarer Bestandteil der Arbeitsweise sind (z.B. therapeu-
tischen Einzelgesprachen), den Arbeitsplatz maglichst einsehbar und offen zu gestalten.
U. WERNER schlagt folgende praventive Manahmen zum Schutz von Heranwachsenden
vor sexualisierter Gewalt vor:

Gruppen- oder Lernraume haben groie Fenster oder Glastiiren.

An Spielorten sollen keine dunklen Schuppen, Speicher u.s.w. stehen. Bei Aktivitaten im
Freien sind tiberschaubare Flachen zu bevorzugen (Wiesen anstatt Walder, Strand anstatt
Diinenbereich, u.s.w.).

Installation von Lichtquellen in dunklen Rdumen, Fluren u.s.w.

Tiir offen oder angelehnt lassen, wenn mit einem Minderjdhrigen gesprochen, gespielt,
gelernt wird ]

Zum Schutz der Intimsphare sollten die Sanitaranlagen so angelegt sein, dass die He-
ranwachsenden und die Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen (iber separate Toiletten- und
Waschraume verfiigen, die geschlechtsspezifisch voneinander getrennt sind. Vor allem
altere Einrichtungen verfiigen nicht immer liber diese bauliche Ausstattung. In diesem Fall
sollten Sie mit Hilfe eines Plans regeln, wann welche Gruppe die Sanitaranlagen nutzen
kann, ohne dass es zu Uberschneidungen kommt.

Neben der Gestaltung der Raumlichkeiten miissen Sie auch klare Regeln dariiber auf-
stellen, dass zu betreuende Minderjdhrige sich nicht in den Privatraumen der Mitar-
beiter/Mitarbeiterinnen aufhalten diirfen. Auch diirfen zu betreuende Minderjdhrige
nicht zu Privateinkdufen und/oder Privatausfligen mitgenommen werden. Wie in Kapi-

-+ Seite KA-513) bereits dargestellt wurde, sollte diese Regelung Teil des Leitbildes/
Verhaltenskodexes lhrer Organisation sein und als vertragliche Zusatzvereinbarung von
den Mitarbeitern/Mitarbeiterinnen unterschrieben werden.
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7 PRAVENTION DURCH PARTIZIPATION VON
MADCHEN UND JUNGEN
7.1 KINDERSCHUTZ - KINDERRECHTE - PRAVENTION

7.1.1 Urteils- und Bewaltigungskompetenzen von Kindern und
Jugendlichen erkennen und nutzen

Ziel dieses Praventionsbausteins ist es, die praventive Bedeutung von Strukturen und
Schutzkonzepten herauszustellen, die Kinder und Jugendliche aktiv beteiligen, d.h. par-
tizipativ angelegt sind. Dariiber hinaus sollen Anregungen zur Umsetzung partizipativer
Strukturen und Schutzkonzepte in Ihrer Organisation gegeben werden. Im folgenden Ka-
pitel wird daher zundchst der Frage nachgegangen, welche Sichtweise notwendig ist, um
Kindern und Jugendlichen eine aktivere Rolle als bisher im Schutzprozess in Ihrer Organi-
sationen einzurdumen.

Zu den Grundhaltungen des Kinderschutzes gehort es, dass Erwachsene besser als Kin-
der wissen, was fiir sie gut ist und was ihnen schadet und es tiberwiegend den Erwachse-
nen obliegt, zu bestimmen, vor welchen Situationen und Handlungen Kinder zu bewahren
und welche MaBnahmen hierfiir zu ergreifen sind. Eine weitere grundlegende Annahme
des Kinderschutzes besteht darin, dass ein drohender Schaden verhindert werden soll,
dessen Ursachen und Zustandekommen nur selten eindeutig zu bestimmen sind. [hm lie-
gen sowohl bestimmte Vorstellungen von der Schutzbediirftigkeit des Kindes zugrunde,
als auch dariiber, was dem Kind vermeintlich schadet. Der Blick auf die Schutzbediirftig-
keit hat praktisch immer zur Folge, dass die Urteils- und Bewaltigungskompetenzen der
Kinder unterschatzt oder gar ganzlich ausgeblendet werden@.

Das heif3t, vielen Manahmen und Angeboten liegt — auch heute noch - ein Kindheitskon-
zept zugrunde, dass Kinder vorrangig als schwache und hilfsbediirftige Wesen betrachtet.
~Kinder werden in erster Linie als Opfer, nicht jedoch als Subjekte (,,Seiende nicht nur Wer-
dende“)@ verstanden, die selbst ein Interesse an der Vermeidung oder Abwendung von
Risiken und Gefahren haben und eine aktive Rolle dabei spielen kﬁnnen“. Kinder und
Jugendliche selber spielen aber im Schutzprozess in der Regel allzu oft nur eine marginale
Rolle. Auch wenn das Kinder- und Jugendhilfegesetz (KJHG) die Beteiligung (§ 8 SGB VIII)
von Kindern und Jugendlichen explizit formuliert und im Hilfeplanverfahren (§ 36 SGB VIII)
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vorschreibt, so offenbaren sich in der praktischen Umsetzung weiterhin Schwachen. Dies
lasst sich auf fehlende Bereitschaft wie Unsicherheit der Fachkrafte zuriickfiihren, Kinder
in Verfahren — hier im besonderen in Kinderschutzverfahren - zu beteiligen. Ein wei-
terer Grund dafiir ist eine Haltung, Kindern keine oder zu wenige Kompetenzen zuzutrau-
en. Gerade Kindern und Jugendlichen in Einrichtungen der Erziehungshilfe werden diese
Fahigkeiten noch allzu oft abgesprochen bzw. eine aktive Beteiligung als Uberforderung
fiir die Heranwachsenden gewertet. Doch ist dieses Schutzverstandnis noch ausreichend
und entspricht es den aktuellen padagogischen Grundsatzen einer auf Partizipation und
Kinderrechten basierenden Kinder- und Jugendhilfepolitik?

Verstdndnis, Veranderungen und Entwicklungen im Kinder-
schutz

Gegeniiber dem traditionellen, rein fiirsorglichen Kinderschutz lassen sich Schutzkon-
zepte unterscheiden, die das einseitige Abhdngigkeitsverhdltnis der Kinder zu den Er-
wachsenen problematisieren. Diese lassen sich in ihrer inhaltlichen Ausrichtung in zwei
Bereiche teilen: in einen erzieherischen und einen strukturellen Kinderschutz. Beide Kon-
zepte weisen ihrerseits verschiedene Varianten auf. Beiden gemeinsam ist, dass sie dem
Gedanken der Pravention folgen und auf die Abwendung und besseren Bewdltigung von
Risiken ausgerichtet sind.

Der erzieherische Kinderschutz — wie bereits erwahnt — sieht die Kinder und Jugendlichen
direkt als Adressaten von Ansprachen und Mafnahmen, die auf ihre Mitverantwortung
und Mitwirkung bei der Vermeidung von Gefahren abzielen. Unter strukturellem Kinder-
schutz werden gemeinhin Mainahmen verstanden, ,,die geeignet sind, die Lebensbedin-
gungen von Kindern und Jugendlichen zu verbessern. Sei es im Bereich der Gesundheits-
versorgung, sei es in der Spielplatzplanung, der Stadtgestaltung oder der Verbesserung
im Nahverkehr, die es Kindern ermdglichen, ungefdhrdet nach Hause zu kommen“.
Weitergehende Konzepte zielen auf eine Verbesserung der Lebensverhaltnisse ab, um ins-
besondere sozial benachteiligte, z.B. in Armut lebende Kinder zu entlasten, ihr Wohlbefin-
den zu erhdhen und ihnen bessere Lebensverhaltnisse zu erdffnen. Aber auch strukturell
verankerte Manahmen und Angebote innerhalb der Institutionen, die zur faktischen wie

subjektiven Starkung der Rechte von Kinder und Jugendlichen fiihren (bspw. Beschwerde-

systeme, Kinder- und Jugendrate), lassen sich dem strukturellen, praventiv orientierten
Kinderschutz zuordnen.
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Kinderschutz und Kinderrechte — wie geht das zusammen?

In heutigen Debatten um Kinderschutz wird noch immer zu selten zur Kenntnis genom-
men, dass Kinder eigene Rechte besitzen, die in der UN-KINDERRECHTSKONVENTION
(1989) formuliert sind. Die groRe Herausforderung wird nun sein, Kinderschutz und Par-
tizipation ,,zusammen zu denken®, Begriffe, die man nicht ohne weiteres zueinander in
Beziehung setzt. Die UN-KINDERRECHTSKONVENTION hat die drei zentralen Sdulen der
Kinderrechte ,,Schutz* (protection), ,Vorsorge/Forderung* (provision) und ,,Beteiligung*
(participation) nebeneinander und damit in ein Spannungsverhaltnis zueinander gesetzt.
Deutlich wird dieses Spannungsverhdltnis besonders in der Debatte um Kindeswohl und
Kinderrechte.

¢

Das KINDER- UND JUGENDHILFEGESETZ (KJHG) verfahrt dhnlich, wenn es einerseits die
Aufsicht und Kontrolle des Schutzes der Kinder der staatlichen Gemeinschaft {ibertragt,
andererseits die Trager auffordert, Kinder und Jugendliche an allen sie betreffenden An-
gelegenheiten entsprechend zu beteiligen. Es gilt, sowohl das Kindeswohl, das Interesse
und die Bediirfnisse der Kinder als auch den Kindeswillen in einem Schutzprozess zu
beriicksichtigen. ,Was Kindeswohl ist, ergibt sich dabei nicht aus fiirsorglichen Entschei-
dungen der Fachkrafte fiir [...] Kinder, sondern aus einem aktiven Beteiligungsprozess.
Forderung der Entwicklung von Kindern und Jugendlichen bedeutet daher auch, sie zu
befdhigen, mit Gefahren umgehen zu lernen und sich vor Gefahren zu sch[]tzen‘. Das
Thema Kinderschutz in der Kinder- und Jugendhilfe darf deshalb nicht nur auf die Wahr-
nehmung des Schutzauftrages nach § 8a SGB VIl verengt werden.

Die Annahme, dass die Erwachsenen stark und die Kinder schwach seien, trifft in vie-
len alltaglichen Situationen zu. Aber es handelt sich nicht um eine natiirliche Tatsache,
sondern um das Ergebnis einer Machtkonstellation, die Erwachsenen und Kindern einen
grundlegend verschiedenen Status zuweist | )
kann deshalb forderlich sein, diese Machtkonstellation zwischen Erwachsenen und Kin-
dern selbst in Frage zu stellen und den Kindern die Maglichkeit zu geben, auf gleicher
Augenhdhe mit Erwachsenen zu handeln. Das wiirde nicht bedeuten, die Erwachsenen
oder die Gesellschaft insgesamt aus ihrer Verantwortung zu entlassen, sondern die Kin-
der wiirden ihrerseits darauf Einfluss nehmen kdnnen, dass der Schutz in ihrem Sinne
ausgeiibt wird und nicht, wie bisher, gleichsam automatisch dazu fiihrt, sie zu entmiindi-
gen. Dieser Uberlegung liegt eine Vorstellung von Schutz zugrunde, die nicht, wie bisher
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tiblich, auf Vermeidung oder Abschottung von gefahrlichen Situationen (Schutz vor ..),
sondern auf deren Bewadltigung durch ,,aktives Handeln der direkt Betroffenen“ (Schutz
durch ...) beruht.

Darin aber liegen selbstredend auch Risiken. So stellt sich die Frage, ob die Kinder immer

in der Lage sind, die in einer bestimmten Situation liegenden Gefahrdungen zu beurtei-

len, ihr ,,bestes Interesse” zu erkennen oder zwischen kurz- und langfristigen Interessen
zu unterscheiden. Aber es wadre zu kurz gegriffen anzunehmen, ein Schutzkonzept, das
Kinder und Jugendliche nicht aktiv beteiligt, sei frei von Risiken. Es droht nicht nur die
Abhangigkeit der Kinder auf Kosten ihrer Freiheit und Partizipation zu verfestigen und
ihnen zu erschweren, die ndtigen Kompetenzen fiir situationsangemessenes Handeln zu

entwickeln, sondern ist auch unflexibel gegeniiber den Lebensbedingungen der Heran-

wachsenden.

So muss bedacht werden, dass gerade Madchen und Jungen, die unter schwierigen Le-
bensbedingungen aufwachsen, oft bereits friih gelernt haben, Verantwortung zu tiber-
nehmen und dass sie spezifische Fahigkeiten zur Bewaltigung von Risiken und Notla-

gen entwickelt habenfd. Mit Blick auf unsere Gesellschaft ist zu beachten, dass junge
Menschen heute in einem sehr friihen Lebensalter gefordert sind, Entscheidungen fiir ihr
Leben zu treffen und mit Belastungen in eigener Initiative zurecht zu kommen. Ebenso

beanspruchen Heranwachsende heute friiher die Miindigkeit fiir sich, als dies in vorange-

gangenen Generationen der Fall war.

INTERNE PARTIZIPATIVE SCHUTZKONZEPTE

Kinderrechte — Beschwerde - Partizipation:
Beispiele gelungener Organisationsprozesse

VON DER STRUKTUR ZUR KULTUR

All die bereits in den vorangegangenen Kapiteln vorgestellten strukturellen und konzep-

tionellen praventiven Mafnahmen richten sich in erster Linie an Sie als Leitung, an die

Qualititsbeauftragten sowie an Ihre Mitarbeiter und Mitarbeiterinnenf”d. Diese Schutz-

mafinahmen bilden gewissermaflen das Geriist, das interne, beteiligungsorientierte
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SchutzmaBnahmen auf der Ebene des Erziehungsalltags ermoglicht. Dem stehen dann
ggf. noch externe beteiligungsorientierte Schutzmafinahmen (bspw. Beschwerde- und
Ombudstellen) zur Seite.

Grundsatzlich lassen sich einzelfallorientierte Praventionsangebote (z.B. Vertrauens-

personen, anonyme Beschwerdemdglichkeit wie ein Briefkasten) und institutionsweite

Vorbeugungsangebote (z.B. Aufklarung iiber Rechte, Veranstaltungen zu sexuellem Miss-

brauch, Selbstverteidigung) unterscheiden.
In den meisten Einrichtungen finden sich kombinierte Praventionsangebote. Deutlich

wird, dass der Bedarf an (praventiven) Manahmen, aber auch an Interventionsmaglich-
keiten grof ist (immerhin 1/3 der befragten Institutionen konnte keine Praventionsmaf-

nahmen angeben) und eine Kombination von einzelfallorientierten und institutionsweiten
Angeboten favorisiert wirdfq.

Die folgenden Beispiele gelungener struktureller Einbettung und Umsetzung von Kinder-

rechten, Partizipation und Kinderschutz in Organisationen als einzelfallorientierte und

einrichtungsweite Manahmen zum Schutz von Kindern und Jugendlichen machen deut-

lich, dass es einerseits um die Entwicklung konkreter Handlungsebenen und Verfahren
geht, anderseits aber auch um die Auseinandersetzung mit grundsatzlichen Haltungen
und Kulturen in einer Institution [

Wenn sich eine Einrichtung ,,auf den Weg macht, ihr Miteinander zu partizipieren bzw. zu

demokratisieren®, verandert sich die Atmosphare zwischen den Menschen (von der Struk-
tur zur Kultur). Auch und im Besonderen weil sich die Beziehungen zwischen den Erwach-

senen und den Kindern verandern. Gleichzeitig liegen hier auch die gréften Hemmnisse
und die Unsicherheiten vieler Professioneller, diese Prozesse aufzunehmen und mit allen
Beteiligten zu beginnen.

Interne partizipativorientierte Schutzkonzepte nehmen die Kinder und Jugendlichen
als aktive Beteiligte in ihre Praventionsangebote mit auf. Die strukturellen praventiven

SchutzmaBnahmen bleiben weiter bestehen, sie werden im erzieherischen Bereich erwei-
tert. Partizipation ist seit langem ein fester Bestandteil bzw. gesetzliche Vorgabe padago-

gischen Handels in der Kinder- und Jugendhilfe. Das heift, Kinder und Jugendliche sollen

dem gesellschaftlichen Auftrag entsprechend ,,ihren Fahigkeiten und an allen sie be-

treffenden Angelegenheiten“ (§ 8 SGB VIII: ,,Beteiligung von Kindern und Jugendlichen®)

beteiligt werden. Dieser Anspruch soll nun auch auf Situationen des Kinderschutzes an-
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gewendet werden. Kinder und Jugendliche in die Schutzkonzepte zu integrieren heifit,
sie als kompetente Personen wahrzunehmen, die ihrerseits Gefahren erkennen als auch
eigene Vorstellungen fiir ihren Schutz entwickeln kdnnen.

Rahmenbedingungen erkennen und schaffen: Eine Voraussetzung dafiir ist, mdgliche Ge-
fahren der sexualisierten Gewalt in den Einrichtungen zu thematisieren (Enttabuisierung).
Sexualitat, Korpererfahrungen, der Umgang mit dem anderen Geschlecht aber auch Se-
xualitat in der Gesellschaft (Internet, Pornographie) miissen als entwicklungsbedingte
Themen von Kindheit und Jugend erkannt und offensiv angesprochen werden
[+ Seite KA-801). Ziel muss sein, eine offene, vertrauensvolle Atmosphire in den
Organisationen zu schaffen, die es allen Beteiligten ermoglicht, iiber Sexualitat reden zu
kénnen. Dies ist eine Voraussetzung fiir Kinder und Jugendliche (genauso wie fiir Erwach-
sene), auch {iber mogliche Verletzungen der sexuellen Selbstbestimmung sprechen zu
konnen.

Das heifdt, Kinder und Jugendliche miissen {iber ihre Rechte informiert sein und wis-
sen, dass sie im Falle einer Verletzung ihrer Rechte, diese selbststandig und/oder mit
Hilfe anderer einfordern konnen. Kinderrechte sind keine freiwillige Zugabe, sondern eine
Pflichtaufgabe jeder sozialen Organisation und elementarer Bestandteil padagogischer
Konzepte und Ziele. Ziel muss sein, dass Kinderrechte und ihre Umsetzung in Form von
Partizipation Bestandteile einer ,,Beteiligungskultur in Einrichtungen® und damit Alltag
werden.

Am Beispiel des Organisationsprozesses in den Einrichtungen des DIAKONIEVERBUNDES
SCHWEICHELN E.V. wird deutlich, dass die Verschrankung von Rechten, von Beschwerde-
management und von Partizipationsgremien sinnvoll und notwendig ist.

In ihren jeweiligen Jugendhilfeeinrichtungen in Bochum, Geltow, Marzahn-Hellersdorf
und Schweicheln hatten sich Arbeitsgruppen gebildet, die an folgenden, sich {iberschnei-
denden, Themen gearbeitet haben:

Der Entwicklung eines Rechtekataloges.

Der Entwicklung und Implementierung eines internen Beschwerdemanagements.
Der Entwicklung und Implementierung von Partizipationsgremien.
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Eine Vorrausetzung fiir strukturelle Veranderungen ist, dass Sie und Ihre Mitarbeiter/Mit-
arbeiterinnen sich zunachst fragen,

was sie veranlasst oder anregt, iiber die Partizipation von Kindern und Jugendlichen nach-
zudenken bzw. einen Prozess zu planen,

warum sie Partizipation fiir notwendig halten und welchen Nutzen sie hat und was sie
erwarten,

was sie unter Partizipation verstehen,

wie sie bisher Beteiligung von Kindern und Jugendlichen umgesetzt haben und

was und wo sie in ihrer Einrichtung bereits strukturell verankert ist?“

Als Rahmen fiir die inhaltliche Auseinandersetzung mit diesen Fragen bieten sich Ver-
sammlungen aller Mitarbeitenden und interne Fachveranstaltungen an. Damit die Pro-
zesse aber nicht ausschlieBlich durch Sie als Leitung organisiert und strukturiert werden,
ist es sinnvoll, Arbeitsgruppen zu bilden. So konnen Sie moglichst viele Mitarbeiter/Mit-
arbeiterinnen lhrer Organisation einbinden und der Informationsfluss wird transparenter.
Wichtig ist, dass Kinder und Jugendliche von Beginn an beteiligt sind, eventuell auch
Eltern oder Personensorgeberechtigte. Die Arbeitsgruppen brauchen alle einen verbind-
lichen Arbeitsplan mit Zielsetzung und Zeitrahmen.

Eine besondere Herausforderung ist es, gemeinsame, kindgerechte und erwachsenenan-
gemessene Arbeits- und Kommunikationsformen zu finden, die Entscheidungsstrukturen
zu kldren und die Zielsetzung des Projekts zeitlich abzusichern. Weiter ist es sinnvoll,
dass die Arbeitsgruppen vor Beginn der eigentlichen inhaltlichen Arbeit diese Besonder-
heiten und/oder Unsicherheiten offen aussprechen. Vielleicht kann es auch nétig sein,
einen unabhangigen ,,Moderator“ / eine unabhéngige ,,Moderatorin“ fiir diese Phase hin-
zuzunehmen, damit die eigentliche Arbeitsphase nicht ,,gestdrt” wird.

ENTWICKLUNG EINES RECHTEKATALOGES

Dass Kinder und Jugendliche Rechte haben, ist (vielleicht) allgemein Kindern wie Erwach-

senen bekannt. Aber welche Rechte das sind und ob sie diese Rechte kennen, ist meist

schon weniger sicher. Deshalb ist es zundchst einmal notwendig, die Kinder und Jugend-

lichen iiber ihre Rechte zu informieren, damit sie moglichst konkret wissen, was sie in
ihrer Organisation erwarten kdnnen.
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Kinderrechte sind auf internationaler und nationaler Ebene verankert: in der UN-KINDER-
RECHTSKONVENTION, der EU CHARTA DER GRUNDRECHTE, dem BURGERLICHEN GE-
SETZBUCH (BGB) und im KINDER- UND JUGENDHILFEGESETZ (KJHG). Hier wird z.B. auf
die freie MeinungsauBerung (UN-KONVENTION, EU-CHARTA, KJHG), auf das Recht auf
Bildung, Schutz und Forderung (UN-KONVENTION, KJHG) oder das Recht auf Beteiligung
(UN-KONVENTION, KJHG) verwiesen. Diese Rechte sind nun auf die jeweilige (Betreu-
ungs-)Situation in Ihrer Organisation ,,herunterzubrechen® und mit den Erziehungszielen
abzugleichen. Dies kann in folgenden drei Schritten erfolgen:

Rechte sammeln und zusammenfassen.
Rechte konkretisieren.

Rechtekatalog verfassen und aus der Arbeitsgruppe ins Team riickkoppeln, d.h. kommu-

nizieren und zur Diskussion stellen.

Rechte sammeln und zusammenfassen: Hier kann eine offene Diskussion iiber alle
Rechte beginnen: Welche Rechte gibt es iiberhaupt, warum sind sie entstanden, fiir wen
gelten sie und welche betreffen mich hier am meisten? Die Ergebnisse kénnen fiir die

jeweilige Betreuungssituation sehr unterschiedlich ausfallen (in Kindergarten sind ande-
re Rechte fiir die Kinder und Jugendlichen relevant als in Heimen oder in offenen Frei-

zeiteinrichtungen). Die fiir das jeweilige berufliche Setting als wichtig und grundlegend
zusammengetragenen Rechte werden dann in einem Katalog zusammengestellt und mit

der Praxis abgeglichen. Je nach Alter der Kinder und Jugendlichen lassen sich diese Zu-

sammenstellungen unterschiedlich darstellen: in Schriftform oder bildlich. Nachfolgend
haben wir lhnen eine Darstellungsform der Kinderrechte abgedruckt, die im DEUTSCHEN

KINDERSCHUTZUND LANDESVERBAND NRW E.V. im Rahmen der Erstellung einer Ho-

sentaschenbroschiire fiir die Zielgruppe der Grundschulkinder erarbeitet wurde.
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Hast du ein Problem,
. egal ob grof, ob klein,
| hol dir Hilfe, sprich dariiber,

i
4 und bleib nicht allein!
L. cd Du hast ein Recht darauf
B i Hilfe zu bekommen, wenn es dir nicht gut
geht oder dir jemand weh tut!

Zuhause steht dein Bett,
wer wiinscht dir gute Nacht?
Wer kocht fiir dich und sag:
Von wem wirst du zum Lachen gebracht?
= = Du hast ein Recht auf ein Zuhause, wo du
dich beschiitzt und geborgen fiihlst!

Einander in die Augen schauen,
dem eigenen Gefiihl vertrauen,
mutig deine Meinung sagen,
und den anderen auch fragen:
,»Sag mal, was meinst du?
Was denkst du dazu?“
Du hast ein Recht auf deine eigene Mei-
nung. Je alter du wirst, desto mehr darfst du
mitbestimmen.

|

‘qu- .
. Spielen, toben, traumen, lachen!
- ot

Viele tolle Sachen machen!
e Du hast ein Recht auf deine Freizeit,
auf Ruhe, Bewegung und Spiel!

© DEUTSCHER KINDERSCHUTZBUND LANDESVERBAND NRW E.V.
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Schmusen und kuscheln,
du spiirst ganz allein,
ob es dir Spafl macht.
Wenn nicht, dann sag Nein!
Du hast ein Recht darauf ,,Nein“ zu sagen,
wenn dich jemand anfassen mdchte
und du das nicht willst!

Dich gibt es nur einmal
auf der ganzen weiten Welt.
Deshalb bist du richtig wichtig und
wertvoller als alles Geld.
Du hast das Recht auf Respekt und darauf,
dass Menschen sich liebevoll um dich
kiimmern!

© DEUTSCHER KINDERSCHUTZBUND LANDESVERBAND NRW E.V.

Rechte konkretisieren: Nun geht es darum, die gesammelten Rechte mit der Praxis in
lhrer Organisation abzugleichen. Das heifit, es geht darum zu erarbeiten, wie die Rechte
der Kinder und Jugendlichen bisher in Ihrer Organisation, im Erziehungsalltag umgesetzt

werden. Wie wird das Recht auf Intimsphdre verwirklicht? Haben die Kinder und Jugend-

lichen eigene Zimmer, einen eigenen Schliissel zum AbschlieBen? Kann Eigentum sicher
aufbewahrt werden? Wie verhalten sich die Erzieher/Erzieherinnen? Respektieren sie
die Intimsphare: wird angeklopft oder das Zimmer einfach betreten? Haben die Kinder
und Jugendlichen einen Vertrauenserzieher/eine Vertrauenserzieherin? Wie werden die
M@dchen und Jungen auf Hilfeplangesprache vorbereitet, werden die Erziehungsziele mit
den Heranwachsenden besprochen? Haben die Kinder und Jugendlichen darauf realen
Einfluss? All dies sind Beispiele fiir eine Diskussion {iber Rechte im Alltag, die vielleicht
auch zu einer Diskussion iiber Erziehung im Alltag werden kann.
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Rechtekatalog verfassen: In der abschlieBenden dritten Phase geht es darum, diese
Rechte im einem Katalog, in einem ,Vertrag® gemeinsam mit allen Beteiligten (Leitung,
Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen, Kinder und Jugendliche) festzuschreiben. Dabei ist zu be-
achten, das die Rechte ,,klar und nachvollziehbar formuliert sind, alle Kinder und Jugend-
lichen diesen Katalog kennen und die Rechte zum Betreuungsalltag Bezug haben“.

Diese Fixierung soll nun Grundlage sein, miteinander im Alltag umzugehen. Beinhalten
sollte dieser Katalog auch die (zusatzlichen) Moglichkeiten die Kinder und Jugendliche
haben, ihre Rechte zu vertreten, sollten diese nicht gewahrt werden.

Weiter zu {iberlegen ist, wie dieser Katalog in die Praxis eingehen kann. Mdglich ist,
die Rechte bei jeder Neuaufnahme den Kindern auszuhandigen und sie gezielt auf die
Einhaltung hinzuweisen. Sie kdnnen als ,,Rechte-Plakate” in der Einrichtung aufgehangt
werden, um als Diskussionsgrundlage zu dienen. Wichtig ist es auch, diese Aufstellung
der Rechte nicht nur als einen einmaligen Vorgang anzusehen, sondern sie kontinuierlich
zu reflektieren und gegebenenfalls zu verindern (Uberpriifung).

ENTWICKLUNG UND IMPLEMENTIERUNG EINES INTERNEN BESCHWERDEVERFAH-

RENS FUR KINDER/JUGENDLICHE (UND ELTERN)

Recht zu haben, heifit nicht auch Recht zu bekommen. Was also kénnen Kinder und Ju-
gendliche tun, wenn ihre Rechte verletzt werden? Hier geht einerseits um die (vermeint-
lich) kleinen Rechtsverletzungen im Alltag, wie z.B. Stubenarrest oder Taschengeldentzug,
aber auch um massive Grenzverletzungen, seien sie sexuell-ibergriffiger oder psychischer

Natur. Wie bereits erwdhnt, suchen Kinder und Jugendliche in solchen belastenden Situa-

tionen eine Person, der sie sich anvertrauen kdnnen. Aber es miissen auch Moglichkeiten

geschaffen werden, die unabhangig von einer Person wirken. Das heift, es miissen Struk-

turen/Verfahren vorhanden sein, die dem Kind eine Anlaufstelle bieten und erkennbare
Schritte zur Klarung des Vorwurfs oder der Beschwerde aufweisen. Dieses Verfahren
muss bekannt, transparent und einfach zuganglich sein.

In vielen Organisationen gibt es bereits Beschwerdeverfahren, die im Rahmen der Qua-

litatsentwicklung von Beauftragten erarbeitet wurden. Diese gelten in der Regel fiir alle

Mitglieder der Organisation. Das heift, die Verfahren und Texte sind fiir Erwachsene kon-

zipiert, wenn es hier um die Beschwerdemoglichkeit der Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen

geht. Es ist daher sinnvoll, auch spezielle Beschwerdeverfahren fiir Kinder und Jugend-

liche zu entwickeln. Die Konzipierung eines solchen Verfahrens setzt voraus, dass vorab
geklart wurde, was als Beschwerde verstanden wird. Im Allgemeinen ist eine Beschwerde
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eine ,,personlich empfundene und artikulierte Unzufriedenheit iiber einen Zustand, eine
nicht erbrachte Leistung und/oder das Miteinander, verbunden mit dem Wunsch nach
Verénderung“.

Im Sinne des Gesamtzusammenhangs: ,,Kinderrechte — Partizipation - Beschwerde —
Schutz“ sind zunachst nachfolgend aufgefiihrte Punkte zu klaren:

Was ist eine Beschwerde?

Wie definieren sich Beschwerden, wie eng oder weit werden sie gefasst?

Geht es ausschlieBlich um Mangelzustande oder auch um eine Form der Kritik oder An-
regung?

Welche ,,Kultur® der Beschwerde herrscht in der Organisation vor?

Wie werden Beschwerden aufgenommen (positiv-konstruktiv oder negativ-stérend)?

Zur Entwicklung eines kindgerechten, internen Beschwerdeverfahrens gilt es u.a. fol-
gende Aspekte zu beachten und Fragen zu kldren:

Informiertheit: Wie werden Kinder iiber die Mdglichkeit zur Beschwerde informiert, z.B.
durch Flyer, Poster, in Gruppen, Aufklarung bei Aufnahmegesprachen, Aufnahme des
Punktes ,Beschwerden in jedem Gruppengesprdch, etc?

Erreichbarkeit, Zugangswege: Welche Zugdnge fiir Kinder und Jugendliche sind vorhan-
den, eine Beschwerde zu formulieren und einen Beschwerdeprozess zu eroffnen, z.B.
Vertrauenspersonen, Beschwerdebeauftragte oder Beschwerdestellen, Heimparlament,
Kummerkasten?

Beschwerdeannahme und Beschwerdebearbeitung:

Wie wird die Beschwerde aufgenommen, z.B. iiber ein standardisiertes Formular?

Wer bearbeitet sie in welchem Zeitraum (Verantwortlichkeit)?

Wie ist die Position der Kinder und Jugendlichen?

Wer ist ,,Beschwerdefiihrer/Beschwerdefiihrerin® (wer ist ,Herr des Verfahrens®, d.h.
kénnen die Kinder die Beschwerde auch zuriick ziehen)?

Wie geschieht die Riickkopplung/Riickmeldung zum Kind oder Jugendlichen?

Welche konkreten Schritte werden eingeleitet, z.B. Gesprach mit Erzieher/Erzieherin?
Wer entscheidet iiber die Beendigung des Beschwerdeverfahrens?
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Wichtig ist auch, den Kindern und Jugendlichen — wenn sie das wollen bzw. die Beschwer-
de das notwendig macht — ggf. Anonymitat zu zusichern, gerade in Féllen von sexuellem
Missbrauch durch Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen oder andere Mitbewohner/Mitbewohne-
rinnen ist das unerlasslich.

Beschwerdeauswertung und Dokumentation: Zur kontinuierlichen Weiterentwicklung
eines internen Beschwerdeverfahrens sowie der Etablierung einer ,,Beschwerdekultur® in
Ihrer Organisation ist es zielfiihrend, die eingegangenen Beschwerden inhaltlich zu syste-
matisieren und auszuwerten: Beschwerdearten, Alter und Geschlecht der Beschwerdefiih-
rer/Beschwerdefiihrerin, Beschwerdeverldufe, Beschwerdeerfolge und -misserfolge sind
festzuhalten. Daraus ergibt sich ein Profil, das in die Qualitatsentwicklungsprozesse Ihrer
Organisation einflieBen kann. Weiter ist zu priifen, ob und wie die gesetzten Ziele der
Beschwerde erreicht wurden bzw. strukturelle Hindernisse eine erfolgreiche Bearbeitung
verhindert haben.

AbschlieBend sollte dieses — gemeinsam in einer Arbeitsgruppe mit lhnen als Leitung,
lhren Mitarbeitern/Mitarbeiterinnen sowie den Kindern und Jugendlichen erarbeitete
Beschwerdeverfahren - allen Mitgliedern der Institution vorgestellt und verabschiedet
werden. Die Praxistauglichkeit wird sich in der Anwendung zeigen.

ENTWICKLUNG VON PARTIZIPATIONSGREMIEN UND PARTIZIPATIONSMOGLICH-
KEITEN FUR ALLE KINDER UND JUGENDLICHEN

»Partizipation von Kindern und Jugendlichen in allen sie betreffenden Angelegenheiten®
ist der im Kinder- und Jugendhilfegesetz formulierte Anspruch. Dieses Ziel ldsst sich in
allen Erziehungsbereichen umsetzen, mit jeweils anderen Methoden. Zur grundlegenden
Verstandigung iiber die Bedeutung und die Umsetzbarkeit ist vorab wichtig, das alle
Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen die Moglichkeit bekommen, offen und ehrlich {iber ihre
Unsicherheiten und potentiellen ,,Gefahren® eines partizipativen Erziehungsmodells zu
sprechen. Gerade in Einrichtungen mit ,,schwierigen Kindern und Jugendlichen® erscheint
es vielen zundchst wichtig, Regeln und verbindliche Strukturen zu vermitteln. Beteiligung
von Kindern erscheint deshalb oft als eine ,,Verweichung oder Aufhebung® von Pflichten
und Regeln. Des Weiteren besteht die Angst, das Partizipation zu einem Verlust von (Er-
zieher-)Macht fiihrt und die Handlungsfahigkeit eingeschrankt oder aufgehoben wird.
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Deshalb ist es wichtig, dass Sie sich mit nachfolgenden Aufgaben auseinander setzen:

Sie sollten Ziele formulieren, warum die Beteiligung von Kindern in lhrer Organisation
notwendig ist.

Sie sollten erarbeiten, welche Erziehungsziele in Ihrer Organisation/in lhrem Arbeitsbe-

reich/in Ihrer Gruppe erreicht werden sollen.

Sie sollten festlegen, welchen Einflussbereich die Kinder und Jugendlichen erhalten sol-

len: (mit)gestalten, mitentscheiden oder selbst entscheiden.

WAS IST PARTIZIPATION UND WAS NICHT?

Partizipation ist ein Lernprozess - fiir beide Seiten. In der genaueren Beschaftigung mit

Beteiligungsformen und -moglichkeiten wird erkennbar, dass Beteiligung auf unterschied-
lichen Ebenen mit unterschiedlicher Wirkung (Partizipationsgrade) geschieht. In der Lite-

ratur wird hier hdufig eine sogenannte ,,Stufenleiter der Beteiligung“ vorgeschlagen, die

verdeutlichen soll, dass Beteiligung nicht gleich Beteiligung und Partizipation ein Ent-

wicklungsprozess ist:
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Abbildung: Stufen der Beteiligun:

9. Selbstverwaltung

8. Selbstbestimmung

7. Mitbestimmung

6. Mitwirkung

5. Zugewiesen aber informiert

4. Teilhabe

3. Alibi-Teilnahme

2. Dekoration

1. Fremdbestimmung

Fremdbestimmung — keine echte Beteiligung, die Kinder haben keine Kenntnisse der
Ziele und verstehen dadurch die Aktion nicht. Inhalte, Arbeitsformen und Ergebnisse sind
fremdbestimmt.

Beispiel: Kinder als Plakattrager auf einer Demonstration.

Dekoration—KinderwirkenaufeinerVeranstaltungmit,ohnegenauzuwissen,worumesgeht.

Beispiel: Kindertanzgruppe

Alibi- Teilnahme - Kinder nehmen an einer Veranstaltung teil, haben aber nur scheinbar
eine Stimme.

Beispiel: Konferenzen, teilweise auch Kinderparlamente.

Teilhabe - Kinder wiirden {iber die bloBe Teilnahme hinaus ein gewisses sporadisches
Engagement der Beteiligung zeigen (konnen).

Zugewiesen aber informiert — Das Projekt wird von Erwachsenen vorbereitet, aber die
Kinder sind gut informiert, verstehen worum es geht und was sie bewirken wollen.
Beispiel: Schulprojekte
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Mitwirkung — Kinder haben die Moglichkeit, z.B. durch Interviews eigene Vorstellungen
oder Kritik zu duBern. Sie besitzen bei der konkreten Planung und Umsetzung jedoch
keine Entscheidungskraft.

Mitbestimmung - Kinder werden bei Entscheidungen tatsachlich mit einbezogen. Da-
durch wird ihnen das Gefiihl vermittelt, dazuzugehoren und Verantwortung mit zu tragen.

Die Idee zum Projekt kommt zwar von Erwachsenen, alle Entscheidungen werden aber
demokratisch mit den Kindern getroffen.

Selbstbestimmung - Ein Projekt wird von den Kindern und Jugendlichen selbst initiiert.

Die Kinder und Jugendlichen werden von Seiten engagierter Erwachsener unterstiitzt und
gefordert. Die Entscheidungen fallen die Kinder und Jugendlichen, Erwachsene werden
eventuell beteiligt, tragen die Entscheidungen aber mit.

Selbstverwaltung — Hier geht es um die Selbstorganisation z.B. einer Jugendgruppe. Die

Gruppe hat véllige Entscheidungsfreiheit iiber das Ob und Wie von Angeboten. Entschei-

dungen werden Erwachsenen lediglich mitgeteilt“.

Die Beteiligungsmdglichkeiten und Beteiligungsrealitdten von Kindern und Jugendlichen

in sozialen Organisationen werden sich nicht immer klar einer Stufe zuordnen lassen.
Deutlich wird aber, dass es sich um ,,unterschiedliche Qualitaten“ von Beteiligung han-

delt und dass das reine Informiert sein von Kindern (5) oder die Formulierung eigener
Ziele und Wiinsche durch die Kinder und Jugendlichen ohne Entscheidungskraft (6) keine

Partizipation im Sinne einer Mitbestimmung mit demokratischen Entscheidungsprozes-

sen (7) oder gar selbstbestimmte Beteiligung (8) bedeutet. Allzu oft werden Kinder und
Jugendliche nur scheinbar beteiligt.

ZIELFORMULIERUNG
Will eine Institution Partizipationsgremien einrichten und Beteiligung als Struktur- und

Handlungselement in ihren erzieherischen Alltag einbauen, ist es notwendig, sich {iber
die Ziele bewusst zu werden. Das konnen z.B. nachfolgende Zielformulierungen sein.
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Kinder und Jugendliche:

» ,nehmen Einfluss auf Alltag, Zusammenleben und Miteinander in ihrer Gruppe,
setzen sich mit unterschiedlichen Perspektiven, Argumenten und mdglichen Konse-

guenzen auseinander,

kommen zu tragfahigen Entscheidungen und {ibernehmen Verantwortung fiir deren Um-

setzung und
wirken an der Durchfiihrung und Ausgestaltung der Partizipationsgremien mit“.

GEGENSTANDSKLARUNG

In einem ndchsten Schritt soll geklart werden, was unter Partizipationsgremien — arbeits-

feldspezifisch in den verschiedenen sozialen Organisationen — verstanden wird. Auch

wenn sich die ,,Formen entsprechend der Differenzierung, Dezentralisierung und Flexibi-
lisierung von Hilfen verdndert haben, ist das Anliegen weitgehend gleich geblieben, Kin-

dern und Jugendlichen Mdglichkeiten der Einflussnahme zu sichern“.

Weiter ist zu klaren, welche Formen der Beteiligung bereits in den Organisationen vor-

handen sind bzw. welche als die geeigneten eingeschatzt werden. Unterscheiden lassen

sich drei Formen: reprdsentative (Gruppensprecher), institutionalisierte (Gruppenver-

sammlung, Vollversammlungen) und projektorientierte (Gestaltungsprojekte, Workshops)
Formen.

EINFLUSSBEREICHE KONKRETISIEREN

Fiir eine gelingende Beteiligung ist es notwendig, sehr offen und klar die Einflussbereiche
und die Einflussstarke zu definieren und festzuhalten. Ein entscheidender Aspekt von
Partizipation ist — dhnlich wie bei Erwachsenen — die Motivation zur Teilnahme und die
jeweilige Belohnung. Mogliche Einflussbereiche fiir Kinder und Jugendliche konnten
nachfolgende Beispiele sein:

Bereiche, die die eigenen Angelegenheiten beriihren (z.B. die eigene Person betreffenden

Erziehungsziele, Schul- und Arztwahl, Elternkontakte, Taschengeld, Gestaltung des eige-

nen Zimmers).
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Bereiche, die die Angelegenheiten der Gruppe betreffen (z.B. Vereinbarungen, die das

Zusammenleben in der Gruppe betreffen, Umgang mit Regeln, Vertretung der Gruppenin-

teressen, Einsatz finanzieller Mittel).
Bereiche, die die Angelegenheiten der gesamten Organisation betreffen (z.B. Gestaltung

der Hausordnung, Beschwerdemoglichkeiten, Aktivitaten der Einrichtung, bauliche Ge-

staltung).

Bereiche, die die AuBenbeziehungen betreffen (z.B. Hilfeplanvereinbarungen, Kooperati-

on mit Jugendamt, Stadtteilaktivitéten).

Methodisch kénnen hier Brainstorming, Gruppendiskussionen, Zukunftswerkstatten oder
auch Rollenspiele eingesetzt werden, je nach bereits vorhandenen Partizipationsformen

sowie Alter und Entwicklungsstand der Kinder und Jugendlichen. Wichtig ist auch an die-

ser Stelle die Konkretisierung und verbindliche Vereinbarung dariiber, woran Madchen
und Jungen in welchem Maf3e beteiligt sind. Festlegungen zu Beteiligungsbereichen und
Einflussstarke sind dabei als Mindeststandards zu verstehen.

»,Und wenn es doch passiert® - brauchen
Verdnderungsprozesse erst einen Anlass?

Obwohl die mogliche Gefahr der sexualisierten Gewalt in Organisationen grundsatz-

lich gegeben ist, braucht es oftmals einen Anlass, sich auch selber mit dem Thema zu
beschaftigen und seine eigenen Umgehensweisen und Verfahren zu hinterfragen. Hier
konnten nachfolgende Fragen einen Impuls geben, sich mit dem Thema der sexualisierten
Gewalt durch eigene Mitarbeitende zu beschaftigen:

Brauchen Veranderungsprozesse tatsachlich erst einen konkreten Anlass?

Ist unsere Organisation vorbereitet fiir den ,,Ernstfall“?

Welche strukturellen Manahmen sind vorhanden?

Wie gehen unsere Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen und wie die Kinder und Jugendlichen mit
der Thematik um?

Ein konkreter Missbrauchsfall hat die EVANGELISCHE JUGENDHILFE HOCHDORF IM
KREIS LUDWIGSBURG E.V. dazu motiviert, iiber die Frage der Aufklarung des speziellen

Falles hinaus, ihre Strategien zur Verhinderung (Pravention) und Aufdeckung (Interventi-

on) zu iiberdenken und neu zu gestalten. Das Ergebnis war die Erarbeitung modifizierter
ethischer Grundlagen (Leitlinien), Handlungsstrategien bei Fehlverhalten sowie Verfahren

Blattsammlung

KA-718



DKSB /LV-NRW / Mérz 2012

Sexualisierte Gewalt in Organisationen Kapitel

und Instrumente zur Fehlerkultur, die durch ein sogenanntes Ampelplakat (Rechte und
Beschwerden) fiir Kinder und Jugendliche zur konkreten Umsetzung erganzt wurde. ,,Nach
diesem Vorfall war klar, dass wir einen Handlungsleitfaden entwickeln miissen, an dem
wir uns alle zukiinftig orientieren kdnnen und der uns hilft, die Komplexitat einer solchen
Situation zu strukturieren“.

AMPELPLAKATE ALS WEGWEISER FUR ANGEMESSENES VERHALTEN

In HOCHDORF stand zu Beginn des Organisationsprozesses eine Befragung aller Kinder
und Jugendlichen zum Thema: ,,Was diirfen Betreuerinnen und Betreuer nicht tun?“ Die
groe Resonanz und die vielen Antworten wurden sortiert und in Riicksprache mit den
Kindern und Jugendlichen in drei Kategorien — entsprechend einer Verkehrsampel - ein-
geteilt:

Rote Lampe: Dieses Verhalten ist immer falsch und da-
fiir konnen Betreuer und Betreuerinnen angezeigt und
bestraft werden.

Gelbe Ampel: Dieses Verhalten ist padagogisch kritisch
und fiir die Entwicklung von Kindern und Jugendlichen
nicht forderlich.

Griine Ampel: Dieses Verhalten ist padagogisch richtig,
gefallt Kindern und Jugendlichen aber nicht immer.

Dieses Plakat soll nun fiir alle sichtbar machen, was erlaubt (griin), was bedenklich (gelb)
und was absolut verboten (rot) ist und es enthdlt klare Hinweise, was Kinder und Jugend-
liche tun kénnen, wenn sie ihre Rechte verletzt sehen (Beschwerde). Insbesondere die
als bedenklich und kritisch bewerteten Verhaltensweisen (gelb) bediirfen einer kontinu-
ierlichen Beachtung und fiihren in der Erziehungspraxis im Alltag zu Diskussionen und
Konflikten zwischen Kindern, Jugendlichen und Mitarbeitern/Mitarbeiterinnen. Das heifit,
hier miissen Mechanismen und Strukturen in der Organisation geschaffen sein, die es
den Kindern und Jugendlichen ermdglichen, sich Unterstiitzung zu holen, wenn sie sich in
ihren Rechten verletzt fiihlen. Und im Besonderen gilt das selbstredend fiir Fehlverhalten,
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was absolut verboten und auch strafrechtlich relevant ist (rot). Deutlich wird, dass hier
kein Fehlverhalten ausgeschlossen, sondern deutlich benannt wird. Das ist auch notwen-
dig: Denn nur, wenn man {iber alles sprechen kann, es in einer solchen Situation ,keine
Tabus“ gibt und eine vertrauensvolle Atmosphare vorherrscht, kdnnen Kinder und Jugend-
liche sich dufern.

Im Anhang haben wir lhnen das Ampelplakat der EVANGELISCHEN JUGENDHILFE
HOCHDORF E.V. abgebildet [

TRANSPARENTES INFORMATIONSMANAGEMENT

In einem weiteren Schritt wurde ein kindgerechtes Beschwerdeverfahren entwickelt, auf
das ein Flyer hinweist, den alle Mddchen und Jungen zu Beginn ihres Aufenthalts in der
Einrichtung bekommen. Die Beschwerdemdglichkeit wird somit Teil des Alltags und zur
Normalitat. Im besten Fall wird aus der Beschwerde somit auch ein Instrument der kon-
struktiven Kritik, das allen Beteiligten ermoglicht, Beschwerden und Kritik als Anlass
zum Nachdenken und zur Veranderung zu nutzen. Die Erfahrungen der Einrichtung, dass
Kinder und Jugendliche diese Mdglichkeit der Beschwerde angemessen, konstruktiv und
bewusst nutzen, entkréftet auch die immer wieder angefiihrten Argumente gegen ein
solches Angebot, Kinder wiirden nun jede Kleinigkeit nutzen, um sich ,,iiber den Erzie-
her/die Erzieherin beschweren zu kdnnen oder um ihm/ihr eins auszuwischen®. Ganz im
Gegenteil, wie die AuBerungen der Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen zeigen, denn ,,immer
wenn ich das Ampelplakat anschaue, hinterfrage und reflektiere ich automatisch mein
padagogisches Verhalten — und das ist gut so‘ﬂ.

EXTERNE PARTIZIPATIVE SCHUTZKONZEPTE

Das Modellprojekt geRECHT in NRW

Ist es ausreichend, wenn der Schutz von Kindern und Jugendlichen alleine durch die Or-
ganisationen gewahrleistet wird oder bedarf es — gerade unter dem Aspekt einer Gefahr
durch die Organisation bzw. durch ihre Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen selber — nicht im
besonderen eines externen, unabhangigen Schutzangebotes? Diese Diskussion ist nicht
ganz neu und betrachtet man die Vielzahl unterschiedlicher Beratungsstellen und -an-
gebote der Kinder- und Jugendhilfe (auch zum sexuellen Missbrauch) und die Fachbera-
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tungen der Verbande von CARITAS, DIAKONIE, des PARITATISCHEN oder der AWO sowie
die 6ffentliche Beratung und Kontrolle in Form der Heimaufsicht (Jugendamt und Landes-
jugendamt), so stellt sich die Frage: Was konnen externe Schutzangebote zusitzlich bie-
ten und wie lassen sie sich in das bestehende System integrieren?

Ein aktuelles Modellprojekt ,,geRECHT in NRW“E, gefordert durch das Landesjugendamt
Rheinland, greift diese Frage auf und entwickelt eine Konzeption einer ,,Unabhdngigen
Beschwerdestelle fiir Kinder und Jugendliche in Einrichtungen der Erziehungshilfe®, Be-
troffene sollen die Mdglichkeit erhalten, sich bei erlebter Rechtsverletzung an eine un-
abhadngige Beschwerdestelle wenden zu kdnnen. So werden z.B. Kinderrechte verletzt,
wenn sie korperliche und/oder sexuelle Gewalt durch Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen oder
Mitbewohner/Mitbewohnerinnen erleben, wenn Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen ihre Macht
missbrauchen und Kinder oder Jugendliche demiitigenden Erziehungsmethoden ausset-
zen, wenn ihnen z.B. unzuldssige Freiheitsbeschrankungen im padagogischen Alltag wi-
derfahren oder sie nicht frei iber ihr Taschengeld verfiigen konnen.

Aber auch in weniger gravierend erlebten Situationen des padagogischen Alltags kénnen
sich Madchen und Jungen an diese Stelle wenden. Denn diese Konzeption einer exter-
nen Stelle versteht Beschwerden auch als Teil eines partizipativen padagogischen Kon-
zeptes, das den Kindern und Jugendlichen in den Einrichtungen ermoglichen soll, ihre
Vorstellungen und Wiinsche (Berticksichtigung des Kinderwillens, Art. 12 UN KRK) fiir ein
gelingendes Zusammenleben und eine erfolgreiche JugendhilfemaBnahme duBern und
umsetzen zu konnen. Vor diesem Hintergrund will geRECHT in NRW die Interessen der
Heranwachsenden vertreten und ihre Rechte schiitzen, indem sie als unabhangige Be-
schwerdeinstanz berédt, begleitet und konstruktive Losungen mit moglichst allen Beteili-
gten erarbeitet.

geRECHT in NRW versteht sich als parteiliche Vertretung der Rechte von Kindern und Ju-
gendlichen im Sinne der UN-Kinderrechtskonvention, indem sie ihre Umsetzung befdrdert
und Kindern und Jugendlichen so zu ihrem Recht verhilft. Ausgehend von den Kindern und
Jugendlichen als Trager subjektiver Rechte arbeitet das Projekt nach den Prinzipien einer
partizipativen Betroffenenbeteiligung, indem sie Kindern und Jugendlichen die Mdglich-
keit eines eigenstandigen Beschwerdeverfahrens erméglichen will. Bei der Unterstiitzung
der Ratsuchenden und der Umsetzung der Kinderrechte haben Beratung, Vermittlung
und Verhandlung im Sinne konstruktiver Konflikthandhabung Vorrang vor juristischen
Schritten. Die Unterstiitzung durch die Beschwerdestelle erfolgt in der Regel durch
Beauftragung eines Kindes oder Jugendlichen |
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Anliegen ernst genommen und bleibt Subjekt des durch Transparenz gekennzeichneten
Beratungsverfahrens. Aktives Zuhoren, Nachfragen, ausfiihrliches Informieren sowie die
Zustimmung der Betroffenen zu jedem weiteren Verfahrensschritt sind Elemente des Un-
terstiitzungsprozesses.

Bei Verdacht auf akute Kindeswohlgeféhrdung werden die Mitarbeiter/Mitarbeite-
rinnen der Beschwerdestelle auf Basis eines mit den kooperierenden Einrichtungen
abgestimmten Verfahrens zum Kinderschutz [ o) fiir den wirksamen Schutz
des Kindes und Jugendlichen eintreten und die Einrichtungsleitung und/oder das Jugend-
amt hinzuziehen. Ob Kinder und Jugendliche in Einrichtungen der Erziehungshilfe ausrei-
chend {iber ihre Rechte informiert und angemessen beteiligt werden, ihre Meinung frei
duBern und sich beschweren kénnen, wird letztendlich nicht durch das Vorhandensein
von Leitbildern, Konzepten und Leistungsbeschreibungen garantiert, sondern nur durch
ihre Anwendung und Umsetzung im Erziehungsalltag. In der Selbsteinschatzung sehen
sich einige Einrichtungen hier noch ,,am Anfang® stehen, andere bereits ,,gut aufgestellt®.

Erfahrungen, Stolpersteine und Entwicklungen

Es ist wichtig zu klaren, wie sich ein externes Angebot, das die internen Schutzangebote
erganzt, umsetzen lasst. Vor allem die Frage der Erreicharbeit bzw. Kontaktierung der
Kinder und Jugendlichen ist dabei von zentraler Bedeutung. Im Fall des Modellprojekts
konnte durch die im Laufe der Prozessentwicklung entstandene Nahe der Projektmitar-
beiter/Projektmitarbeiterinnen zu den Kindern und Jugendlichen eine Antwort auf die-
se Frage gefunden werden. RegelmaRige Besuche in den Einrichtungen, Gesprache mit
den Kindern und Jugendlichen, aber auch mit den Fachkraften und Leitungen dienten der
notwendigen Klarung fachlicher wie handlungsorientierter Fragen: Wie arbeiten Sie, wie
konnen wir unsere Angebote kombinieren, was brauchen sie als Organisation, welche
Vorsetzungen sind notwendig, damit ein solches Angebot auch wahrgenommen und an-
genommen wird?

Die bereits beschriebenen Prozesse institutionsinterner Entwicklungen sind in den Mo-
delleinrichtungen unterschiedlich weit entwickelt. Das Projekt bietet hier Informationen in
Form von Fortbildungen und unterstiitzt die Entwicklungsprozesse in den Einrichtungen.
Die Beschwerdestelle hat ihrerseits eine Vielzahl von Kontaktmdglichkeit hergestellt.
Dazu gehorten regelmdBige Sprechstunden in den Einrichtungen, Telefonsprechstunden,
ein Internetauftritt mit Kontakt- und Beschwerdeformular oder SMS-Nachrichten sowie
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eine Prasenz bei der Social-Media Plattform Facebook. Dariiber hinaus ist eine solche
externe Stelle auf die Mitarbeit der Organisationen angewiesen: Diese miissen ihre Kinder
informieren und motivieren. Dies geschieht durch Kinderrechteplakate [--

die in den Gruppen aushangen, durch Flyer und durch die alltagliche Beschaftigung mit
Kinderrechten und Beteiligungsmdglichkeiten.

Nach zum Teil anfanglicher Distanz und kritischer Haltung zur Idee einer externen Stelle

erkennen die Organisationen den Nutzen einer zusatzlichen, unabhangigen Stelle. Wich-
tig ist es, dass die Institutionen — im Sinne der vorab beschrieben Akzeptanz einer of-

fenen Fehlerkultur — eine Beschwerdestelle als Anreiz und Angebot wahrnehmen, dass

ihr Ansinnen eines Kinderschutzes unterstiitzt und erweitert. Fiir die Kinder und Jugend-

lichen wird erlebbar, dass ihre Rechte gewahrt und sie durch die Erzieher/Erzieherinnen
unterstiitzt werden - auch bei einer Auseinandersetzung in der Einrichtung.

Eine externe Beschwerdestelle ist in erster Linie keine neue Kontrollinstanz, sondern bie-

tet fachliche Beratung und Unterstiitzung fiir die Organisationen und im Besonderen fiir
die Kinder und Jugendlichen. Im Zuge der neuen gesetzlichen Regeln zum Kinderschutz
(Bundeskinderschutzgesetz), die sich unter anderem im Kinder- und Jugendhilfegesetz

niederschlagen haben, ist die Wahrung und Achtung der Kinderrechte und der Partizi-

pation von Kindern und Jugendlichen nochmals deutlich verstarkt und die Institutionen
sind gefordert, Strukturen eines aktiven und pr'aventiven Kinderschutzes zu entwickeln

- Seite KA-101]]) und in dle Praxiszu mtegneren Hierkann eine Kombination ausinternen
und externen Schutzangeboten forderlich und erganzend wirken.
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PRAVENTION DURCH SEXUALPADAGOGISCHE
KONZEPTE

SEXUALPADAGOGIK UMFASST MEHR ALS
NUR SEXUELLE AUFKLARUNG

Ein wichtiger Praventionsbaustein eines umfassenden und wirksamen Schutzkonzeptes
stellt die Ausarbeitung und Umsetzung eines sexualpadagogischen Konzeptes fiir lhre
Organisation dar. Hierbei ist es wichtig, das Alter und den jeweiligen Entwicklungsstand

der Kinder und Jugendlichen sowie den jeweiligen Auftrag und die Aufgaben lhrer Or-

ganisation zu beriicksichtigen. Denn natiirlich haben Kinder im Grundschulalter andere
Fragen und brauchen andere Antworten als Jugendliche, die sich auf der Schwelle zum
Erwachsensein befinden. Auch kann es bei manchen Kindern und Jugendlichen wichtig
sein, den kulturellen Hintergrund bei sexualpddagogischen Manahmen zu beachten.

Die vorliegenden Ausfiihrungen diirfen Sie nicht als abschlieBend betrachten. Sie sol-

len Ihnen vielmehr die Bedeutung sozialpddagogischer Konzepte nahe bringen und Sie
dazu ermuntern, fiir Ihre Einrichtung, lhren Verein oder Ihre integrative Kindertagesstatte

ein passendes Konzept zu erarbeiten. Externe Referenten/Referentinnen mit einer sexu-

alpadagogischen Zusatzausbildung kdnnen hierzu anleiten und inhaltlich einen Beitrag
leisten.

Sexualpddagogik umfasst mehr als die bloRe Aufklarung iiber kdrperliche und sexuelle
Vorgdnge. Sie ist eine Sexualerziehung und Anregung zur sexuellen Bildung, die sich nicht

nur auf sachliche Informationen beschrankt, sondern die Beziehung zwischen den Men-

schen thematisiert und ethische und moralische Komponenten beriicksichtigt.
Ziel eines sexualpddagogischen Konzeptes sollte es sein, Mdadchen und Jungen gemaf

ihres Alters und ihrer Lebenssituation in ihrer sexuellen Entwicklung geschlechtsspezi-
fisch zu unterstiitzen, ihnen Informationen zu den Themen Liebe, Beziehung und Sexua-

litat zu geben und sie vor sexueller Ausbeutung zu schiitzen. Um dieses Ziel erreichen zu
konnen, miissen die Verantwortlichkeiten der Erwachsenen im Bereich Sexualpadagogik

geklart sein. AuBerdem miissen die Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen sich in sexualpddago-
gischen Fragen sicher fiihlen und eine gemeinsame Haltung definiert werden, die im All-

tag spiirbar wird.
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WAS IST SEXUALITAT?

DER MENSCH ALS SEXUELLES WESEN

Sexualitdt ldsst sich nicht auf den (erwachsenen) Geschlechtsverkehr reduzieren. Men-
schen sind von Geburt an sexuelle Wesen mit alterspezifischen Bedirfnissen und indi-
viduellen Ausdruckformen. Wahrend Sauglinge iiber die Haut und den Mund friihzeitig
erste Lusterfahrungen sammeln, erkunden Kinder im Vorschulalter voller Neugierde den
eigenen Korper und den anderer. Uber Beriihrungen am gesamten Kérper und auch an
den eigenen Genitalien erleben sie, was sich schon und angenehm anfiihlt. Doktorspiele
mit anderen Kindern entspringen ebenfalls dem kindlichen Wissensdurst und dem Be-
diirfnis nach Kérpererfahrung.

Erst mit zunehmendem Alter entwickeln Kinder ein Schamgefiihl. Nacktheit wird nun
nicht mehr in der Offentlichkeit ausgelebt und als etwas Intimes wahrgenommen. Bereits
im Grundschulalter entstehen erste Liebesbeziehungen, die von den Madchen und Jun-
gen sehr ernst genommen werden und auf ihre altersgeméfe Art Ausdruck finden. Gleich-
zeitig fordern die Heranwachsenden nun mehr Informationen zu Schwangerschaft und
Geburt ein.

Mit der Pubertat werden Madchen und Jungen geschlechtsreif. Erotische Fantasien,
Selbstbefriedigung, sexuelle Impulse und der Wunsch nach dem Erleben-Wollen von Se-
xualitdt treten in den Vordergrund %]

SEXUALITAT ALS LEBENSLANGER LERNPROZESS

Sexualitat ist ein Grundbediirfnis des Menschen und umfasst biologische, psycho-soziale
und emotionale Vorgdnge. Sexuelle Bediirfnisse wahrzunehmen und auszuleben stellt ei-
nen wesentlichen Teil der Personlichkeitsentfaltung dar. Die Ausgestaltung von Sexualitat
deckt dabei ein breites Spektrum ab: Zartlichkeit, Geborgenheit, Lustempfinden, Erotik
und Befriedigung. Die Sexualitat des Menschen stellt dabei keine ,starre“ Eigenschaft
dar, die einmal ausgebildet ein Leben lang unveranderlich ist. Vielmehr spricht man heute
von ,sexueller Bildung” um der Tatsache gerecht zu werden, dass — wie in den meisten
Bereichen des menschlichen Lernens - es sich um einen lebenslangen Prozess handelt.
Das bedeutet, dass z.B. sexuelle Bediirfnisse und Vorlieben, Einstellungen und Werte
sich im Laufe eines Menschenlebens verandern (kdnnen). Madchen und Jungen, Frauen

und Manner, Schutzbefohlene wie Fachkrafte sind daher immer wieder neu herausge-
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fordert und eingeladen, sich mit der eigenen Sexualitat zu beschdftigen und die eigene
Persdnlichkeit zu entfalten. Wie hieraus ersichtlich wird, hebt der Begriff der sexuellen
Bildung das handelnde Subjekt starker hervor. Es geht weniger um den Erzieher/die Er-
zieherin, der/die einen Zogling erzieht, als um eine selbstbestimmte Weltaneignung und
Selbstbildung, bei der der Erzieher/die Erzieherin begleitend und unterstiitzend zur Seite
steht. So schreibt KARLHEINZ VALTL sehr treffend: ,,Wir miissen die Menschen fit machen
fiir die Auseinandersetzung mit sexuellen Fragen. Die konkreten Antworten darauf kon-
nen sie dann selbst ﬁnden.“@

GRENZEN DER SEXUELLEN ENTFALTUNG

Die individuelle Personlichkeitsentfaltung hat jedoch auch Grenzen, namlich dort, wo die
Grenzen der sexuellen Selbstbestimmung eines anderen Menschen erreicht bzw. verletzt
werden. Sexualitdt birgt demnach nicht nur die Chance der individuellen Freiheit, sondern
auch die Gefahr des Zwangs und der Machtausiibungf*] Zum Schutz des Einzelnen und
der Gemeinschaft wird Sexualitat daher im menschlichen Zusammenleben durch soziale
Regeln geordnet.E’I

SEXUALERZIEHUNG UND SEXUELLE BILDUNG

Die Sexualerziehung bzw. sexuelle Bildung thematisiert in einer emotional anspre-
chenden Art und Weise die vielen Beziehungsaspekte, Lebensstile, Lebenssituationen
und Werthaltungen, die die Sexualitat des Menschen beeinflussen. Sexualitat wird dabei
als ein integraler Bestandteil der kdrperlichen und seelischen Gesundheit definiert. Ziel
der Sexualerziehung und der sexuellen Bildung ist es, Madchen und Jungen zu einem ei-
gen- wie auch partnerverantwortlichen und gesundheitsgerechten Umgang mit Sexualitat
Zu beféhigen.@

VORERFAHRUNGEN BERUCKSICHTIGEN

Im Laufe des Lebens erwirbt jeder Mensch eigene Einstellungen zur Sexualitat, die durch
sexuelle Erlebnisse und Beziehungserfahrungen, aber auch durch Werte und Normen der
Herkunftsfamilie beeinflusst sind. Problematisch kénnen die Einstellungen zu Sexualitat
dann sein, wenn z.B. ein Madchen oder ein Junge in der Vergangenheit Opfer sexuali-
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sierter Ubergriffe geworden ist. Diese Erfahrungen kénnen das eigene Selbstbild und die

korperliche und sexuelle Identitat der Heranwachsenden negativ pragen. Ein sexualpa-

dagogisches Konzept muss daher immer eng an den Bediirfnissen der Zielgruppe einer
Organisation ausgerichtet sein. Es liegt auf der Hand, dass ein sexualpddagogisches
Konzept in einer vollstationdren Einrichtung der Jugendhilfe, in der maglicherweise viele

traumatisierte Madchen und Jungen leben, andere Punkte mitdenken muss, als das Kon-

zept einer Tagesgruppe fiir Jugendliche mit Behinderungen. Neben dem Alter und dem

Entwicklungsstand gilt es bei der Konzepterarbeitung also immer auch die Vorerfah-

rungen und mdgliche geistige und seelische Beeintrachtigungen der Heranwachsenden
zu beriicksichtigen. Im Anhang haben wir lhnen ein Beispiel fiir ein bereichsspezifisches
sexualpddagogisches Konzept abgedruckt |

SEXUALAUFKLARUNG

Im Rahmen der Sexualerziehung und sexuellen Bildung kommt der Sexualaufklarung eine
zentrale Rolle zu. Sexualaufklarung bedeutet klassischerweise, mit Madchen und Jungen

iiber Korper, Liebe, Sexualitat, Zeugung, Schwangerschaft und Geburt zu sprechen. Kin-

der und Jugendliche haben je nach Alter und sexueller Reife unterschiedliche Fragen zum
Thema ,,Sexualitat®, auf die es angemessen zu reagieren gilt. Erwachsene sind Madchen

und Jungen dann ein gutes Vorbild, wenn sie auf authentische Weise Wissen vermitteln.
Hierbei werden von Kindern und Jugendlichen haufig solche Erwachsenen als glaubwiir-
dig wahrgenommen, die nicht um den ,heifRen Brei“ herum reden, sondern die sich trau-

en, die Dinge offen, ernsthaft und respektvoll beim Namen zu nennen.

Mit den Ihnen anvertrauten Kindern und Jugendlichen locker und unverklemmt {iber Se-
xualitdt zu sprechen, ist jedoch oft leichter gesagt als getan. Hierzu bedarf es einer kor-
per- und sexualfreundlichen Atmosphdre in Ihrer Organisation. Schon das Reden {iber Se-

xualitdt stellt eine gewisse Nahe her. Bei der Sexualaufklarung ist es deshalb besonders
wichtig, eine gute Balance zwischen Nahe und Distanz zu finden [

lhre Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen sollten es ernst nehmen, wenn den Heranwachsen-

den oder ihnen selbst etwas unangenehm ist, sie unsicher sind oder sich schamen. Kinder
und Jugendliche reagieren auf eigenes Schamerleben haufig mit albernem Verhalten. Ihr

Mitarbeiter/Ihre Mitarbeiterin kann zu einem spateren Zeitpunkt einen neuen Anlauf neh-

men, wenn sich die Situation wieder etwas entspannt hat. Oft ist es hilfreich, wenn der
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Mitarbeiter/die Mitarbeiterin seine ambivalenten Gefiihle oder auch seine eigene Scham
im Team anspricht. Es tut gut zu erfahren, dass auch andere Kollegen/Kolleginnen bei
manchen Themen rund um die Sexualitat zuriickhaltend oder unsicher sind.

Vor allem die standige Prasenz von Sexualitdt und sexuellen Themen in den Medien er-
weckt den Eindruck, dass das Kommunizieren iiber Sexualitat in unserer Gesellschaft
offener und weniger tabubesetzt geworden ist. Tatsache ist aber, dass wir es mit einem
grofRen Spannungsgefiige zwischen diesem Anschein und dem tatsachlichen Wissen und
Erleben von Kindern, Jugendlichen und Erwachsenen zu tun haben. Madchen und Jungen
haben im Rahmen ihrer Schulbildung nur wenige Gelegenheiten, tiber (ihre) Sexualitat
reden zu lernen und erfahren darin kaum Begleitung durch Erwachsene. Sprachlosigkeit
und Kommunikationshemmnisse kennzeichnen diesen Lebensbereich: ,,Einrichtungen
mit Kindern und Jugendlichen als Zielgruppe fehlt daher nicht selten eine angemessene
Gesprachskultur und eine offene Lernatmosphire gegeniiber Sexualitit insgesamt. %]
Insbesondere Jugendliche sind daher hdufig auf Jugendzeitschriften, auf Informationen
von Gleichaltrigen oder auf eigene Erfahrungen angewiesen.@

SEXUALISIERTE GEWALT

Im Rahmen der Sexualerziehung und sexuellen Bildungsarbeit sexualisierte Gewalt zu
thematisieren, wird von vielen Fachkraften als ein besonders schwieriges Unterfangen er-
lebt. Vor allem vor dem Hintergrund, dass in vielen Organisationen Madchen und Jungen
leben, betreut, gepflegt und gebildet werden, die bereits in der Vergangenheit Opfer se-
xualisierter Gewalt geworden sind. Wie mit traumatisierten Kindern und Jugendlichen im
Rahmen sexualpadagogischer Manahmen umzugehen ist, sollte in Ihr Konzept einflie-
en. Es wird empfohlen, dass Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen entsprechende Forthildungen
erhalten, die Hilfestellungen im Umgang mit Traumata an die Hand geben.

Wichtig ist, dass Sie den Madchen und Jungen bei der Wissensvermittlung und Aufkla-
rung tber sexualisierte Gewalt keine Angst einflossen. Angst bietet keinen effektiven
Schutz vor Ubergriffen. Es hat sich gezeigt, dass Heranwachsende, die aufgeklart werden,
in deren Umfeld Sexualitat ein offenes Gesprachsthema ist und keine Tabuisierung er-
fahrt, schneller von einem Ubergriff erzdhlen als Madchen und Jungen, die in einer Atmo-
sphdre aufwachsen, in der das Reden iiber Sexualitat nicht erwiinscht ist. Vor allem am
Beispiel der Medien kénnen Themen wie Sexualrollen und Machtverhdltnisse zwischen
Mé@nnern und Frauen kritisch hinterfragt und mit den Madchen und Jungen diskutiert wer-
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den. Ebenso sollten Sie Bezug nehmen auf die Risiken der sexuellen Ausbeutung, die
im Internet bestehen. Die BUNDESZENTRALE FUR GESUNDHEITLICHE AUFKLARUNG
(BZgA) bietet auch zu diesem Thema umfangreiche Informationsmaterialien. In ihrem Ju-
gendportal greift die BZgA viele Themen auf, die Kinder und Jugendliche
bewegen.@

Die Sexualerziehung und sexuelle Bildung soll Heranwachsenden zu einem guten Kor-
pergefiihl und Respekt vor dem eigenen Korper verhelfen. Gleichzeitig sollen Mddchen
und Jungen lernen zu unterscheiden, was ihnen gefallt und was nicht und auch den Mut
aufzubringen, Nein zu sagen. Sie sollen ein Gespilr fiir die eigene Schamgrenze und die
der anderen entwickeln, diese erkennen und respektieren. Sexualerziehung und sexuelle
Bildungsarbeit leisten somit einen entscheidenden Beitrag zur Prévention.@

GRENZVERLETZENDES VERHALTEN ZWISCHEN MADCHEN UND JUNGEN

Neben der sexualisierten Gewalt durch Erwachsene miissen Sie sich in lhrem sexualpa-
dagogischen Konzept auch mit dem grenzverletzenden Verhalten zwischen Kindern und
Jugendlichen auseinander setzen. Grundsatzlich gilt zunachst, dass Madchen und Jungen
vom Kindergartenalter bis zum Beginn der Pubertat in erster Linie nur neugierig sind und
den eigenen Kérper und den anderer erforschen wollen. Manchmal wollen sie auch das
nachahmen, was sie im Fernsehen oder bei anderen beobachtet haben. Kinder, die sich
untersuchen, streicheln oder auch Geschlechtsverkehr nachspielen, bleiben Kinder mit
alterspezifischen Bediirfnissen. Solange dies im gegenseitigen Einvernehmen zwischen
Kindern der gleichen Entwicklungsstufe und ohne Verletzungsrisiko erfolgt, besteht kein
Grund hier einzugreifen. Vorsicht ist dann geboten, wenn das Altersgefalle zwischen den
Heranwachsenden sehr grof} ist oder diese versuchen, sich Gegenstande in Scheide oder
Po einzufithren. Wenn lhre Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen das Gefiihl haben, dass eines
der beteiligten Kinder etwas gegen seinen Willen machen soll oder sich aus anderen
Griinden unwohl fiihlt, sollte dieser/diese eingreifen und nachfragen, was bei den Kin-
dern los ist. Uberzogene, vorschnelle Reaktionen konnen dazu fiihren, dass Kinder ein
unnotig groRes Schamgefiihl entwickeln.ﬁ Der Verein ZARTBITTER KOLN E.V. bietet zu
den Themen ,,Doktorspiele* und ,,sexuelle Ubergriffe unter Kindern und Jugendlichen®
auf seiner Homepage gute Informationen und Handlungsempfehlungen.@
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ELTERNARBEIT IN DER SEXUALERZIEHUNG /SEXUELLEN BILDUNG

Die Konzeptarbeit in institutionellen Kontexten steht vor der Herausforderung, einerseits
die gesunde Entwicklung von Kindern zu fordern und andererseits Moglichkeiten zu eroff-
nen, auffallige sexuelle Verhaltensweisen friihzeitig zu erkennen, zu begrenzen, padago-
gisch zu bearbeiten und wenn nétig den Eltern fachliche Hilfen vorzuschlagen. Insofern ist
Elternarbeit ein ganz wesentlicher Teil der sexualpadagogischen Konzeptarbeit.

Nicht selten sind Eltern der Meinung, Sexualerziehung sei eine intime und private Sa-
che, die in das Elternhaus gehort oder Zeit hat, bis die Kinder ein gewisses Alter erreicht
haben.@ Aber gerade in der heutigen Zeit, wo durch die Massenmedien wie Fernsehen,
Zeitungen und Computer viel offener und freiziigiger mit dem Thema Sexualitdt umgegan-
gen wird, werden beispielsweise ganz selbstverstandlich leicht oder gar nicht bekleidete
Menschen in eindeutigen Posen gezeigt. Es ware also weltfremd zu denken, Heranwach-
sende brauchen erst ab einem ,gewissen* Alter sexuelle Aufkldrung und Wissen

QUALIFIZIERUNG DER MITARBEITER/MITARBEITERINNEN

In vielen Einrichtungen sind Sexualerziehung und sexuelle Bildung dennoch keine selbst-
verstandlichen Themen. Griinde dafiir liegen haufig in der Unsicherheit der Mitarbei-
ter/Mitarbeiterinnen, da es an methodischen und didaktischen Hilfen sowie Konzepten
zur Orientierung fehlt. Haufig wird bei all den anderen Anforderungen und Aufgaben des
Alltags dieser vielleicht unbequeme Bereich leicht ,,vergessen®. Zugleich wird nicht selten
von den Mitarbeitern/Mitarbeiterinnen erwartet, dass sie ein Wissen dariiber mit in die
Organisation bringen, welche Verhaltensweisen entwicklungsbedingt und ,,normal“ sind
oder wann es sich um ein sexuell libergriffiges Verhalten handelt. Ebenso wird davon
ausgegangen, dass Fachkrafte in der Lage sind, Wissen rund um das Thema ,,Sexuali-
tat“ alters- und entwicklungsgerecht zu vermitteln. Dies ist hdufig ein fataler Trugschluss,
der zu Ohnmacht und Uberforderung auf Seiten der Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen fiihrt.
Themenspezifische Fortbildungen konnen hier — neben einem sexualpddagogischen
Konzept, dass Orientierung bietet — Abhilfe schaffen und Handlungssicherheit erzeugen.
Die Forthildungen sollten in regelmaBigen Abstanden wiederholt werden, um das The-
ma zu vertiefen und neue Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen einzufiihren. Gleichzeitig beugen
Sie mit regelmaRigen Fortbildungen der Gefahr vor, dass das Thema ,,Sexualitat” wieder
einschlaft und nur traumatisierend auftaucht, wenn der Verdacht eines sexuellen Miss-
brauchs gedufert wird.
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ECKPUNKTE EINES SEXUALPADAGOGISCHEN KONZEPTES

Wenn Sie und Ihre Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen sich auf den Weg machen, ein sexualpa-
dagogisches Konzept fiir Ihre Organisation zu erstellen, so bedeutet dies zunachst, sich
mit eigenen Haltungen und Bewertungen bezogen auf Sexualitat auseinander zu setzen.
Eine selbstbestimmte und selbstbewusste Auseinandersetzung mit dem Thema eroffnet
die Chance, zu einer von allen getragenen Haltung zu finden. Denn sexualpddagogische
Konzepte spiegeln sowohl die Haltung der Institution, des Trdgers, der Institutionsleitung
als auch der Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen wider.

Wiinschenswert ist zudem eine verbesserte inhaltliche Abstimmung und interdiszipli-
nare Zusammenarbeit all derjenigen, die (professionell) am Erziehungsprozess von Kin-
dern und Jugendlichen beteiligt sind.

Haben Sie ein sexualpadagogisches Konzept erarbeitet und verabschiedet, so sollte
es als Handlungsgrundlage fiir alle Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen verbindlich gelten. Fol-
gende Themen sollten - je nach Alter und Entwicklungsstand der Madchen und Jungen -
beriicksichtigt werden:

Verstandnis, Haltung und Bewertungen der Organisation in Bezug auf Sexualitat
Sexuelle Aufklarung

Werte und Normen

Liebe, Freundschaft

Hygiene, Schutz vor sexuell ibertragbaren Krankheiten

Verhiitung, Schwangerschaft und vorgeburtliches Leben

Zartlichkeiten, Selbstbefriedigung, angenehme und unangenehme Beriihrungen
Korperlichkeit, Intimitdt, sexuelle Kontakte

Sexuelle Orientierung

Interesse an und Bedeutung von Pornographie fiir Jugendliche

Ndhe, Distanz, Intimsphdre, Nein sagen, Nein akzeptieren

Geschlechterrollen und Geschlechtsidentifikation

Medien und Sexualitat

Sexuelle Gewalt im Internet

Sprache und Sexualitat

Suchtmittelmissbrauch und Sexualitat, (Peer-)Gruppendynamiken
Zusammenarbeit mit Eltern, Angehorigen, Behorden

Kulturelle Aspekte und Sexualitat

Sexuelle Gewalt (durch Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen; durch andere Kinder und Jugendli-
che; im familidren Kontext; etc.)
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Mafinahmen gegen sexuelle Gewalt
Sexuelle Entwicklung von Madchen und Jungen, die Opfer sexualisierter Gewalt geworden

sind
Regelungen fiir die Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen zu Nahe und Distanz, Sprache etc.

Ein Beispiel fiir ein Sexualpddagogisches Konzept aus dem schulischen Bereich finden

Sie im Anhang
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PRAVENTIVE ELTERNARBEIT

ELTERNARBEIT ALS ERZIEHUNGSPARTNERSCHAFT

Eltern sind in der Regel die ersten, wichtigsten und bestandigsten Bezugspersonen fiir
M@dchen und Jungen. Sie haben ein hohes Potential an Einflussmoglichkeiten und auch

Rechte gegeniiber ihren Kindern. Gute Praventionsarbeit muss daher im Sinne einer Erzie-
hungspartnerschaft immer auch die Miitter und Vater (und andere Erziehungsberechtig-

te und Bezugspersonen) mit einbeziehen. Dies gilt natiirlich nicht nur fiir die Pravention
sexualisierter Gewalt. Weitere Themen I|hrer Elternarbeit sollten in jedem Fall auch die
Kinderrechte, partizipatorische und demokratische Umgangsformen sowie Strukturen
und Beschwerdeverfahren fiir Madchen und Jungen [
interkulturelle Perspektiven viel Potential fiir Elternarbeit.

Ziel der Elternarbeit als Pravention sexualisierter Gewalt ist es, Miitter und Vater fiir das

Problem des Machtmissbrauchs im Allgemeinen und der sexualisierten Gewalt im Spezi-
ellen zu sensibilisieren, zu informieren und dabei zu unterstiitzen, durch eine klare Hal-

tung und die Vermittlung von Werten an ihre Kinder praventiv zu wirken.

Haufig sind Eltern unsicher, wie sie mit ihren Kindern iiber Sexualitdt und sexualisierte
Gewalt sprechen sollen. Hierzu benétigen Sie Informationen und Kenntnisse, wie sexuelle
Ubergriffe zustande kommen und welche Strategien Tater/T4terinnen anwenden. Je mehr
Informationen Eltern haben, desto wirksamer kdnnen Sie ihre Kinder schiitzen.

Um mdglichst viele Eltern gleichzeitig zu erreichen, bietet es sich an, Informationsabende
zum Thema ,,sexualisierte Gewalt“ zu veranstalten. Durch den offensiven Umgang mit
dem Thema haben Sie die Chance, das Vertrauen der Eltern in lhre Organisation (wieder)

zu gewinnen. Die mediale Berichterstattung iiber die zahlreichen Falle sexualisierter Ge-
walt in 6ffentlichen und privaten Einrichtungen der letzten Jahre hat viele Eltern verunsi-

chert und veréngstigt.@ Daher ist ein transparenter und offen-konstruktiver Umgang mit

der Problematik unumganglich. Gleichzeitig bringen Sie den Eltern durch den aktiven Ein-
bezug Wertschdtzung entgegen und etablieren eine Haltung der Erziehungspartnerschaft.

Fortbildungsveranstaltungen und Elternschulungen sind dann am Wirksamsten, wenn
Sie im Konzept Ihrer Organisation fest verankert sind und kontinuierlich wiederkehrend
angeboten werden. Bei einem so komplexen Thema wie dem sexuellen Machtmissbrauch

bietet es sich zudem an, die verschiedenen Aspekte des Themas auf mehrere Informa-
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tionstage zu verteilen. Wichtig ist hierbei vor allem, dass die Mitter und Vater in den
Veranstaltungen nicht iberfordert werden. Elternarbeit sollte fiir die Familien eine Entla-
stungsfunktion haben, Unterstiitzung anbieten und Mut machen. Kooperation, Dialog und
Austausch sind zentrale Stichworte. Eine solche institutionelle Haltung zur Elternarbeit
setzt auch voraus, dass entsprechende Angebote fiir Eltern verschiedener Nationalitdten
und Kulturkreise offeriert werden.

Voraussetzung fiir eine gelingende nachhaltige Elternarbeit ist die kontinuierliche Fort-
und Weiterbildung Ihrer Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen zum Thema. Natirlich konnen Sie
fiir die Elternabende und -schulungen auch externe Referenten/Referentinnen einladen.

NUTZLICHE HINWEISE FUR INFORMATIONSVERANSTALTUNGEN

Informationsveranstaltungen zum Thema sexualisierte Gewalt sollten nachfolgende
Aspekte beriicksichtigen:

Aufklarung und Information liber Fakten und Hintergriinde sexualisierter Gewalt: Ausmaf,
Definition, geschlechtsspezifische Bewaltigungsstrategien, Tater-Opfer-Dynamiken etc.,
denn trotz der Enttabuisierung gibt es jede Menge Vorurteile und Mythen. Hier sollte so-
wohl die Gefahr des Machtsmissbrauchs durch Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen in Organi-
sationen als auch in Familien und anderen Lebenskontexten der Kinder und Jugendlichen
thematisiert werden.

Basiswissen {iber Pravention und die Umsetzung einer praventiven Erziehungshaltung:
Anregungen, herkommliche Erziehungsmethoden, -inhalte, -ziele (z.B. Anspruch des un-
bedingten Gehorsams von Kindern gegeniiber Erwachsenen) zu hinterfragen und gegebe-
nenfalls zu verandern.

Anregungen zur Auseinandersetzung mit unterschiedlichen Rollenerwartungen an Mad-
chen und Jungen und geschlechtsspezifische Sozialisationsbedingungen.

Anregungen zur Auseinandersetzung mit der eigenen Rolle als Bezugsperson von Mad-
chen und Jungen. Eltern sollen sich mit ihrem eigenen Korperleben, ihrer Sexualitat, ihrem
Selbstwertgefiihl, ihren Grenzen, ihrer Autonomie, ihrer Fahigkeit Hilfe in Anspruch zu
nehmen, d.h. mit den Praventionsinhalten, die Kindern vermittelt werden, auseinander-
setzen.

Grundlagenwissen zur Sexualerziehung.
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Anregungen/Ideen fiir eine praventive Erziehung im Alltag im Sinne von: Wie kann ich mit
meinem Kind reden, wie kann ich es starken? In diesem Zusammenhang soll auch Fachli-
teratur, altersgerechte Kinder- und Jugendbiicher und Materialien zu praventiven Inhalten
und Themen an die Hand gegeben werden.

Basiswissen iiber Krisenintervention. Vermittlung von Adressen von Beratungs-, Kontakt-
und Hilfeeinrichtungen.p°] Die BUNDESKONFERENZ FUR ERZIEHUNGSBERATUNG (BKE)
bietet unter der Internetadresse www.bke-elternberatung.dd bzw. fyww.bke-jugendbera]
bundesweit fiir Eltern und Minderjahrige Einzelberatung, Einzelchats, Foren und
terminierte Gruppenchats im Internet an. Ziel dieser Internetplattformen ist es, die Erzie-
hungskompetenz der Familien zu starken und in Krisensituationen zu unterstUtzen. Da-
neben hat das BUNDESMINISTERIUM FUR FAMILIE, SENIOREN, FRAUEN UND JUGEND
die Elternbroschiire ,,Mutig fragen — besonnen handeln“ im Jahr 2011 neu herausgegeben.
Diese Broschiire richtet sich an Eltern und informiert {iber Ursachen und Formen sexueller
Gewalt an Madchen und Jungen und gibt konkrete Hinweise zur Pravention. Die Broschiire
greift auch das Thema ,,sexuelle Gewalt im Internet/durch neue Medien“ (z.B. Mobilte-
lefone) auf und gibt Handlungsempfehlungen fiir einen sicheren Umgang. Neben diesen
hilfreichen Informationen liefert der Ratgeber auch Hinweise auf weiterfiihrende Literatur,
auf Broschiiren, Internetportale und Beratungsstellen.@

Gegenstand von Informationsveranstaltungen sollten zudem die Praventionsmainahmen
sein, die lhre Organisation zum Schutz der lhnen anvertrauten Kinder entwickelt und um-
gesetzt hat. So geben Sie den Eltern die Gelegenheit, diese kritisch zu hinterfragen und
Bedenken zu duBern. Verdeutlichen Sie den Eltern, dass es der Anspruch der Mitarbei-
ter/Mitarbeiterinnen sowie von lhnen als Leitung und des Tragers ist, im Sinne eines kon-
tinuierlichen Qualitatsentwicklungsprozesses Ihre Organisation zu einem sicheren Ort fiir
Kinder zu gestalten. An diesem Anspruch sollten Sie sich von den Eltern messen lassen.

Vermeiden sollten Sie in Elternveranstaltungen zu sexualisierter Gewalt die nachfolgend
aufgefiihrten Vorgehensweisen:

Detaillierte Schilderungen von Missbrauchspraktiken. Diese erzeugen hchstens blankes
Entsetzen, Abwehr oder auch sexuelle Erregtheit bei den dafiir Empfanglichen. Letztere
bekommen damit auch noch Anregungen fiir Phantasie und Praxis.

Versuche, Betroffenheit zu erzeugen. Eltern sind in der Regel ohnehin von dem Thema
sehr betroffen.
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Verbreitung sogenannter ,,Symptomlisten“ zur Erkennung sexualisierter Gewalt. Meist ist
keine Zeit, um wirklich fundiert auf Sinn und Unsinn sogenannter Symptome einzugehen,
sodass der einzige Effekt ist, dass die Eltern mit einer imagindren Liste im Kopf kindliche
Verhaltensweisen abhaken und in Panik geraten, wenn sie mehr als zwei finden.
Schilderungen von angeblichen Folgen von sexualisierter Gewalt. Bei aller gebiihrenden
Ernsthaftigkeit im Umgang mit den Auswirkungen sexueller Gewalt ist es nicht ange-
bracht, den Betroffenen 6ffentlich unheilbare Defekte zu bescheinigen.

Polemische Angriffe gegen Kollegen/Kolleginnen, Tater/Taterinnen, Miitter, Vater, Richter,
Familientherapeuten, Beratungsstellen, Gutachter, etc.

Die Offenlegung personlicher Betroffenheit seitens des Referenten/der Referentin gehort
nicht in die professionelle Elternarbeit.

Die Besprechung einzelner Félle und/oder Beratung in Einzelfdllen sind Teil der Bera-

tungsarbeit, nicht aber der Elternbildung.

Blattsammlung

KA-904



DKSB /LV-NRW / Mérz 2012

Sexualisierte Gewalt in Organisationen Kapitel KA-1000

KAPITEL 10

10 GRUNDLAGEN DER INTERVENTION KA-1001

101 INTERVENTIONSSCHRITTE: ¢ « ¢« ¢ e v v v e teememeneneeeeneneneeeeeenenenenaens KA-1001
10.2 VORGEHEN IM VERDACHTSFALL: AUFGABEN DER MITARBEITER/MITARBEITERINNEN - - - KA-1003
10.3 HANDLUNGSSTRATEGIEN IM KLARUNGSPROZESS: AUFGABEN DER LEITUNG -« -+ ---- KA-1012
10.3.1  Kld@rung von Verdachtsmomenten und Risikoeinschatzung nach § 8a SGB VIII- - -+ -- - .- KA-1012
10.3.2  Das Personalgesprach/Konfrontationsgesprach « -« -« o v vovein i KA-1013
10.3.3  Einberufung einer Konfliktmanagement-Gruppe (,,Krisenteam®) « -« -+« o v ovvvvnenn. KA-1016
1034 Dokumentation ........................................................ KA.1017
10.3.5 Dringlichkeitseinschdtzung — Schutz des Opfers- -« -+« v oo KA-1017
10.3.6  Festlegung der weiteren Mainahmen inklusive Zeitschiene-« -« - ovvevenvnn KA-1018
10.3.7  Fiirsorgepflicht gegeniiber dem unter Verdacht stehenden Mitarbeiter/ -« -« -+« .. KA-1018
der unter Verdacht stehenden Mitarbeiterin
10.3.8  Arbeitsrechtliche MaBnalmen « « « « -« ceevn e emm e et e e e e e e KA-1019
1039 Strafrecht[iche MaBnahmen ............................................... |<A_1024
10.3.10  Informationspolitik und Offentlichkeitsarbeit « - -+« oo vveeo KA-1028
10.3.11 Information und Unterstiitzung der Erziehungsberechtigten und Angehérigen - - - - - - - - KA-1028
des Opfers
10.3.12 Information der Erziehungsberechtigten und Angehdrigen - - -« -« - v veeeeei et KA-1030
der dibrigen Kinder und Jugendlichen
104 NACHSORGE  « ¢« v e v v o v eeeeemeneee e e eeeneneneeeeaeneneneeeenenennnnns KA-1030
10.4.1  Hilfen fiir die iibrigen Kinder und Jugendliche in |hrer Organisation -« -« -« - vvvvn KA-1030
10.4.2  Firsorge und Unterstiitzung der Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen « -« <+« oo oo vevvvvns KA-1031
10.4.3  Organisationsentwicklung -« -« - -« - v v v KA-1032
10.5 REHABILITATIONSVERFAHREN : « ¢« ¢ oo e o v tmetnete et enenennennennennens KA-1033

Blattsammlung



DKSB /LV-NRW / Mérz 2012

Sexualisierte Gewalt in Organisationen Kapitel

10 GRUNDLAGEN DER INTERVENTION

10.1

INTERVENTIONSSCHRITTE

Bei der Intervention steht der Schutz aller beteiligten Personen im Vordergrund: Primar
jener, der moglicherweise betroffenen Kinder und Jugendlichen sowie der anderen Mad-
chen und Jungen in Ihrer Organisation. Daneben gilt es jedoch auch, den Schutz und die
Fiirsorge des Mitarbeiters/der Mitarbeiterin, welcher/welche den Verdacht gedufert hat
sowie schlieBlich des Mitarbeiters/der Mitarbeiterin, gegen den/die der Verdacht gedu-
Bert wurde - solange der Verdacht sich nicht bestétigt hat - in den Blick zu nehmen.

§ 8a SGB VIII [~ Seite KA-101) schreibt gesetzlich vor, welcher Ablauf bei Hinweisen
auf eine Kindeswohlgefahrdung bei den Fachkraften einzuhalten ist. Dies gilt nicht nur fiir
Kindeswohlgefdhrdungen, die aufierhalb der Institution entstehen, sondern eben auch
fiir Falle in der eigenen Einrichtung, die durch Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen verursacht
werden.

»IM AUGE DES STURMS* — BESONNEN HANDELN AUF DER BASIS EINES NOTFALL-
PLANS

Es wurde bereits in den vorangegangenen Kapiteln dargestellt, warum es den meisten
Menschen schwerer fallt, sexuelle Gewalt in der eigenen Organisation wahrzunehmen,
als auBerhalb des Arbeitsfeldes. Dies liegt vor allem daran, dass Tater/Taterinnen in Or-
ganisationen meist sehr gut integrierte, engagierte und geschatzte Kollegen/Kolleginnen
sind, denen grenzverletzendes Verhalten nicht zugetraut wird [ ]. Wird
nun der Verdacht der sexualisierten Gewalt gegen einen solchen Kollegen/eine solche
Kollegin ausgesprochen, so wird dies einerseits mit Unglaubigkeit im kollegialen Umfeld
aufgenommen und andererseits |ost der Verdacht haufig eine krisenhafte Situation bei
den Kollegen/Kolleginnen aus. Die Kollegen/Kolleginnen stellen ihre eigene fachliche
Kompetenz sowie ihre Menschenkenntnis in Frage, fiihlen sich schuldig oder hilflos.
Durch die VerdachtsauBerung wird spiirbar, dass der Alltag in keiner Organisation bis ins
Letzte kontrollierbar und sicher istﬂ

Doch auch fiir die Leitung und den Trager einer Organisation bedeutet der Vorwurf der
sexuellen Gewalt durch eigene Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen eine Gratwanderung, die ein
hohes Maf} an Professionalitdt erfordert. So gilt es einerseits die eigene emotionale Be-
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troffenheit in den Griff zu bekommen und gleichzeitig dem Schutzauftrag gegeniiber den
Madchen und Jungen sowie der Fiirsorgepflicht gegeniiber den Mitarbeitern/Mitarbeite-
rinnen im Allgemeinen und dem verddchtigten Mitarbeiter/der verdachtigten Mitarbeite-
rin im Speziellen nachzukommen. Daneben miissen die Eltern sachlich informiert sowie
der Umgang mit den Medien und weitere MaSnahmen geplant werden.

Eine derart komplexe Situation ist nur professionell zu bewaltigen, wenn bereits im Vor-
feld Handlungsstrategien fiir den Notfall festgelegt und Zustandigkeiten benannt wurden
‘ ]. Gleichwohl muss jede Organisation bzw. Einrichtung den Notfallplan an
die Gegebenheiten des eigenen Arbeitsfeldes ausrichten. D.h. in einer stationaren Einrich-
tung wird ein solcher Notfallplan anders aussehen als fiir eine ehrenamtlich organisierte
Ferienfahrt. Ohne die Orientierungshilfe eines Notfallplans ist die Gefahr sehr grof3, dass
inadaquat, falsch oder im schlimmsten Fall gar nicht gehandelt wird. Konfusion und Ori-
entierungslosigkeit verhindern hdufig, dass die notwendigen Sofortmafinahmen schnell
und kompetent eingeleitet werden. WERNER TSCHAN vergleicht die innerinstitutionellen
Dynamiken, die sich im Verdachtsfall entwickeln, mit denen, die bei einem Missbrauchs-
verdacht innerhalb der Familie vorherrschen. Hierbei kommen vielféltige - teilweise wi-
derspriichliche — Gefiihle und Bediirfnisse zum Vorschein, die ein rationelles und pro-
fessionelles Handeln vereiteln kénnen. Es ist daher von zentraler Bedeutung, dass Sie
lhren Notfallplan dahingehend kritisch {iberpriifen, ob er alle notwendigen Interventions-
schritte und Verfahrensweisen abbildet, damit Sie auch unter massivem Handlungsdruck
nicht die Nerven verlieren, sondern sich an ihm orientieren kénnen.

Im Folgenden stellen wir lhnen Interventionsschritte vor, die Sie im Fall des Verdachts
oder der Bestatigung von sexualisierter Gewalt durch einen Mitarbeiter/eine Mitarbeite-
rin in lhrer Organisation in Betracht ziehen miissen. Welche Mafnahme wann ergriffen
werden muss, hangt von vielen Faktoren ab, die es im Einzelfall im Krisenteam zu dis-
kutieren gilt. Diese Faktoren sind z.B.: Was ist passiert? Handelt es sich um einen vagen
Verdacht oder einen bestatigten Vorfall? Wer sind die Beteiligten? In welchem Verhaltnis
stehen diese zueinander?

Vor allem die Frage ,Was ist passiert?“ beeinflusst den Verlauf Ihrer Intervention maf3-
geblich. Es liegt auf der Hand, dass die einzuleitenden MaBnahmen sich bei einem Fehl-
verhalten oder Regelverstof; anders darstellen als bei einem sexuellen Missbrauch. Dies
soll nicht hei3en, dass Sie z.B. Verstdfie gegen das Leitbild oder den Verhaltenskodex
lhrer Organisation nicht ernst nehmen miissen. Gemeint ist hier vielmehr, dass Sie als
Leitung eine klare Vorstellung davon entwickeln miissen, welche arbeits- und/oder straf-
rechtlichen Manahmen bei welchem Verstofl angemessen und zielfiihrend sind und ab
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welchem ,,Schwellenwert“ die Strafverfolgungsbehdrden hinzugezogen werden sollten.
Das Vorgehen bei der Intervention variiert demnach je nach Setting und Fall. Daher sind
die im Folgenden aufgefiihrten Mafinahmen nicht als Vorgabe zu verstehen, die es in der
beschriebenen Reihenfolge ,,abzuarbeiten” gilt, sondern eher als ,,Gedankenstiitze*, die
lhnen im Krisenfall hilft, strukturiert und besonnen zu handeln.

VORGEHEN IM VERDACHTSFALL: AUFGABEN
DER MITARBEITER /MITARBEITERINNEN

»T YPISCHE* VERDACHTSMOMENTE

Im Folgenden stellen wir lhnen an Hand einiger ,,typischer” Verdachtsmomente vor, wo-
rauf lhre Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen achten sollten. Es ist uns klar, dass es eine Vielzahl
weiterer Moglichkeiten gibt, wie Verdachtsmomente entstehen bzw. zur Kenntnis gelan-
gen. Leider kdnnen nicht alle ,,Spielarten® in dieser Arbeitshilfe Beriicksichtigung finden.
Das hier beschriebene interne Meldeverfahren kann von dem abweichen, was der Notfall-
plan lhrer Organisation vorgibt. Lassen Sie sich hiervon nicht verwirren. Die Ausfiihrungen
sind als beispielhaft zu verstehen. Wichtig ist, dass Ihr Notfallplan auf Ihre organisations-
internen Strukturen und Gegebenheiten ausgerichtet wurde und im Notfall ,,funktioniert®.

Die Art und Weise, in der eine VerdachtsauRerung auf sexualisierte Gewalt erfolgt, hangt
sehr stark vom Arbeitsfeld und der Organisationsstruktur ab. In der Regel schépfen die
Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen, die unmittelbaren Kontakt zu Madchen und Jungen haben,
am schnellsten Verdacht, wenn es zu einer sexualisierten Grenzverletzung gekommen ist.
Haufig stellen Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen in padagogischen und sozialen Einrichtungen
und Verbanden Vertrauenspersonen dar, denen Kinder und Jugendliche von einem Uber-
griff berichten.

Unabhangig davon, wie ein Verdachtsfall gedufert wird oder zur Kenntnis gelangt: Um
den Schutz von Madchen und Jungen zu gewahrleisten, ist es ab dem ersten Verdachts-
moment notwendig, alle Beobachtungen sorgfaltig zu dokumentieren. Fiir alle Schritte
des Interventionsplans sowie eingeleiteten Mafinahmen stellen diese Dokumentationen
eine wichtige Grundlage dar. Fiir die Dokumentation gilt: Es sollte das aufgeschrieben
werden, was auch wirklich gesagt wurde bzw. was tatsachlich beobachtet wurde. Eige-
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ne Vermutungen und Gefiihle miissen als solche kenntlich gemacht werden, damit die
subjektive Wahrnehmung im weiteren Verfahren von den tatsdchlichen Fakten getrennt
betrachtet werden kann.

In den meisten Verdachtsfallen ist fiir die Person, die von dem Verdacht erfahrt oder
ihn selbst hegt nicht unmittelbar ersichtlich, ob es sich um einen unbegriindeten oder ei-
nen begriindeten, einen vagen oder einen erharteten Verdacht handelt. Daher ist es umso
wichtiger, dass friihzeitig schriftliche Aufzeichnungen iiber den Verdacht angefertigt
werden. Hierbei kann die von der BERLINER SENATSVERWALTUNG FUR BILDUNG, WIS-
SENSCHAFT UND FORSCHUNG herausgegebene Verdachtsabstufung bei sexuellem
Missbrauch eine hilfreiche Orientierung bieten [-- ]. Die Abstufungstabelle
gibt Beispiele aus dem Alltag und ordnet diese bestimmten Verdachtsstufen zu: Dem un-
begriindeten, dem vagen, dem begriindeten und dem erharteten bzw. erwiesenen Ver-
dacht. Die Abstufungstabelle sollte jedoch nur im Kontext einer Selbstreflexion hinzuge-
zogen werden. Fiir sich alleine genommen sollten aus ihr keine (vorschnellen) Schliisse
gezogen werden.

Fiir die Selbstreflexion bei einem beobachteten oder berichteten Verdacht bietet sich
der in Kapitel 5.2 [ )
LISCHEN JUGENDHILFE HOCHDORF E.V.

Haufig ergeben sich Verdachtsmomente aus einer der nachfolgend dargestellten Situati-
onen:

Ein Mitarbeiter/eine Mitarbeiterin beobachtet einen konkreten Sachverhalt, der einen se-
xuellen Ubergriff darstellt.

Ein Mitarbeiter/eine Mitarbeiterin hat bei dem Verhalten eines Kollegen/einer Kollegin
ein ungutes Gefiihl, ohne dass er/sie einen Ubergriff direkt beobachtet hat.

Ein Mitarbeiter/eine Mitarbeiterin berichtet einem Kollegen/einer Kollegin von seinem/ih-
ren Verdacht beziiglich eines anderen Kollegen/einer anderen Kollegin.

Ein Minderjahriger/eine Minderjahrige erzahlt einem Mitarbeiter/einer Mitarbeiterin von
einem sexuellen Ubergriff durch einen Kollegen/eine Kollegin.

Die Art und Weise, in der ein Verdacht entsteht bzw. bekannt wird, birgt dabei unter-
schiedliche Anforderungen, aus der sich die jeweiligen Verfahrensschritte ergeben.
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EIN MITARBEITER/EINE MITARBEITERIN BEOBACHTET EINEN KONKRETEN SACH-
VERHALT, DER EINEN SEXUELLEN UBERGRIFF DARSTELLT

In diesem Fall muss der Mitarbeiter/die Mitarbeiterin sofort handeln. Es ist jedoch wich-
tig, dass er/sie Ruhe bewahrt. Das (ibergriffige Verhalten muss sofort beendet werden,
ohne Formulierungen zu verwenden, die bei dem Opfer maglicherweise den Eindruck ent-
stehen lassen, es hitte eine Mitschuld an dem Ubergriff. Dies ist eine besonders heikle
Situation, sowohl fiir den Mitarbeiter/die Mitarbeiterin als auch fiir das Opfer. Denn von
dem Mitarbeiter/der Mitarbeiterin wird ein hoch professionelles Verhalten in einer hoch
emotionalen Situation verlangt. Da Opfer sich jedoch gerade bei sexualisierter Gewalt
haufig in Schuldgefiihle und Scham verstricken, ist es notwendig, sachlich und iiberlegt
zu handeln. Statt einer Formulierung wie: ,,Was macht ihr beide denn hier?“ sollten er/sie
besser direkt den Kollegen/die Kollegin ansprechen, z.B.: ,Wiirden Sie bitte mal mit raus
kommen.“E!I Er/Sie sollte dem Tater/der Taterin unmissverstandlich sagen, dass dieses
Verhalten nicht akzeptiert wird und Manahmen eingeleitet werden. Dann sollte der Mit-
arbeiter/die Mitarbeiterin sich um das Opfer kiimmern. Er/Sie sollte klaren, welche Form
der Unterstiitzung das Opfer bendtigt und dafiir sorgen, dass es vor weiteren Ubergriffen
sicher ist. Im Anschluss hieran sollte der Mitarbeiter/die Mitarbeiterin umgehend die Lei-
tung der Organisation informieren.

Der Mitarbeiter/die Mitarbeiterin muss der Leitung detailliert schildern, was sich zuge-
tragen hat und worauf der begriindete Verdacht der sexualisierten Gewalt durch einen
Kollegen/eine Kollegin beruht. Auch sollte er/sie berichten, wie sich das Opfer verhalt
und welche sofortige Unterstiitzung dieses seiner/ihrer Meinung nach bendtigt.

Hier haben wir die wichtigsten Punkte noch einmal fiir Inre Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen
aufgelistet:

Ruhe bewahren, um konstruktiv und sachlich bleiben zu kdnnen.

Opfer aus der Gefahrensituation bringen.

Leitung informieren.

Alle Informationen, Beobachtungen und Anhaltspunkte zu dem Vorfall aufschreiben
(so genau wie moglich, mit Datum, Zeiten, Diensten, Namen der Mitarbeitenden).

Keine Strafanzeige aus eigener Motivation heraus stellen.

Nicht die Familien des mutmaRlichen Opfers informieren, bevor das weitere Vorgehen mit
der Leitung abgestimmt ist.

Keine Herstellung von eigenen Kontakten zur Presse oder anderen Eltern.
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EIN MITARBEITER/EINE MITARBEITERIN HAT BEI DEM VERHALTEN EINES KOLLE-
GEN/EINER KOLLEGIN EIN ,,UNGUTES GEFUHL“, OHNE DASS ER/SIE EINEN UBER-
GRIFF DIREKT BEOBACHTET HAT

Ein vager Verdacht in Form eines ,unguten Gefiihls“ oder auf der Grundlage zweideu-
tiger Beobachtungen stellt immer eine schwierige Situation fiir Mitarbeiter/Mitarbeite-
rinnen dar, denn natiirlich méchte niemand als Denunziant/Denunziantin im Kollegen-
kreis abgestempelt werden, falls sich der Verdacht als falsch herausstellt. Wenn es sich
zudem um sehr geschdtzte und beliebte Kollegen/Kolleginnen handelt, gegen die der
Verdacht gehegt wird, erschwert dies die Situation zusatzlich. An dieser Stelle darf je-
doch nicht iibersehen werden, dass ggf. das Engagement, die vordergriindige ,,Kinder-
liebe“ und die groRe Kollegialitat erfolgreiche Taterstrategien/Taterinnenstrategien sein
konnen, die zielgerichtet zur Manipulation von Kollegen/Kolleginnen eingesetzt werden
‘ ]. Sich aus dieser personlichen Betroffenheit zu befreien erfordert ein
hohes Maf an Professionalitat und Selbstreflexion. Der Mitarbeiter/die Mitarbeiterin, die
einen vagen Verdacht hegt, sollte daher die eigenen Empfindungen und Beobachtungen
mittels eines Selbstreflexionsbogens priifen und den Verdacht dokumentieren. Es ist
sinnvoll, dass er/sie zudem die kollegiale Beratung mit einem Kollegen/einer Kollegin
sucht, der er/sie vertraut und das ,,ungute Gefiihl“ bzw. den vagen Verdacht anspricht.
Wie schatzt der Kollege/die Kollegin die Situation ein? Dariiber hinaus haben Mitarbei-
ter/Mitarbeiterinnen die Moglichkeit, sich mit einer Fachberatungsstelle in Verbindung zu
setzen. Fachberatungsstellen arbeiten vertraulich, so dass niemand von dem Gesprach
dort erfahren wird. Sowohl die kollegiale Beratung als auch das Gespréch bei der Fach-
beratungsstelle sollten dokumentiert werden. Erhartet sich der Verdacht im Laufe des
Beratungsgespraches, so muss der Mitarbeiter/die Mitarbeiterin in jedem Fall den Vor-
gesetzten/die Vorgesetze (iber den Verdacht in Kenntnis setzen. Es sollte in jedem Fall
vermieden werden, mit dem verddchtigten Kollegen/der verdachtigten Kollegin iiber den
Verdacht zu sprechen. Denn wenn sich der Verdacht als begriindet erweist, so wird dem
Tater/der Taterin Gelegenheit gegeben, sich bereits im Vorfeld der Aufklarung eine Vertei-
digungsstrategie zurecht zu legen und im Team eine Dynamik zu seinen/ihren Gunsten in
Gang zu setzen. AuRerdem besteht die Gefahr, dass der potentielle Tater/die potentielle
Taterin das Opfer unter Druck setzen wird, um seine Aussage zu verhindern oder zu ver-
falschen. Geeignete Interventionsmafinahmen nach Verdachtsabklarung einzuleiten liegt
daher in der Verantwortung der Leitung.

Blattsammlung

KA-1006



DKSB /LV-NRW / Mérz 2012

Sexualisierte Gewalt in Organisationen Kapitel

Die nachfolgende Checkliste fasst die wichtigsten Handlungsschritte noch einmal fiir [hre
Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen zusammen:

Ruhe bewahren, um konstruktiv und sachlich bleiben zu kdnnen.

Wenn die Maglichkeit besteht, mit einer vertrauten Kollegin/einem vertrauten Kollegen
sachlich sprechen, ohne vorschnell Tatsachen aufzufiihren.

Hilfe von Fachstellen in Anspruch nehmen.

Leitung informieren.

Alle Informationen, Beobachtungen und Anhaltspunkte fiir den Verdacht aufschreiben (so
genau wie moglich, mit Datum, Zeiten, Diensten, Namen der Mitarbeitenden).

Keine Strafanzeige aus eigener Motivation heraus stellen.

Keine Informationen iiber den Verdacht an den potentiellen Tater/die potentielle Taterin
geben, dies ist Aufgabe der Leitung.

Nicht die Familien des mutma#Rlichen Opfers informieren, bevor das weitere Vorgehen mit
der Leitung abgestimmt ist.

Keine Herstellung von eigenen Kontakten zur Presse oder anderen Eltern.

EIN MITARBEITER/EINE MITARBEITERIN BERICHTET EINEM KOLLEGEN /EINER KOL-
LEGIN VON SEINEM/IHREN VERDACHT BEZUGLICH DES UBERGRIFFIGEN VERHAL-
TENS EINES ANDEREN KOLLEGEN /EINER ANDEREN KOLLEGIN

Wenn ein Kollege/eine Kollegin sich ratsuchend an einen anderen Kollegen/eine andere
Kollegin wendet, so sollte dieser/diese erst einmal ruhig zuhdren, bevor er/sie eine Be-
wertung der geschilderten Situation vornimmt. In vielen Fallen erscheinen Situationen,
losgeldst von dem Kontext, in dem sie stattgefunden haben, in einem verzerrten Licht.
Es ist daher wichtig, dass der Kontext der Verdachtssituation mitberichtet wird. So stellt
es z.B. einen groien Unterschied dar, ob ein Kollege/eine Kollegin ein Kind im Kinder-
gartenalter auf den Schof nimmt und ihm liebevoll Giber den Kopf streicht, um es nach
einem Sturz zu trdsten, oder ob dies ohne einen solchen Hintergrund geschieht. Der
hinzugezogene Kollege/die hinzugezogene Kollegin sollte in jedem Fall die Gefiihle und
Beobachtungen des Kollegen/der Kollegin ernst nehmen und diese unter fachlichen Ge-
sichtspunkten bewerten. Des weiteren sollte er/sie dem Kollegen/der Kollegin raten, sich
eine zweite Meinung in einer Fachberatungsstelle einzuholen. Das kollegiale Beratungs-
gesprach sollte von beiden Kollegen/beiden Kolleginnen zeitnah dokumentiert werden.
Kommt der/die ratsuchende Kollege/Kollegin nach der kollegialen Beratung und/oder
einem Beratungsgesprach in einer Fachberatungsstelle zu der Einschatzung, dass tat-

Blattsammlung

KA-1007



DKSB /LV-NRW / Mérz 2012

Sexualisierte Gewalt in Organisationen Kapitel

sachlich ein begriindeter Verdacht vorliegt, so hat er unverziiglich die Leitung zu informie-
ren. Gleiches gilt fiir den hinzugezogenen Mitarbeiter/die hinzugezogene Mitarbeiterin.
Gelangt er/sie zu der Einschatzung, dass eine sexuelle Grenziiberschreitung vorliegt, so
muss dieser/diese auch dann tatig werden, wenn der/die ratsuchende Kollege/Kollegin
zu einer anderen Einschatzung oder Entscheidung kommt. Das Wohl des Kindes muss hier
tiber einer falsch verstandenen Kollegialitdt stehen. In diesem Fall muss der/die beratend
hinzugezogene Kollege/Kollegin die Leitung tiber den Verdacht des Kollegen/der Kollegin
informieren.

Die nachfolgende Checkliste fasst die wichtigsten Handlungsschritte erneut noch einmal
fur Ihre Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen zusammen:

Ruhe bewahren, um konstruktiv und sachlich bleiben zu kénnen.

Wenn die Maglichkeit besteht, mit einer vertrauten Kollegin/einem vertrauten Kollegen
sachlich sprechen, ohne vorschnell Tatsachen aufzufiihren.

Hilfe von Fachstellen in Anspruch nehmen.

Leitung informieren.

Alle Informationen, Beobachtungen und Anhaltspunkte fiir den Verdacht aufschreiben (so
genau wie moglich, mit Datum, Zeiten, Diensten, Namen der Mitarbeitenden).

Keine Strafanzeige aus eigener Motivation heraus stellen.

Keine Informationen {iber den Verdacht an den potentiellen Tater/die potentielle Taterin
geben, dies ist Aufgabe der Leitung.

Nicht die Familien des mutma#Blichen Opfers informieren, bevor das weitere Vorgehen mit
der Leitung abgestimmt ist.

Keine Herstellung von eigenen Kontakten zur Presse oder anderen Eltern.

EIN MINDERJAHRIGER/EINE MINDERJAHRIGE ERZAHLT EINEM MITARBEITER/EI-
NER MITARBEITERIN VON EINEM SEXUELLEN UBERGRIFF DURCH EINEN KOLLE-
GEN/EINE KOLLEGIN

In dem Fall, indem sich ein Kind oder ein Jugendlicher vertrauensvoll an einen lhrer Mit-
arbeiter/eine Ihrer Mitarbeiterinnen wendet und von einem sexuellen Ubergriff erzihlt,
sollte dieser/diese sich ausreichend Zeit nehmen, um das Gesprach in Ruhe fiihren zu
konnen. Es gilt zu bedenken, dass es das betroffene Madchen/den betroffenen Jungen
mit Sicherheit eine groRe Uberwindung gekostet hat, den Mitarbeiter/die Mitarbeiterin
ins Vertrauen zu ziehen und von dem Erlebten zu berichten. Wenn die Arbeitssituation es
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nicht zuldsst, das Gesprach mit dem betroffenen Minderjahrigen/der betroffenen Min-
derjahrigen unmittelbar und in Ruhe zu fiihren, so sollte dieser/diese dem Kind/Jugend-
lichen erkldren, dass sein/ihr Anliegen ernst genommen wird, die derzeitige Arbeitssitua-
tion es aber nicht zuldsst, ihm/ihr die nétige Aufmerksamkeit zu schenken. Er/Sie sollte
dann einen Zeitpunkt fiir ein Gesprdch vereinbaren. Diesen vereinbarten Termin sollte der
Mitarbeiter/die Mitarbeiterin unbedingt einhalten und von sich aus initiativ auf das Opfer
zugehen. Es ist wichtig, dass das Opfer sich ernst genommen fUhlt.

Der Mitarbeiter/die Mitarbeiterin sollte ruhig zuhdren. Die eigenen Emotionen diirfen
nicht die Gesprachsfiihrung beeinflussen. Wenn eine Vertrauensperson zu starke Be-
troffenheit zeigt, so entsteht bei Opfern sexualisierter Gewalt schnell der Eindruck, dass
diese mit dem Sachverhalt nicht umgehen kdnnen und iiberfordert sind. Haufig hat dies
einen ,,inneren Riickzug“ des Opfers zur Folge. Der Mitarbeiter/die Mitarbeiterin sollte
dem Kind stattdessen ein Gefiihl von Sicherheit, Starke und Kompetenz vermitteln. Das
Madchen/der Junge soll in ihrem/seinem Tempo erzahlen diirfen. Der Versuch, dem Opfer
mit Fragen Details des Tathergangs entlocken zu wollen, sollte unbedingt unterlassen
werden. Das Kind/der Jugendliche hat ein Recht darauf nur so viel zu erzahlen, wie es/er
in diesem Moment verkraften kann. Zudem fiihren wiederholte und nicht professionell
durchgefiihrte Befragungen von Opfern dazu, dass die Aussagen verfalscht werden und
fiir ein mogliches Strafverfahren nicht mehr beweiskraftig sind. Ihre Mitarbeiter/Ihre
Mitarbeiterinnen sollten daher in erster Linie dem Opfer empathisch und aufmerksam
zuhdoren.

Der Mitarbeiter/die Mitarbeiterin sollte auch auf keinen Fall fragen, warum das Opfer
maoglicherweise sehr lange Zeit geschwiegen hat, sondern stattdessen dem/der Heran-
wachsenden sagen, dass es sehr mutig war, sich jemandem anzuvertrauen. Ebenso sollte
er/sie das Madchen/den Jungen fragen, wie seine Wiinsche beziiglich des weiteren Vor-
gehens sind. Es geht hierbei nicht darum, die Verantwortung abzugeben, sondern darum,
dass das Opfer sich ernst genommen und einbezogen fiihlt.

Viele kindliche/jugendliche Opfer haben Angst vor den Konsequenzen, die aus der Of-
fenbarung resultieren kénnen, oder stehen in einem Loyalitatskonflikt gegeniiber dem
Tater/der Taterin. Haufig versuchen Sie daher die Person, die sie ins Vertrauen gezogen
haben, zu einem Stillschweigeversprechen zu bewegen. Ihre Mitarbeiter/Mitarbeite-
rinnen sollten sich nicht dazu hinreifien lassen, dieses Versprechen zu geben, denn sie
kénnten und diirften es nicht halten. Daher ist es besser, wenn dem Madchen/Jungen
in einer altersgerechten Sprache erklart wird, dass weitere Schritte eingeleitet werden
miissen, damit ihr/ihm geholfen werden kann. Hierbei sollte betont werden, dass diese
Mafnahmen aber so weit wie méglich mit dem Madchen/Jungen abgestimmt werden und
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Entscheidungen nicht {iber ihren/seinen Kopf hinweg getroffen werdenﬂ Dem/der He-

ranwachsenden sollte verstandlich gemacht werden, dass er/sie sich nun in Sicherheit
befindet.

Ahnlich dem hier beschriebenen Vorgehen sollten Ihre Mitarbeiter/lhre Mitarbeiterinnen
handeln, wenn nicht das Opfer selbst, sondern ein Freund/eine Freundin des Opfers sich
ratsuchend an sie wendet. Freunde und Freundinnen sind wichtige Ansprechpersonen fiir

Opfer und werden haufig bereits friihzeitig in grenzverletzende und iibergriffige Erleb-
nisse eingeweiht.@ Ihre Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen sind daher gefordert, den Freun-

deskreisen der Madchen und Jungen einen vertrauensvollen Zugang zu Erwachsenen und
damit zu mdglicherweise erforderlichen Hilfen zu erleichtern.

Fiir einen tieferen Einblick in die wichtigsten Fakten einer Gesprdchsfiihrung mit Kindern
und Jugendlichen, die Opfer sexualisierter Gewalt geworden sind, sei auf G. DEEGENERS
Beitrag ,Ich habe Angst was Falsches zu sagen!* verwiesen.

Neben einer angemessenen Gesprachsfiihrung miissen die Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen
Sorge dafiir tragen, dass der mutma#liche Tater/die mutmasBliche Taterin keinen weiteren

Zugang zu dem Opfer hat. Auch in diesem Fall gilt: Die Konfrontation mit dem Beschul-

digten/der Beschuldigten darf nicht gesucht werden. Blinder Aktionismus schadet meist
mehr, als dass er nutzt. Stattdessen ist die Leitung zu informieren, damit diese weitere
Interventionsschritte planen und einleiten kann. Der Inhalt des Gespréchs sollte zeitnah
dokumentiert werden.

Wie Sie an den genannten Anforderungen an ein Krisengesprach sehen kénnen, bedarf es

einer hohen Kommunikationskompetenz, um eine solch emotional hoch belastete Situa-

tion professionell zu bewaltigen. Daher ist es wichtig, dass Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen
bereits im Vorfeld einer tatsachlichen Verdachtssituation auf Krisengesprache vorbereitet
werden. Entsprechende Fortbildungen kénnen hier zentrale Kompetenzen vermitteln

-+ Seite KA-608]. Die erworbenen Kompetenzen sollten regelmafig aufgefrischt und z.B.

in Rollenspielen trainiert werden.

Nachfolgend haben wir die wichtigsten Punkte noch einmal fiir lhre Mitarbeiter/Mitarbei-

terinnen zusammen gefasst:

Ruhe bewahren, um konstruktiv und sachlich bleiben zu konnen.
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Dem Kind oder Jugendlichen zuhdren, das Gefiihl der Achtung und Wertschatzung ver-

mitteln.

Im Gesprach ermutigen und Glaubwiirdigkeit schenken.

Besonders wichtig: die Mitschuld am Geschehen vom Kind nehmen und betonen, dass in
jedem Fall die Schuld bei dem Erwachsenen liegt.

AuBerungen des eigenen Entsetzens und der Wut unterlassen, sie beangstigen das Kind.
Weiteres Vorgehen alters- und entwicklungsbedingt entscheiden und dem Kind in einer
angemessenen Sprache vermitteln.

Alle Informationen, Beobachtungen und Anhaltspunkte fiir den Verdacht aufschreiben (so
genau wie moglich, mit Datum, Zeiten, Diensten, Namen der Mitarbeitenden).

Leitung informieren.

Mit dem Kind oder Jugendlichen weiter im Gespradch bleiben und verbindliche Absprachen
iiber das weitere Vorgehen treffen.

Bitte keine bohrenden Fragen stellen oder dem Kind etwas entlocken.

Keine vorschnellen Versprechen abgeben, die dann nicht gehalten werden kénnen.

Keine Entscheidungen iiber den Kopf des Kindes oder Jugendlichen hinweg féllen, son-

dern {iber das weitere Vorgehen informieren.

Keine Strafanzeige aus eigener Motivation heraus stellen.

Keine Informationen iiber den Verdacht an den potentiellen Tater/die potentielle Taterin
geben, dies ist Aufgabe der Leitung.

Nicht die Familien des mutma#Rlichen Opfers informieren, bevor das weitere Vorgehen mit
der Leitung abgestimmt ist.

Keine Herstellung von eigenen Kontakten zur Presse oder anderen Eltern.
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HANDLUNGSSTRATEGIEN IM KLARUNGSPROZESS:
AUFGABEN DER LEITUNG

Klarung von Verdachtsmomenten und Risikoeinschadtzung
nach § 8a SGB VIl

Wenn Sie als Leitung einer Organisation iiber den Verdacht eines sexuellen Ubergriffs
durch eigene Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen informiert werden, so stehen Sie in der Verant-
wortung, das Krisenmanagement zu iibernehmen. Dies impliziert den Schutz des Opfers
sowie der iibrigen Heranwachsenden in lhrer Organisation, die Fiirsorge und Unterstiit-
zung der Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen im Allgemeinen und die Fiirsorge und Unterstiit-
zung des/der unter Verdacht stehenden Mitarbeiters/Mitarbeiterin im Speziellen, solan-
ge der Verdacht nicht bestétigt ist.

Als ersten Schritt miissen Sie nun zundchst Mafinahmen zur Verdachtsklarung einleiten
und zum Schutz des betroffenen Kindes eine Risikoeinschatzung hinsichtlich einer Kin-
deswohlgefahrdung nach § 8a SGB VIl durchfiihren. Es gilt, sowohl die Bediirfnisse und
Rechte des Kindes als auch die Rechte lhres verdachtigten Mitarbeiters/lhrer verdach-
tigten Mitarbeiterin im Blick zu behalten und notwendige Schutz- und Interventionsmaf-
nahmen einzuleiten. Gleichzeitig haben Sie natiirlich auch eine Verantwortung gegeniiber
lhrem Trager.

Sie als Leitung miissen das Verfahren der Risikoeinschatzung nach § 8a nicht selbst vor-
nehmen, miissen aber gewahrleisten, dass dieses entsprechend der gesetzlichen Vor-
gaben eingeleitet und durchgefiihrt wird. Bei einer Risikoeinschatzung hinsichtlich einer
Kindeswohlgefahrdung miissen die vorliegenden Anhaltspunkte (Fakten, Beobachtungen,
Einschatzungen) auf ihre Plausibilitat gepriift werden. Auf der Grundlage dieser Einschét-
zung gilt es dann abzuwdgen, ob das physische oder psychische Wohl der Schutzbe-
fohlenen beeintrachtigt wurde, wird, oder ob eine solche Beeintrachtigung unmittelbar
bevorsteht. Es wird empfohlen, die Risikoeinschdtzung im Rahmen einer kollegialen
Beratung vorzunehmen. Sie kdnnen auch bereits an dieser Stelle im Verfahren nach
§ 8a SGB VIl eine insoweit erfahrene Fachkraft (Kinderschutzfachkraft) [ )
zu der Risikoeinschatzung hinzuziehen. Viele Organisationen handhaben es so, dass zu-
erst eine Risikoeinschdtzung im Rahmen einer kollegialen Beratung erfolgt und erst dann,
wenn der Verdacht einer Kindeswohlgefdahrdung sich weiter erhdrtet, eine insoweit erfah-
rene Fachkraft zu einem weiteren Einschatzungsgesprach einbezogen wird. Fiir welchen
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Weg Sie sich auch entscheiden, wichtig ist, dass die insoweit erfahrene Fachkraft nicht
aus lhrer Einrichtung kommt, da sonst eine objektive Betrachtungsweise des Sachverhalts
erschwert wird. Die insoweit erfahrene Fachkraft sollte nach Mdaglichkeit weder mit dem

Kind/dem Jugendlichen noch mit dem Verdachtigen/der Verdachtigen im alltaglichen be-

ruflichen Handeln in Kontakt stehen. Es hat sich zudem als sehr hilfreich erwiesen, wenn
die insoweit erfahrene Fachkraft {iber eine Spezialisierung auf das Thema sexualisierte
Gewalt verfiigt.

Neben der Gewahrleistung des Verfahrens nach § 8a sind Sie verpflichtet, Manahmen
zur Kldrung des Verdachtsmomentes einzuleiten. Dies bedeutet, dass Sie zundchst von

der Person, die den Verdacht gemeldet hat, detaillierte Informationen iiber den Sachver-
halt einholen miissen. Auf Grundlage dieser Informationen miissen Sie eine Plausibilitdts-

priifung vornehmen. Wenn Sie zu dem Schluss kommen, dass der Verdacht nicht haltlos
ist und nicht sofort ausgerdumt werden kann, miissen Sie ein Personalgesprach mit dem
beschuldigten Mitarbeiter/der beschuldigten Mitarbeiterin fiihren, in dem Sie ihn/sie mit
dem Vorwurf/dem Verdacht konfrontieren.

Das Personalgesprach/Konfrontationsgesprach

ANGEMESSEN REAGIEREN

Als Leitung einer Organisation haben Sie die Pflicht, den beschuldigten Mitarbeiter/die
beschuldigte Mitarbeiterin zu dem Verdacht/dem Vorfall anzuhdren. Wie schon eingangs

dargestellt, werden die Interventionsmainahmen — und damit auch das Personalge-

sprach — mafgeblich davon beeinflusst, um was fiir einen Verdacht oder Vorfall es sich

handelt. Hat lhr Mitarbeiter/lhre Mitarbeiterin z.B. gegen eine Regel des Verhaltensko-

dexes verstofien und Kindern lhrer Organisation private Geschenke gemacht, so wiegt

dies selbstverstandlich nicht so schwer wie der Vorwurf, dass der Mitarbeiter/die Mitar-
beiterin ein Kind dazu eingeladen hat, mit ihm/ihr pornographische Filme anzuschauen.
Sie als Leitung miissen daher von Fall zu Fall entscheiden, wie das Personalgespréch ge-

fiihrt werden soll und vor allem, was fiir ein Ziel dieses Gesprach verfolgt. Auch sollten Sie
sich im Vorfeld bereits Gedanken {iber angemessene arbeits- und/oder strafrechtliche

MaBinahmen machen, fiir den Fall, dass der Verdacht sich im Laufe des Gesprdchs erhar-

tet. Um auf die Beispiele zuriick zu greifen:
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Im Falle des Mitarbeiters/der Mitarbeiterin, der/die Kindern Ihrer Organisation private
Geschenke gemacht hat, kdnnte eine Ermahnung oder Abmahnung eine angemessene
Reaktion sein, wohingegen eine strafrechtliche Anzeige eher als unangemessen einzu-
stufen ware. In lhrer Entscheidung sollte auch das Dienstalter und die Berufserfahrung
des betreffenden Mitarbeiters/der betreffenden Mitarbeiterin Beriicksichtigung finden.
Wurden die Geschenke z.B. von einem Mitarbeiter/einer Mitarbeiterin gemacht, die erst
kiirzlich sein/ihr Studium bzw. seine/ihre Ausbildung abgeschlossen hat und noch keine
Berufserfahrung aufweisen kann, so ist dies sicher anders einzustufen, als bei einem
Mitarbeiter/einer Mitarbeiterin, die schon viele Jahre in der professionellen Betreuung
und Férderung von Heranwachsenden ttig ist.

Handelt es sich bei dem Vorwurf um ein als schwerwiegend einzustufendes Vergehen
gegen die sexuelle Selbstbestimmung von Kindern und Jugendlichen, so miissen Sie da-
fiir Sorge tragen, dass der/die mutmasliche Tater/Taterin erst dann mit dem Verdacht
konfrontiert wird, wenn der Schutz des Opfers gewahrleistet ist.

WER SOLLTE TEILNEHMEN?

Das Personalgesprach/die Konfrontation sollte nach Mdglichkeit durch ein Mitglied
des Vorstands bzw. einen Vertreter/eine Vertreterin des Tragers und lhnen als Leitung
erfolgen. In den Fallen, wo kein Vertreter/keine Vertreterin der Fiihrungsebene greifbar
ist (z.B. auf Ferienfahrten etc.), konnen Sie das Gesprach auch im Beisein eines Kolle-
gen/einer Kollegin fiihren. In gréeren Organisationen sind Sie zudem verpflichtet, den
Betriebs- und/oder Personalrat zu dem Gesprach hinzu zu bitten. Der beschuldigte Mitar-
beiter/die beschuldigte Mitarbeiterin wird dazu aufgefordert, Stellung zu den Vorwiirfen
zu beziehen. Gleichzeitig sollten Sie sich vor Augen fiihren, dass es sich bislang (nur) um
einen Verdacht handelt und Sie als Leitung entsprechend lhrer Fiirsorgepflicht von einer
Vorverurteilung Abstand nehmen miissen. Den gesamten Gesprachsverlauf miissen Sie
griindlich dokumentieren.

VORGEHEN IM FALLE EINES MASSIVEN STRAFRECHTLICH RELEVANTEN VORWURFS

Im Folgenden geben wir Ihnen wichtige Anhaltpunkte fiir ein Personalgesprach an die

Hand, wenn der Vorwurf eines massiven und im strafrechtlichen Sinne relevanten Uber-

griffs auf die sexuelle Selbstbestimmung von Madchen und Jungen vorliegt.
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Ein solches Konfrontationsgesprach gilt es gut vorzubereiten. D.h., dass Sie sich die Vor-
wiirfe notieren und klare Ziele fiir das Gesprach definieren. Andernfalls besteht die Ge-
fahr, dass der Vorwurf von dem Beschuldigten/der Beschuldigten bagatellisiert und der
Gesprachsverlauf zu seinen/ihren Gunsten manipuliert wird.

Padosexuelle Tater/Taterinnen sind hadufig sehr geiibt darin, Zweifel an ihrer Recht-
schaffenheit zu zerstreuen. Zudem sollten Sie sicherstellen, dass der beschuldigte Mitar-
beiter/die beschuldigte Mitarbeiterin nicht bereits im Vorfeld des Gespraches durch den

LFlurfunk® — also von Kollegen/Kolleginnen — von den Vorwiirfen gegen ihn/sie erfahrt
und sich vorbereiten kann. Dieser Aspekt darf nicht unterschdtzt werden, da — wie bereits
mehrfach betont wurde — Tater/Taterinnen haufig im Kollegium sehr gut integriert und
respektiert sind | ]. Gelangen bereits vor der Konfrontation Informationen
an den beschuldigten Mitarbeiter/die beschuldigte Mitarbeiterin, so haben Sie das Uber-
raschungsmoment nicht mehr auf Ihrer Seite. Es hat sich jedoch gezeigt, dass die Chance
auf ein Schuldeingestandnis dann am Groften ist, wenn in einem gut geplanten und vor-
bereiteten Konfrontationsgesprich der Uberraschungseffekt ausgenutzt wird. Ist diese
Chance vertan, so baut der mutmagliche Tater/die mutmaBliche Taterin in der Regel ef-
fektive Verteidigungsstrategien auf, die darauf ausgerichtet sind, sexuelle Anbahnungs-
prozesse in einem harmlosen Licht erscheinen zu lassen.f?]

Solche Verteidigungsstrategien zielen zudem haufig darauf ab, das Opfer bzw. den
Kollegen/die Kollegin, die den Verdacht gemeldet hat der Liige zu bezichtigen und das
unterstellte grenzverletzende Verhalten/den Vorfall ganzlich zu leugnen. Oder aber der
beschuldigte Mitarbeiter/die beschuldigte Mitarbeiterin schreibt dem Opfer die Schuld
fiir den Vorfall zu. Haufig verlangt der beschuldigte Mitarbeiter/die beschuldigte Mitar-
beiterin auch eine Gegeniiberstellung mit dem Opfer und/oder dem Kollegen/der Kollegin,
der/die den Verdacht gemeldet hat. Diese und jede andere Begegnung zwischen Opfer
und Verdachtigem/Verdachtiger sollte unter allen Umstanden vermieden werden. Eine di-
rekte Gegeniiberstellung mit dem Kollegen/der Kollegin, der/die den Verdacht gemeldet
hat, sollte nur in Ausnahmefdllen vorgenommen werden, wenn der/die betreffende Kolle-
ge/Kollegin dies ausdriicklich befiirwortet.

Handelt es sich um einen padosexuell motivierten Tater/eine padosexuell motivierte
Taterin, so ist davon auszugehen, dass der/die Beschuldigte alles daran setzen wird,
alle Gesprachsteilnehmer/Gesprachsteilnehmerinnen zu verunsichern und fiir sich ein-
zunehmen, die Tat zu verleugnen oder zu bagatellisieren. Nicht selten bleibt am Ende
eines solchen Gespradches eine grofie Unsicherheit und Verwirrung bei den Gesprachsteil-

Blattsammlung

KA-1015



DKSB /LV-NRW / Mérz 2012

10.3.3

Sexualisierte Gewalt in Organisationen Kapitel

nehmern/Gesprachsteilnehmerinnen zuriick. Eine an den vorliegenden Fakten oder Ver-

dachtsmomenten orientierte Gesprachsfiihrung erleichtert es lhnen daher, professionell
und sachlich zu bleiben und sich nicht verunsichern zu lassen.

Einberufung einer Konfliktmanagement-Gruppe
(,Krisenteam*)

In Threm Notfallplan | ] sollte festgelegt sein, welche Personen diesem
Krisenteam angehdren sollen. Es empfiehlt sich, einen Vertreter aus dem Vorstand, des

Tragers, aus der Leitung der Einrichtung, aus externen Organisationen bzw. Dachverban-

den sowie eine Person als Ansprechpartner fiir Dritte in die Konfliktmanagement-Gruppe

zu berufen. Wichtig ist, dass Aufgaben und Zustandigkeiten klar verteilt sind. Um Rollen-

konfusionen zu vermeiden, sollten fiir die Konfliktlésung und mégliche therapeutische
Interventionsmafinahmen unterschiedliche Personen verpflichtet werden.

Die Konfliktmanagement-Gruppe entscheidet gemeinsam dariiber, zu welchem Zeitpunkt
weitere (externe) Personen in den Beratungs- und Klarungsprozess einbezogen werden

sollen. So ist es in den Féllen, in denen sich ein Verdacht erhdrtet, notwendig, einen Mit-

arbeiter/eine Mitarbeiterin aus einer Fachberatungsstelle hinzuzuziehen. Ebenso ist es

ratsam, zur Information und ggf. Einleitung arbeits- und/oder strafrechtlicher Manah-

men einen Juristen zu konsultieren. Liegt eine Gefahrdung des Kindeswohls nach § 8a

SGB VIl vor, so kann zur Beratung ebenfalls eine insoweit erfahrene Fachkraft hinzuge-

zogen werden.

Das Hinzuziehen fachlich qualifizierter Beratung ist zwingend erforderlich, insbesondere
um die Gefahrdungslage moglichst objektiv feststellen zu kdnnen, aber auch, um nicht
etwaige Eigeninteressen der Institution in die Entscheidung einflieien zu lassen. Sie als

Leitung sollten auch auf keinen Fall padagogische oder therapeutische Aufgaben im In-
terventionsprozess iibernehmen, da es aufgrund Ihrer Personalverantwortung als Fiih-

rungskraft zu einem Rollenkonflikt zwischen den Interessen des moglichen Opfers und
des potentiellen Taters/der potentiellen Taterin kommen kann.
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Dokumentation

Alle Gesprachsverldufe im Zusammenhang mit dem Verdachtsmoment, alle eingeleiteten
Mafinahmen, Darstellungen und Begriindungen von getroffenen Entscheidungen, Beteili-
gung von externen Personen, Information anderer Dienststellen (z.B. des Landesjugend-
amtes), personelle Zustandigkeiten, Zeitpldne etc. sind prazise zu dokumentieren. Die
Dokumentationen sind vertraulich zu behandeln und gesichert aufzubewahren. Das heif3t
auch, dass Faxe nicht unbeaufsichtigt herumliegen diirfen. Die Niederschrift ist von den
Verantwortlichen zu unterschreiben. Die Gegenzeichnung durch andere Beteiligte dient
der Transparenz.

Dringlichkeitseinschatzung — Schutz des Opfers

Als erste Mainahme miissen die Mitglieder der Konfliktmanagement-Gruppe eine Ein-
schatzung vornehmen, wie dringlich der Verdacht ist und wie hoch das Sicherheitsrisiko
fiir das betroffene Madchen/den betroffenen Jungen eingestuft werden muss. Gelangen
Sie zu dem Ergebnis, dass das Sicherheitsrisiko in der gegenwartigen Situation fiir das
Opfer hoch ist, so miissen Sie Ihrem Schutzauftrag nachkommen und dafiir Sorge tragen,
dass Opfer und Tater/Taterin getrennt werden.

Dabei sollte nicht das Opfer aus seiner gewohnten Umgebung gerissen werden, son-
dern der/die Beschuldigte die Einrichtung, den Verein oder Verband voriibergehend ver-
lassen, bis eine Klarung der Situation hergestellt werden kann.

Dies konnen Sie z.B. erreichen, indem Sie den unter Verdacht stehenden Mitarbeiter/die
unter Verdacht stehende Mitarbeiterin voriibergehend in einem raumlich deutlich ge-
trennten Arbeitsbereich (z.B. in der Verwaltung) einsetzen, wo kein Kontakt zu Madchen
und Jungen im Allgemeinen und zu dem Opfer im Speziellen besteht.

Eine derartige raumliche Trennung ist meist nur in groSen Organisationen mit ver-
schiedenen Gebdaudekomplexen realisierbar. In den Féllen, wo innerhalb der Organisation
keine raumliche Trennung vorgenommen werden kann, sollte eine sofortige Beurlaubung
oder Freistellung des beschuldigten Mitarbeiters/der beschuldigten Mitarbeiterin in Be-
tracht gezogen werden. Um eine sofortige Beurlaubung/Freistellung zu erwirken, muss
in der Regel der Personal- und Betriebsrat hinzugezogen werden, dem der Sachverhalt
darzulegen ist — sofern es einen Personal- oder Betriebsrat in Ihrer Organisation gibt.@
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Des Weiteren konnen Sie als ,,Hausherr* ein Haus- und Umgangsverbot aussprechen,
welches dem/der Beschuldigten untersagt, das Gelande und Gebaude lhrer Organisati-
on zu betreten sowie Umgang und/oder Kontakt mit dem Opfer zu pflegen (Gesetz zum
zivilrechtlichen Schutz vor Gewalttaten und Nachstellungen [Gewaltschutzgesetz — Gew-
SchG]).

Festlegung der weiteren Mafinahmen inklusive Zeitschiene

Ist die Dringlichkeitseinschatzung hinsichtlich der Gefahrdung des Opfers erfolgt und ggf.
notwendige Mafinahmen zu seinem Schutz eingeleitet worden, so miissen Sie sich mit
den Vertretern/Vertreterinnen des Krisenteams iiber weitere notwendige Manahmen
verstandigen. Wie diese konkret aussehen, ist stark von dem jeweiligen Verdacht/Vor-
fall und den Strukturen und Gegebenheiten in lhrer Organisation abhangig. Wichtig ist,
dass alles, was Sie gemeinsam an weiteren Mainahmen planen, mit einer personellen
Zustandigkeit und einer Zeitschiene hinterlegt wird. Nur so kénnen Sie ein hohes Maf an
Verbindlichkeit und Professionalitat erreichen.

So muss auch festgelegt werden, welche Dienststellen und Aufsichtsbehdrden — ggf.
der Verdacht erhartet sich zunehmend - eingeschaltet werden miissen (z.B. das Jugend-
amt, das Landesjugendamt, die Aufsichtsbehorde fiir Inre Organisation).

Fiirsorgepflicht gegeniiber dem unter Verdacht stehenden
Mitarbeiter/der unter Verdacht stehenden Mitarbeiterin

Als Vorgesetzter/als Vorgesetzte haben Sie ebenfalls dafiir zu sorgen, dass der unter Ver-
dacht stehende Mitarbeiter/die unter Verdacht stehende Mitarbeiterin angemessene Un-
terstiitzung erfahrt und nicht vorverurteilt wird. Eine Form der Unterstiitzung kann darin
bestehen, ihm/ihr zu empfehlen, sich einen Rechtsbeistand zu suchen, bis der Vorwurf
aufgeklart werden kann.

Des Weiteren diirfen Sie - vor allem bei VerdachtsauBerungen, die noch nicht bewiesen
sind — nicht aus dem Blick verlieren, dass der beschuldigte Mitarbeiter/die beschuldigte

Mitarbeiterin Angehdrige und/oder eine Familie hat. Der Name des tatverdachtigen Mit-

arbeiters/der tatverdichtigen Mitarbeiterin darf nicht an die Offentlichkeit gelangen. Eine
Verdffentlichung des Namens kdnnte &ffentliche Hetzkampagnen und Vorverurteilungen
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zur Folge haben, die eine massive psychische Grenzverletzung darstellen. Namen sind
nur solchen Menschen mitzuteilen, die am Verfahren zur Aufklarung und Aufarbeitung
unmittelbar betei-ligt und zur Verschwiegenheit verpflichtet sind.

Uber dieses Verschwiegenheitsgebot sind auch die iibrigen Kollegen/Kolleginnen noch
einmal explizit in Kenntnis zu setzen, ggf. auch mit dem Hinweis auf arbeitsrechtliche
Konsequenzen bei Zuwiderhandlung.

Arbeitsrechtliche Manahmen

ERMAHNUNG /RUGE

Fehlverhalten von Mitarbeitern/Mitarbeiterinnen kann arbeitsrechtliche Sanktionen not-
wendig machen. Dies ist vor allem dann der Fall, wenn das Fehlverhalten eine Pflichtver-

letzung oder eine Bedrohung fiir das Wohl und den Schutz der Kinder und Jugendlichen in

lhrer Organisation darstellt. Wenn z.B. ein Mitarbeiter/eine Mitarbeiterin Jugendliche wie-

derholt mit zu sich nach Hause genommen hat, sollten Sie auf jeden Fall arbeitsrechtliche
Mafinahmen in Erwagung ziehen. In diesem Fall kénnen Sie eine Ermahnung oder Riige
aussprechen. Bei dieser Manahme, die miindlich oder schriftlich erfolgen kann, handelt
es sich um eine ,Riige* ohne Sanktionsfunktion. Sie ist als ,,Strafe” oder ,,Belehrung” zu
verstehen. Mit der Ermahnung riigt der Arbeitgeber einen (vermeintlichen) Verstof des

Arbeitnehmers gegen dessen Pflichten. Er unterldsst es aber hierbei, auf mogliche recht-
liche Konsequenzen bei Wiederholung des PflichtverstoRes des Arbeitnehmers hinzu-

weisen. Bei der Ermahnung droht dem Arbeitnehmer auch im Wiederholungsfall deshalb
grundsatzlich keine Kiindigung. Ernst nehmen sollte er sie aber trotzdem.

ABMAHNUNG

Mit einer Abmahnung machen Sie deutlich, dass Sie das Fehlverhalten eines Mitarbei-
ters/einer Mitarbeiterin nicht (Iinger) dulden und eine Wiederholung weitere arbeitsrecht-

liche Schritte, insbesondere die Beendigung des Arbeitsverhaltnisses, nach sich ziehen
kann. Eine Abmahnung kann miindlich oder schriftlich erfolgen. Sie ist weder frist- noch
formgebunden. Aus Beweisgriinden sollte die Abmahnung aber schriftlich vorgenommen
werden. Sie sollte zeitnah zum geriigten Fehlverhalten des Arbeitnehmers ausgestellt
werden.
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Die Abmahnung geht wesentlich weiter als die Ermahnung. Sie hat eine Hinweis- und eine
Warnfunktion. Eine Abmahnung sollte mit dem Trdger Ihrer Organisation abgesprochen
werden, eine Anhorung des Betriebsrates ist vor Ausspruch der Abmahnung dahingegen
nicht notwendig. Damit eine Abmahnung einer Uberpriifung durch ein Arbeitsgericht —
z.B. fiir den Fall, in dem der abgemahnte Mitarbeiter/die abgemahnte Mitarbeiterin
gegen die Abmahnung Klage einreicht — Stand halt, muss das abgemahnte Verhalten
vertragswidrig und arbeitsrechtlich relevant sein. Dieser Tatbestand ist dann erfiillt,
wenn Sie in [hrem Leitbild und in lhrem Verhaltenskodex entsprechende Verhaltensricht-
linien verankert haben und diese von den Mitarbeitern/Mitarbeiterinnen im Zuge der
Vertragsvereinbarungen unterzeichnet worden sind [-- ]. Zudem sollte das
abgemahnte Verhalten nachweisbar sein und nicht auf reinen MutmaBungen basieren.F
Das ,pflichtwidrige” Verhalten lhres Mitarbeiters/lhrer Mitarbeiterin miissen Sie genau
darlegen (Tag, Tageszeit, Ort, etc.). Im Wortlaut der Abmahnung muss die arbeitsrecht-
liche Konsequenz bei Wiederholung des Fehlverhaltens genannt werden (,[...] wenn,
dann [...]“). Fehlt es an einer Androhung von Konsequenzen, ist die Abmahnung als bloRe
Ermahnung oder Beanstandung von Fehlverhalten zu werten.

Die Abmahnung wird in die Personalakte aufgenommen, darf in einem Arbeitszeugnis
jedoch nicht erwdhnt werden. Der Arbeitnehmer kann der Abmahnung widersprechen.
Dieser Widerspruch ist dann ebenfalls in die Personalakte aufzunehmen. Bestehen Sie
als Arbeitgeber aber trotz Widerspruch Ihres Mitarbeiters/Ihrer Mitarbeiterin auf der Ab-
mahnung, so kann dieser/diese hiergegen Klage beim Arbeitsgericht einreichen.

Die angedrohte arbeitsrechtliche Konsequenz aus einer Abmahnung kann verwirkt
sein, wenn sich der Arbeitnehmer {iber langere Zeit korrekt verhalten hat. Die Abomahnung
hat dann auf den Arbeitnehmer positiv eingewirkt. Wie viele Abmahnungen vor einer ,ver-
haltensbedingten® Kiindigung ausgesprochen werden miissen, ist pauschal nicht zu be-
antworten. Hier spielt auf jeden Fall die Schwere der Pflichtverstofie eine entscheidende
Rolle.

Je langer eine Abmahnung in der Personalakte verweilt, desto schwacher wird sie. Das
BAG geht davon aus, dass keine pauschalen Fristen festgelegt werden kénnen, da es
immer auf die Umstande des Einzelfalls ankomme (BAG, 18.11.1986, 7 AZR 674/84). In der
Praxis geht man davon aus, dass Abmahnungen nach 2 Jahren entfernt werden kénnen,
wenn kein dhnlicher oder nach gewissem Zeitablauf gleicher Fall eingetreten ist. Der Ar-
beitnehmer sollte von der Entfernung unterrichtet werden.
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VERHALTENSBEDINGTE KUNDIGUNG

Eine verhaltensbedingte Kiindigung kann in der Regel nur dann ausgesprochen werden,
wenn der Mitarbeiter/die Mitarbeiterin im Vorfeld bereits wegen des gleichen Fehlver-
haltens abgemahnt wurde und keine Veranderung des Verhaltens eingetreten ist. Eine
Ausnahme bilden die Falle, bei denen es sich um besonders schwerwiegendes Fehlver-
halten (z.B. bei Straftaten) handelt. Hier kann eine verhaltensbedingte Kiindigung auch
dann ausgesprochen werden, wenn zuvor keine Abmahnung erfolgt ist. Der Gesetzgeber
begriindet diese Ausnahme damit, dass Sie als Arbeitsgeber auf Grundlage der Schwere
des Vergehens nicht davon ausgehen kinnen, dass mit einer Abmahnung eine Besserung

des Verhaltens erreicht werden kann. Hinsichtlich schwerer sexueller Ubergriffe ist es zu-
dem weder den Kindern und Jugendlichen noch den Mitarbeitern/Mitarbeiterinnen in |h-

rer Organisation zuzumuten, den tbergriffigen Mitarbeiter/die iibergriffige Mitarbeiterin
weiterhin zu beschaftigen.

Nach dem Betriebsverfassungsgesetz (§ 102 BetrVG) ist zudem der Betriebsrat vor jeder
Kiindigung zu horen. Eine Kiindigung ohne Anhorung des Betriebsrates ist unwirksam!

Gibt es in lhrer Organisation keinen Betriebsrat, so ist das ARBEITSGERICHT GELSEN-
KIRCHEN zu dem Entschluss gekommen, dass Sie dem betreffenden Mitarbeiter/der be-

treffenden Mitarbeiterin die Gelegenheit einer Anhorung vor Aussprechen der Kiindigung
einrdumen miissen.

FRISTLOSE KUNDIGUNG

Neben der verhaltensbedingten Kiindigung gibt es auch die fristlose Kiindigung. Die-
se kommt vor allem dann zum Tragen, wenn es dem Arbeitgeber nicht zugemutet wer-

den kann, die mafigebliche Kiindigungsfrist abzuwarten. Bei sexueller Beldstigung von
Schutzbefohlenen durch Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen wird dieses Kriterium in der Regel

erfiillt. Die fristlose — oder auch auferordentliche Kiindigung — miissen Sie dem Mitar-

beiter/der Mitarbeiterin innerhalb von zwei Wochen zukommen lassen. Die Frist beginnt
ab dem Zeitpunkt, an dem Ihnen alle Informationen vorliegen, die Sie zu einer fristlosen

Kiindigung berechtigen, d.h. im konkreten Fall dann, wenn Sie mit den betroffenen Heran-
wachsenden, den Kollegen/Kolleginnen und dem tatverdachtigen Mitarbeiter/der tatver-

ddchtigen Mitarbeiterin gesprochen haben.
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U. WERNER fiihrt zur fristlosen Kiindigung aus: ,,Bei unstrittigen Gewaltanwendungen ge-
geniiber Minderjdhrigen kann eine fristlose Kiindigung nach § 626, Abs. 1 BGB unter an-

derem dann zuldssig sein, wenn die ausgeiibte Gewalt eine strafbare Handlung und somit
einen wichtigen Kiindigungsgrund darstellt. Insbesondere kommen hier Straftaten gegen
die sexuelle Selbstbestimmung (§ 174 ff. StGB), Beleidigungen (§ 185 ff. StGB), Straftaten
gegen das Leben (§ 211 ff. StGB), Straftaten gegen die kérperliche Unversehrtheit (§ 223 ff.
StGB) sowie Verletzungen des personlichen Lebens- und Geheimbereichs (§ 201 ff. StGB)
in Frage. Neben den strafbaren Handlungen kdnnen auch andere wichtige Griinde eine
fristlose Kiindigung rechtfertigen.“ Dies sollten Sie im Detail und je nach vorliegendem
Sachverhalt aber mit einem Fachanwalt fiir Arbeitsrecht besprechen.

ORDENTLICHE KUNDIGUNG

Liegt das sexuell grenzverletzende Verhalten Ihres Mitarbeiters/lhrer Mitarbeiterin auer-

halb der Kriterien, die bei einer fristlosen Kiindigung angesetzt werden (siehe oben), so

kann eine ordentliche Kiindigung in Betracht gezogen werden. Das Kiindigungsschutzge-

setz sieht diesbeziiglich vor, dass eine ordentliche Kiindigung nur dann ausgesprochen
werden darf, wenn sie sozial gerechtfertigt ist. Verhaltensbedingte Griinde kdnnen die
Kiindigung sozial rechtfertigen (§ 1 Abs. 2 Satz 1, KSchG). Jedoch gilt dann wieder, was

bereits zur verhaltensbedingten Kiindigung dargelegt wurde: Es muss zuvor eine Abmah-

nung erfolgt sein.

VERDACHTSKUNDIGUNG

Abmahnungen und Kiindigungen verlangen von lhnen als Leitung, dass Sie beweisen
kénnen, in welcher Form ein Mitarbeiter/eine Mitarbeiterin sich vertragswidrig verhalten
hat. Bei strafrechtlich relevanten Vorwiirfen, wie z.B. sexualisierter Gewalt, kann schon
der Verdacht der Gewaltanwendung fiir eine Verdachtskiindigung ausreichend sein. Der
Gesetzgeber begriindet dies mit dem Verlust des Vertrauens zwischen Arbeitgeber und
Mitarbeiter/Mitarbeiterin, wodurch das Arbeitsverhiltnis empfindlich gestort wird.f2q

Bevor Sie eine Verdachtskiindigung aussprechen, sind Sie verpflichtet, den Mitar-

beiter/die Mitarbeiterin zu dem Verdacht anzuhdren und ihm deutlich zu machen, dass
Sie aufgrund konkreter Verdachtsmomente einen entsprechenden Verdacht hegen und
ggf. beabsichtigen, darauf eine Kiindigung zu stiitzen. Ohne diese vorherige Anhorung

scheidet eine Verdachtskiindigung aus. Sie kann auch nicht nachgeholt werden. Der Mit-
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arbeiter/Die Mitarbeiterin kann bei der Anh6rung schweigen, denn er/sie braucht sich
nicht selbst zu belasten. Sie als Arbeitsgeber miissen aber alles Zumutbare tun, um den
Sachverhalt aufzukldren. Dazu gehdren neben der Anhorung Ihres Mitarbeiters/lhrer Mit-
arbeiterin auch eigene Nachforschungen. Der Verdacht muss dringend sein. Das bedeutet,
Sie als Arbeitgeber miissen mit hoher Wahrscheinlichkeit davon ausgehen kdnnen, dass
der Mitarbeiter/die Mitarbeiterin tatsachlich die Tat begangen hat. Im Prinzip fehlt ihnen
nur noch der Beweis. Die Anhorung des Mitarbeiters/der Mitarbeiterin muss unter zumu-
tbaren Umstanden erfolgen (z.B. nicht vor Kindern, Eltern oder Kollegen, etc.).

Zudem miissen Sie Ihrem Mitarbeiter/Ihrer Mitarbeiterin die Gelegenheit geben, entwe-

der einen Rechtsanwalt zu der Anhdrung hinzuzuziehen, oder sich {iber diesen innerhalb
einer bestimmten Frist schriftlich zu duBern (vgl. LAG Berlin-Brandenburg, Urteil vom
6.11.2009 — 6 Sa 1121/09).

AUFLOSUNGSVERTRAG

Das Arbeitsverhdltnis kann letztendlich auch in beiderseitigem Einvernehmen beendet
werden. Hierzu bedarf es eines Auflésungsvertrags. Die Bedingungen zur Auflésung

des Arbeitsverhaltnisses handeln Sie mit dem entsprechenden Mitarbeiter/der entspre-

chenden Mitarbeiterin aus.

In den Fallen, wo eine Auflosung des Arbeitsverhaltnisses von Ihnen angestrebt wird, aus
arbeitsrechtlicher Sicht jedoch keine fristlose Kiindigung zuldssig ist, sollten Sie eine
sofortige Freistellung des Taters/der Taterin veranlassen. Diese kann in gegenseitigem
Einvernehmen beschlossen oder in Form einer Suspendierung erwirkt werden. Der/Die

ausscheidende Mitarbeiter/Mitarbeiterin erhalt dann bis zum offiziellen Kiindigungster-

min Lohnfortzahlungen. Auch hinsichtlich dieser Fragestellungen empfehlen wir lhnen die
Beratung durch einen Juristen.

Endet ein Beschaftigungsverhaltnis aufgrund des massiven Fehlverhaltens eines Mit-
arbeiters/einer Mitarbeiterin, so stehen Sie als Arbeitsgeber in der Pflicht, ein Arbeits-

zeugnis zu verfassen. Das Zeugnis miissen Sie wahrheitsgemaf} ausstellen. Bei Schaden
aufgrund falscher Angaben haften Sie als bisheriger Arbeitgeber gegeniiber dem neuen
Arbeitgeber (§ 826 BGB Sittenwidrige vorsatzliche Schadigung: Wer in einer gegen die

guten Sitten verstoRenden Weise einem anderen vorsatzlich Schaden zufiigt, ist dem an-
deren zum Ersatze des Schadens verpflichtet.) Das Zeugnis ist wohlwollend auszustellen.
Gute Leistungen sind zu erwdhnen, schlechte nur, wenn sie wesentlich und schwerwie-
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gend sind. Sie als Arbeitgeber haften dem Arbeitnehmer fiir schuldhaft unrichtige Aus-

sagen wegen Verletzung des Arbeitsvertrages. Der ehemalige Mitarbeiter/die ehemalige
Mitarbeiterin kann dann vor dem Arbeitsgericht auf Berichtigung des Zeugnisses klagen.

Um zu verhindern, dass Tater/Taterinnen ,Institutionshopping® betreiben, d.h. von ei-

ner Organisation in die nachste wechseln, sollten Sie in einem Zeugnis auf ein anhdngiges
Ermittlungsverfahren hinweisen. Wie in Kapitel 6.43 [ Seite KA-618) ausfiihrlich
dargestellt wurde, kann ein Arbeitszeugnis warnende Hinweise fiir Personalentscheider
liefern bzw. diese zumindest dazu veranlassen, etwas genauer hinzuschauen und bei
dem Bewerber/der Bewerberin genauer nach zu fragen, warum es zur Beendigung des
Arbeitsverhaltnisses gekommen ist.

Strafrechtliche Maflnahmen

Der Runde Tisch Sexueller Missbrauch hat lange iiber die Frage diskutiert, ob ein erhar-

teter Verdacht hinsichtlich sexualisierter Gewalt bzw. die Kenntnis von Straftaten gegen

die sexuelle Selbstbestimmung immer zur Anzeige gebracht werden muss. Die soge-

nannte strafbewehrte Anzeigepflicht wiirde dann regeln, dass alle, die von mdglichen
Fallen sexualisierter Gewalt erfahren und keine Anzeige erstatten, sich selbst strafbar
machten. Verschiedene Verbande und Fachberatungsstellen haben sich ausdriicklich

gegen eine Einfiihrung der Anzeigepflicht bei dem Verdacht auf sexualisierte Gewalt aus-

gesprochen.

Es wurde argumentiert, dass Betroffene sich im Fall einer Anzeigepflicht moglicherwei-

se seltener an eine Beratungsstelle wenden wiirden, da diese nicht mehr vertraulich mit
den Informationen verfahren diirfte. Bedenkt man, wie schwer es Opfern oft fallt, Giber

die erlebte Grenziiberschreitung zu sprechen, so wiirden durch die Anzeigepflicht zusatz-

liche Barrieren geschaffen. Denn nicht jedes Opfer sucht sich mit dem Ziel Hilfe, eine

Bestrafung des Taters/der Taterin zu erwirken. Vielmehr steht haufig der personliche Lei-

densdruck im Vordergrund. Fiir diesen Leidensdruck niederschwellige Angebote bereit zu
halten soll weiterhin das vorrangige Ziel von Beratungsangeboten sein.

Als Kompromiss wurden daher ,Leitlinien zur Einschaltung der Strafverfolgungsbehdr-
den“ vom Runden Tisch Sexueller Missbrauch erarbeitet, die im Sinne einer Selbstver-

pflichtung von Organisationen umgesetzt werden sollen | ].
Strafverfolgungsbehdrden meint hierbei die Staatsanwaltschaft und die Polizei. Die

Leitlinien haben den Charakter modellhafter Handlungsempfehlungen, die auf die Ge-
gebenheiten |hrer Organisation angepasst werden miissen. Die Vielfaltigkeit der insti-

tutionellen und verbandlichen Einrichtungen und MaBnahmen, der unterschiedliche
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Abhdngigkeitsgrad der betroffenen Kinder und Jugendlichen sowie die unterschiedliche

Intensitdt der Beziehung zwischen den Mitarbeitern/Mitarbeiterinnen, Kindern und Ju-

gendlichen machen eine Anpassung der Regelungsinhalte erforderlich. Ebenso muss in
der Selbstverpflichtung zur Einschaltung der Strafverfolgungsbehdrden dem Umstand
Rechnung getragen werden, dass in manchen Organisationen iiberwiegend freiberuflich
oder ehrenamtlich Tatige eingesetzt werden. Letztlich ist nicht die Funktion und Art des
Anstellungsverhdltnisses entscheidend, sondern das faktische Naheverhaltnis, dass zu
den Kindern und Jugendlichen besteht.

Ziel der Selbstverpflichtung ist es, eine Vertuschung von Straftaten gegen die sexuelle

Selbstbestimmung durch das moglichst friihzeitige Einschalten von Polizei oder Staatsan-

waltschaft zu verhindern. Organisationen werden dazu angehalten, ihre Eigeninteressen

(wie z.B. Angst vor Imageverlust; Angst, Fordermittel zu verlieren) der rechtlichen Verfol-

gung von Straftaten unterzuordnen. Denn auch wenn Sie als Arbeitgeber nicht per Gesetz

verpflichtet sind, jeden erharteten Verdacht anzuzeigen, so obliegt Ihnen doch die Verant-

wortung dafiir, dass die korperliche und seelische Unversehrtheit der Ihnen anvertrauten
Madchen und Jungen sicher gestellt ist. Sie machen sich also dann strafbar, wenn Sie
nicht alle notwendigen Schritte unternehmen, um (weitere) Straftaten zu verhindern.

Wann ein Vorfall/ein Verdacht als strafrelevant eingestuft werden muss, ist im Einzel-

fall zu priifen. In jedem Fall muss eine gewisse Erheblichkeit des Deliktes gegeben sein.

Die Leitlinien regeln auch, wie mit dem Verdacht auf Straftaten, die in der Vergangenheit

begangen wurden, zu verfahren ist. Die Entscheidung iiber eine moglicherweise eingetre-

tene strafrechtliche Verjahrung obliegt der zustandigen Staatsanwaltschaft.

Die Auseinandersetzung Ihrer Organisation mit einer Selbstverpflichtung hinsichtlich der

Einschaltung der Strafverfolgungsbehdrden ist somit sinnvoll. Im Sinne einer Abschre-
ckung potentieller Tater/Taterinnen in den eigenen Reihen kommt ihr zudem ein praven-
tiver Charakter zu. Zusatzlich gibt eine offentliche Selbstverpflichtung Eltern einen wich-

tigen Hinweis darauf, wie ernsthaft sich lhre Organisation mit der Problematik sexueller
Gewalt auseinandersetzt. Die Selbstverpflichtung kann daher als ein weiterer Teil eines
professionellen Qualitatsmanagements angesehen werden. [

In den Leitlinien werden Anhaltspunkte dafiir gegeben, wann die Strafverfolgungsbehdr-
den hinzugezogen werden sollen und wie mit Opfer und moglichem Tater/moglicher Ta-

terin umzugehen ist. So wird mehrfach darauf hingewiesen, dass weder eine Befragung

des Opfers noch des verdachtigten Mitarbeiters/der verdachtigten Mitarbeiterin zum Ta-
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thergang erfolgen soll. Die Begriindung, dass Mehrfachvernehmungen die Aussagen von

Opfern verzerren kénnen bzw. bei dem potentiellen Tater/der potentiellen Taterin die Ge-

fahr besteht, dass dieser/diese sich der Strafverfolgung entzieht oder Beweise vernichtet

(Verdunklungsgefahr), sind nachvollziehbar. Nichts desto trotz miissen Sie als Arbeitge-
ber auch Ihren Fiirsorgepflichten gegeniiber den Kindern und Jugendlichen und den Mitar-

beitern/Mitarbeiterinnen nachkommen. Die Anforderungen des Arbeitsrechts einerseits

und des Strafrechts andererseits stehen manchmal in einem Widerspruch zueinander. Da-

her kommen Sie im Zuge der Dringlichkeitseinschatzung und der Verdachtsklarung meist
nicht umhin, mit dem Opfer und dem vermeintlichen Tater/der vermeintlichen Téterin zu
sprechen und auf der Basis dieser Gesprdche Schutz- und Interventionsmafnahmen mit
der Konfliktmanagement-Gruppe zu planen. lhren arbeitsrechtlichen Pflichten miissen
Sie also in jedem Fall nachkommen, dies heifit aber im Umkehrschluss nicht, dass Sie
wiederholt Befragungen der betroffenen Kinder durchfiihren sollen. Die Beweissicherung
bei einem erharteten Verdacht sexualisierter Gewalt gegen Schutzbefohlene obliegt den
Strafverfolgungsbehorden.

Die Notwendigkeit zur Erstattung einer Strafanzeige miissen Sie im Einzelfall genau ab-
wagen. In diese Entscheidungsfindung sollten nach Mdglichkeit die Mitglieder der Kon-

fliktmanagement-Gruppe sowie ein Rechtsanwalt involviert sein. In den Leitlinien wird

zudem betont, dass das Hinzuziehen und Anhdren eines externen Experten/einer exter-
nen Expertin zu dem Tatvorwurf zwingend notwendig ist. Auf der Grundlage dieser Bera-

tungsprozesse sollten Sie dann eine Entscheidung treffen. Ist eine Anzeige erst einmal
gestellt, so konnen Sie das Ermittlungsverfahren nicht mehr stoppen, auch nicht durch
das Zuriickziehen der Anzeige.

Zu den Kriterien, die in lhre Entscheidung einflieBen sollten, gehdren:

der Schutz des Opfers

die Verfassung des Opfers zum aktuellen Zeitpunkt

die Bedeutung und Wirkung des Strafverfahrens auf das Opfer
die Verfligbharkeit addquater Unterstiitzungssysteme fiir das Opfer
der Wille des Opfers oder seiner Erziehungsberechtigten

die Plausibilitat der Vorwiirfe/der Verdachtsgrad

die Schwere der Straftat
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Strafverfahren dauern oft lange und stellen fiir betroffene Madchen und Jungen eine
hohe psychische Anforderung dar. Kann der Schutz der Heranwachsenden sichergestellt
werden, kann ein Strafverfahren im Einzelfall dennoch sinnvoll sein.@ »Denn ein posi-
tiv verlaufendes Strafverfahren, in dem die Madchen und Jungen (und ihre Angehdrigen)
eine angemessene Unterstiitzung erhalten und einen respektvollen Umgang durch die
Prozessbeteiligten und das Gericht erfahren, kann aufgrund aktiver Gegenwehr — und
damit dem Verlassen der Opferrolle — zur Uberwindung von Gefiihlen wie Ohnmacht und
Ausgeliefertsein filhren und so zu einer besseren Bewdltigung des Tatgeschehens fiir
Madchen und Jungen beitragen.“ Fiir das Opfer kann eine Anzeige auch insoweit von
Vorteil sein, dass durch das Strafverfahren Beweise gesichert werden, die fiir spatere
Schadenersatzklagen ausschlaggebend sein kbnnen. Die Aussagen des betroffenen
Madchens oder Jungens sowie die Dokumentationen lhrer Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen
iiber verddchtige Vorkommnisse und Verhaltensweisen sowohl des Opfers als auch des
moglichen Taters/der moglichen Taterin stellen fiir ein Strafverfahren wichtige Beweis-
mittel dar. Daher ist es wichtig, dass Sie lhre Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen dazu anhal-
ten, bei dem Verdacht auf sexualisierte Gewalt friihzeitig Geddchtnisprotokolle sowie
Gesprachsdokumentationen anzufertigen.

Fiir Ihre Organisation und andere Organisationen birgt eine rechtskraftige Verurteilung
eines Mitarbeiters/einer Mitarbeiterin wegen Straftaten gegen die sexuelle Selbstbestim-
mung von Minderjdhrigen die Chance, dass er/sie in den kommenden Jahren nicht mehr
mit Kindern und Jugendlichen arbeiten darf. Der berufliche Zugang zu Heranwachsenden
wird dem Tater/der Taterin dann entweder {iber ein Berufsverbot oder einen entspre-
chenden Eintrag in das erweiterte Fiihrungszeugnis erschwert.

Auch nach Einschaltung der Strafverfolgungsbehdrden stehen Sie in der Verantwortung,
eine Gefahrdung des Opfers sowie aller weiteren Jungen und Maddchen in Ihrer Organisati-
on durch erforderliche und geeignete Mafinahmen zu verhindern.

Manchmal kommt es im Zuge der Verdachtsklarung und Konfrontation des betreffenden
Mitarbeiters/der betreffenden Mitarbeiterin mit dem Verdacht zu einer Selbstanzeige.
Eine Selbstanzeige stellt in einigen Féllen ein Schuldeingestandnis und eine ehrliche
Reue des Taters/der Taterin dar. In anderen Fallen handelt es sich jedoch um ein rein
strategisches Kalkiil, um offensiv gegen die Vorwiirfe vorzugehen und die berufliche Re-
putation wiederherzustellen. Tater/Taterinnen, die sich durch eine Selbstanzeige ,,reinzu-
waschen® hoffen, wissen oder gehen hdufig davon aus, dass ihnen nichts nachgewiesen
werden kann, so dass die Vorwiirfe friiher oder spater fallen gelassen werden miissen.
Ein Rechtsbeistand kann lhnen auch in diesem speziellen Fall beratend zur Seite stehen.
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Informationspolitik und Offentlichkeitsarbeit

Gekldrt werden muss im Interventionsprozess auch, welche Personengruppen zu infor-
mieren sind (Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen, Eltern und Angehdrige etc.) und wer dies bis
zu welchem Zeitpunkt erledigt.

Es hat sich zudem gezeigt, dass eine Verstandigung {iber eine ,,Sprachregelung® gefunden
und verbindlich festgelegt werden muss. D.h. was darf nach ,,draufien®, also auf3erhalb

der eigenen Organisation, kommuniziert werden. Dies beinhaltet sowohl die Fragestel-

lung, welche Informationen die Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen erhalten und wie sie damit
zu verfahren haben, als auch wer sich um die Offentlichkeitsarbeit kiimmert. Ein gutes
Krisenmanagement braucht immer auch eine gute Offentlichkeitsarbeit, die professionell
steuert, was, wann und wie an die Offentlichkeit gelangt. Hiermit ist nicht gemeint, dass

Fehlverhalten von Mitarbeitern/Mitarbeiterinnen aus Angst vor Schaden fiir die Organi-

sation ,unter den Teppich gekehrt werden soll“. Im Gegenteil: Hier ist ein offensiver, aber
l6sungsorientierter Umgang mit den Medien gefragt, ohne sich ,,das Ruder aus der Hand
nehmen zu lassen®.

Information und Unterstiitzung der Erziehungsberechtigten
und Angehdrigen des Opfers

Nicht nur fiir Ihre Organisation stellt sexuelle Gewalt gegen die lhnen anvertrauten Mad-

chen und Jungen ein traumatisches Erlebnis dar. Vor allem die Erziehungsberechtigten

(und Angehdrigen) stehen unter Schock, wenn Sie erfahren, dass ihr Sohn oder ihre Toch-

ter Opfer eines sexuellen Ubergriffes geworden ist. Unter die Gefiihle wie Wut, Angst und
Sorge mischt sich haufig auch eine grofie Unsicherheit, wie nun mit dem eigenen Kind
oder Jugendlichen umzugehen ist? Welches Verhalten angemessen und richtig ist, welche
Hilfen er/sie bendtigt?

Miitter und Vater brauchen daher vor allem klare Informationen. In der Vergangenheit
hat eine unzureichende Informationspolitik hdufig unkontrollierbare Prozesse auf Seiten
der Eltern ausgeldst, die letztlich eine erhebliche Imageschadigung fiir die betroffenen
Organisationen nach sich gezogen haben. Dies war z.B. dann der Fall, wenn Eltern auf
Grund mangelnder Informationen und nicht vorhandener Betreuung durch die Institution

die Presse eingeschaltet haben. Auf keinen Fall diirfen Sie daher eine Mauer des Schwei-
gens aufbauen und die Eltern aufen vor lassen. In den meisten Fallen ist es jedoch rat-

sam, den Eltern keine zu genauen Detailinformationen iiber den Vorfall mitzuteilen, da
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dies bei vielen Erziehungsberechtigten zu vélliger emotionaler Uberforderung fiihrt. Wird
dies jedoch ausdriicklich eingefordert, so sind Sie selbstverstandlich dazu verpflichtet,
den Eltern all die Informationen zu geben, die Ihnen per Gesetz zustehen.

Fir Eltern ist es zundchst vordringlich, zu erfahren, dass Ihrem Kind keine Gefahr mehr
durch den Tater/die Taterin droht.

Das Gesprdch mit den Eltern sollten Sie gut vorbereiten und in Ruhe fiihren. Ebenso wie
das Opfer bendtigen die Angehdrigen nun vor allem das Gefiihl, dass ihr Kind und sie
selbst von kompetenten und sachverstandigen Menschen betreut werden. Bedenken Sie,
dass der Vorfall mit einem erheblichen Vertrauensverlust in Ihre Organisation von Seiten
der Eltern einhergehen kann. Vor allem dann, wenn es sich um eine Organisation handelt,
die dem Wohle und dem Schutz von Heranwachsenden dienen soll. Der Vertrauensverlust
wird dann umso grofier empfunden, wenn es sich um Organisationen handelt, die in ihrer
Selbstdarstellung nach auen ein hoher moralischer Anspruch kennzeichnet.p3] Dieser
Vertrauensverlust stellt Sie als Leitung unter einen hohen Handlungsdruck, das zerstérte

und verlorene Vertrauen wieder zu gewinnen. Diesem Anspruch konnen Sie nur dann ge-

recht werden, wenn Sie planvoll und professionell vorgehen. Der Notfallplan dient lhnen
hierbei als Orientierung.

Informieren Sie die Angehdrigen ruhig und sachlich iiber alle Schritte und Mafnahmen,
die bereits eingeleitet wurden und iiber solche, die nun folgen werden. Sie kénnen den
Eltern auch eine Verfahrensbegleitung zur Seite stellen, die regelmaBig iiber den Stand
des Verfahrens informiert und als Ansprechpartner/Ansprechpartnerin fungiert.

Bieten Sie den Eltern Hilfen an, um das traumatische Ereignis zu bearbeiten. Haufig ist

es ratsam, zu dem Gesprach mit den Angehdrigen bereits einen Mitarbeiter/eine Mitar-

beiterin aus einer Beratungsstelle hinzuzuziehen, der/die mit der Gesprachsfiihrung von
derartigen Konfliktgesprachen vertraut ist und dafiir Sorge tragen kann, dass die Eltern
all die Hilfen bekommen, die sie in diesem Moment benétigen. Ggf. kann die externe

Fachberatung auch die Rolle der Verfahrensbegleitung iibernehmen. Eine externe Verfah-

rensbegleitung ist insofern gegeniiber einer Verfahrensbegleitung aus der Einrichtung von
Vorteil, da diese schnell in Loyalitétskonflikte geraten kann.p
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Information der Erziehungsberechtigten und Angehdrigen
der iibrigen Kinder und Jugendlichen

Neben den Erziehungsberechtigten des Opfers miissen Sie auch alle weiteren Angehori-
gen von Kindern und Jugendlichen, die in lhrer Organisation betreut, gebildet und gefor-
dert werden iiber den Vorfall informieren. Es bietet sich an, in Zusammenarbeit mit einer
Fachberatungsstelle einen Informationsabend zu veranstalten. Auch hier gilt: Der Name
des Opfers und der des mutmaBlichen Taters/der mutma8lichen Taterin darf nicht verdf-
fentlicht werden. Ebenso sind allzu detaillierte Beschreibungen des Vorfalls zu vermeiden.
Gleichwohl sind die Eltern {iber alle Manahmen zu informieren, die zum Schutz ihrer
Kinder eingeleitet wurden. Vor allem sollte klar gestellt werden, dass der Tater/die Taterin
keinen Kontakt mehr zu den Madchen und Jungen hat. Auch ist es wichtig, die Eltern dari-
ber in Kenntnis zu setzen, dass es ggf. notwendig ist, mit allen (oder vereinzelten) Kindern
im Rahmen der weiteren Verdachtsaufklarung Gesprdche zu fiihren. Hierbei ist jedoch
sicherzustellen, dass diese Gesprache duferst behutsam und nurvon speziell geschulten
Beratern/Beraterinnen durchgefiihrt werden.

Ein Informationsabend bietet Ihnen die Moglichkeit, auf Fragen einzugehen und Unsi-
cherheit auszurdumen. Die Praxis zeigt, das Eltern diese Offenheit in einer Krisensituati-
on zu schatzen wissen und, entgegen der Befiirchtungen, ihre Heranwachsenden nicht
aus der Organisation abmelden oder herausnehmen.f34

NACHSORGE

Hilfen fiir die iibrigen Kinder und Jugendliche in Ihrer Organi-
sation

Haufig geht eine VerdachtsauBerung gegen einen Mitarbeiter/eine Mitarbeiterin mit einer
vorlaufigen oder dauerhaften personellen Veranderung im (padagogischen) Ablauf einer
Organisation einher. In der Regel wird dies tiber Vertretung durch andere Mitarbeiter/Mit-
arbeiterinnen oder eine Neubesetzung der Stelle geregelt. Fiir die Heranwachsenden
bedeutet dies einen abrupten strukturellen Umbruch und die Umstellung auf eine neue
Bezugsperson. Manche Maddchen und Jungen werden Fragen stellen, was aus dem ehe-
maligen Mitarbeiter/der ehemaligen Mitarbeiterin geworden ist, bzw. warum dieser/di-
ese nicht mehr anwesend ist. Vielleicht gibt es auch Kinder und/oder Jugendliche, die
bereits vor der Aufdeckung von den Grenzverletzungen und Ubergriffen wussten und sich
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nun schuldig fiihlen, da sie nicht gehandelt haben. Moglicherweise sind auch noch wei-
tere Kinder oder Jugendliche in Ihrer Organisation Opfer sexueller Ubergriffe durch den
Tater/die Taterin in den eigenen Reihen geworden.

Von Vorfall zu Vorfall und von Organisation zu Organisation sind die Befindlichkeiten der
lhnen anvertrauten Madchen und Jungen jeweils anders gelagert. Wichtig ist, dass Sie
neben dem Schutz und der Sorge fiir das Opfer die iibrigen Schutzbefohlenen in Ihrer
Organisation ebenfalls in den Blick nehmen. Konkret bedeutet dies, dass sensibel der
Bedarf der Heranwachsenden nach Bearbeitung, Aufarbeitung und therapeutischer Un-
terstiitzung ermittelt und entsprechende Mafinahmen eingeleitet werden miissen. Die
Erziehungsberechtigten sind {iber die Manahmen zu informieren.

Fiirsorge und Unterstiitzung der Mitarbeiter/ Mitarbeite-
rinnen

Wie bereits dargestellt wurde, l6st der Vorwurf, dass ein Kollege/eine Kollegin sich sexu-
ell ibergriffig gegeniiber Schutzbefohlenen verhalten hat, oft eine krisenhafte Situation
in einem Team aus. Unterschiedliche Gefiihle kommen hier bei den einzelnen Mitarbei-
tern/Mitarbeiterinnen zum Tragen: Wut, Ekel, Angst, Zweifel an der Schuld des Kolle-
gen/der Kollegin, aber auch Zweifel an der eigenen Fachlichkeit. Diese widerstreitenden
Gefiihle kdnnen zu Spaltungen im Team fiihren. Eine solche Teamdynamik sollten Sie
nicht unterschatzen. Haufig geht sie einher mit einem institutionellen Identitatsverlust.
Nicht umsonst taucht im Zusammenhang mit institutionellem Missbrauch auch haufig
der Begriff der ,traumatisierten Einrichtung® auf. Daher sind Sie im Rahmen lhrer Fiir-
sorgepflicht angehalten, Ihre Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen bei der Be- und Verarbeitung
des traumatischen Erlebnisses zu unterstiitzen. Dies kann z.B. in Form von Fortbildungen,
Supervision, Traumaarbeit und/oder therapeutischer Angebote von aufen geschehen.
Wichtig ist, dass Sie Angebote offerieren, die die spezifischen Bediirfnisse Ihrer Mitarbei-
ter/Mitarbeiterinnen beriicksichtigen.
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10.4.3 Organisationsentwicklung

»Die andere Seite ist: Es ist im positiven Sinne enttduschend - gemeint ist, dass eine
Tauschung zu Ende ist.“

Viele Organisationen haben nach dem Bekanntwerden und Intervenieren in einem Ver-
dachtsfall auf sexualisierte Gewalt zundchst das - durchaus nachvollziehbare - Bediirf-
nis, sich von den emotional belastenden und anstrengenden Ereignissen zu erholen und
zur Ruhe zu kommen. Die Folge dieses ,,zur Ruhe kommen® ist dann haufig, dass ein
Deckmantel des Schweigens {iber den Vorfall gelegt wird und Mitarbeiter/Mitarbeite-
rinnen, vergleichbar einer Schockstarre, verharren und versuchen, an ihren Alltag vor dem
Vorfall anzukniipfen. Dieses Verharren ist jedoch die fatalste Reaktion nach einem sexu-
ellen Missbrauch durch einen Kollegen/eine Kollegin in der eigenen Organisation, denn
dadurch verfestigt sich die Traumatisierung einer Einrichtung.

Wie das oben angefiihrte Zitat zum Ausdruck bringt, birgt jede Krise, in der sich eine
Organisation nach dem Bekanntwerden sexualisierter Gewalt befindet, auch eine Chan-
ce. Und zwar die Chance auf Weiterentwicklung und Professionalisierung. Alte Strukturen
und Prozesse miissen kritisch hinterfragt und neue verhandelt und erprobt werden. Die
Mehrzahl der institutionellen Konzepte, die in diese Arbeitshilfe eingeflossen sind, sind
entstanden, nachdem sich die Organisation mit dem Verdacht der sexualisierten Gewalt
durch eigene Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen konfrontiert sah. Das soll im Umkehrschluss
natiirlich nicht heifien, dass Sie als Leitung das Thema erst bearbeiten miissen, wenn
es zu einem konkreten Vorfall kommt. Was hier zum Ausdruck gebracht werden soll ist
vielmehr, dass die Auseinandersetzung mit Fragen wie: ,Wie konnte es zu dem Ubergriff
kommen?“ oder ,,An welchen Stellen hatten wir friiher intervenieren miissen?“ sich po-
sitiv auf lhr Qualitatsmanagement auswirken. Hilfe von auf3en kann in solchen Organi-
sationsentwicklungsprozessen sehr niitzlich sein und dabei unterstiitzen, die verlorene
institutionelle Identitdt wieder zu beleben bzw. helfen, eine neue Identitdt zu entwickeln.
Nachsorge heifit demnach gleichzeitig Fiirsorge fiir die Zukunft.
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REHABILITATIONSVERFAHREN

Haufig besteht sowohl bei Fiihrungskraften als auch bei Mitarbeitern/Mitarbeiterinnen

die Sorge, dass eine Person zu Unrecht der sexualisierten Gewalt gegen Schutzbefohle-
ne verdachtigt und bezichtigt wird. Auch gut durchdachte strukturelle Praventionsmaf-
nahmen und der beste Notfallplan kénnen dies letztlich nicht vollkommen ausschlieen.

Die Erfahrung zeigt jedoch, dass unbegriindete VerdachtsauBerungen in der Praxis sehr

selten vorkommen. Und auch auf die Gefahr hin, dass ein Verdacht sich als unbegriin-

det erweist: Es muss fiir Organisationen, die sich dem Wohle und Schutz von Kindern
professionell widmen, oberste Prioritdt haben, die Unversehrtheit der Heranwachsenden
an Leib und Seele sicher zu stellen. Der Schutz der Madchen und Jungen steht an erster
Stelle.

Um den Schaden fiir den zu Unrecht beschuldigten Mitarbeiter/die zu Unrecht beschul-

digte Mitarbeiterin moglichst gering zu halten, sollte Ihr Interventionskonzept ebenfalls

Mafinahmen zur Bearbeitung eines ausgeraumten Verdachts bereithalten. Ziel sollte so-

wohl die vollstandige gesellschaftliche Rehabilitation als auch die Wiederherstellung der
beruflichen Reputation des Mitarbeiters/der Mitarbeiterin sein, der/die falschlicherweise
unter Verdacht geraten ist: ,,Personen, die falschlicherweise einem Verdacht ausgesetzt
waren, miissen konsequent rehabilitiert werden.“¢3q

Rehabilitationsmafinahmen stellen letztlich jedoch keine Garantie dafiir dar, dass der

Mitarbeiter/die Mitarbeiterin in der AuBenwahrnehmung vollstandig von dem unbegriin-
deten Verdacht ,,reingewaschen” werden kann. Trotzdem ist es erforderlich, die Reha-

bilitation mit der gleichen Sorgfalt wie das Verfahren zur Uberpriifung eines Verdachts
durchzufiihren. Die Zustandigkeit fiir die Durchfiihrung von Rehabilitationsmafinahmen
liegt bei Ihnen als Leitung. Uber die eingeleiteten und durchgefiihrten Manahmen zur

Rehabilitation miissen Sie sowohl den Trager als auch die tibrigen Mitarbeiter/Mitarbei-

terinnen umfassend und ausfiihrlich informieren.

Dariiber hinaus miissen im Zuge der Rehabilitation all die Personen und Dienststellen
iiber die Aufklarung des unbegriindeten Verdachts informiert werden, die vorab im Zuge

der Interventionsmafinahmen informiert worden sind. Informationen an einen dariiber hi-

naus gehenden Personenkreis werden mit dem betroffenen Mitarbeiter/der betroffenen
Mitarbeiterin abgesprochen.

Blattsammlung
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Um all die Personen und Dienststellen zu ermitteln, die informiert werden miissen, kon-
nen die Dokumentationen des Interventionsprozesses hilfreich zu Rate gezogen werden.
Gleichsam gilt es, die nun erfolgenden RehabilitationsmaBnahmen griindlich zu doku-

mentieren.

Die grofite Herausforderung im Rehabilitationsverfahren besteht darin, das Vertrauens-

verhdltnis zwischen dem betroffenen Mitarbeiter/der betroffenen Mitarbeiterin, dem

Team und lhnen als Leitung wiederherzustellen, so dass die Basis fiir eine weitere pro-

fessionelle Zusammenarbeit gegeben ist. Ohne supervisorische Unterstiitzung von aufien

kann dies nur schwerlich gelingen, zu tief sind meist die Spaltungsprozesse und die Ver-

unsicherung im Team.

Blattsammlung

KA-1034



DKSB /LV-NRW / Mérz 2012

Sexualisierte Gewalt in Organisationen Kapitel KA-1100

KAPITEL 11

11 AUSBLICK KA-1101

11.1 FEEDBACKBOGEN ZUM FORTBILDUNGSBEDARF -« cvvveveeeennnnenennne. KA-1102
11.2  EVALUATIONSBOGEN ARBEITSHILFE ¢« v o cvcevsoemenenaenenenenneneneennns KA-1104
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11 AUSBLICK

Maglicherweise haben Sie schon beim Durchblattern/Durcharbeiten einzelner Abschnitte
der Arbeitshilfe festgestellt, dass Sie an der einen oder anderen Stelle den Bedarf haben,
lhre Kenntnisse (iber bestimmte Inhalte und/oder Methoden zu vertiefen. Vielleicht gibt
es in lhrer Organisation ein grofRes Interesse, weitere Informationen iiber die Erschei-
nungsformen und Auswirkungen sexualisierter Gewalt zu erhalten, vielleicht gibt es den

Wunsch, mehr Handlungssicherheit im Interventionsprozess zu bekommen oder Hilfestel-

lung bei der Entwicklung und Implementierung von Leitbild und Verhaltenskodex?

Die BILDUNGSAKADEMIE BIS des DEUTSCHEN KINDERSCHUTZBUNDES LANDESVER-
BAND NRW E.V. ist seit Jahren spezialisiert auf das Problemfeld Kinderschutz im Allge-

meinen und sexualisierte Gewalt gegen Mddchen und Jungen im Besonderen und daher

kompetente Anlaufstelle fiir Fortbildungsanfragen rund um diese Themen. Die Bildungs-

akademie bietet laufend Seminare und Fachveranstaltungen zu verschiedenen Aspekten

fiir soziale Fachkréfte an. Ebenso organisiert sie auf Anfrage einrichtungsinterne Fortbil-
dungen, die dann ganz individuell auf die Bedarfe lhrer Organisation zugeschnitten wer-

den.

Sofern Sie Interesse haben, nutzen Sie einfach den nachfolgenden Feedbackbogen und
teilen Sie der BILDUNGSAKADEMIE BIS mit, welche Themen nach lhrer Einschdtzung im
Programm haufiger aufgegriffen bzw. zusatzlich angeboten werden sollten.

Der Bogen bietet gleichfalls die Moglichkeit, konkrete Anfragen fiir Inhouse-Schu-

lungen zu formulieren.

Blattsammlung
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11.1 FEEDBACKBOGEN ZUM FORTBILDUNGSBEDARF

an die

Bildungsakademie BiS
Hofkamp 102

42103 Wuppertal

Tel.: 0202. 747 6588 -20
E-Mail: jnfo@bis-akademie.dd

Name der Einrichtung Ansprechperson
Strafe + Hausnummer Telefon-Nr.
PLZ Stadt E-Mail

Schicken Sie mir den Programmverteiler zu
| per Post
| per E-Mail

Wir wiirden uns folgende Themen im Programm wiinschen

Wir haben Interesse an einer Inhouse-Schulung zu folgendem Thema

Blattsammlung
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Des weitern mochten wir natiirlich sehr gerne wissen, welche Erfahrungen Sie mit der

vorliegenden Arbeitshilfe gemacht haben. Unser Ziel ist es, die Qualitdt unserer Schrifter-
zeugnisse kontinuierlich zu verbessern und an den Bediirfnissen der Praxis auszurichten.

Daher haben wir auf der ndchsten Seite einen kleinen Evaluationsbogen beigefiigt.
Wir freuen uns sehr auf lhre Riickmeldung!

Blattsammlung
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zuriicksenden an:

DKSB NRW

Hofkamp 102

42103 Wuppertal

Fax: 0202. 747 658810

EVALUATIONSBOGEN ARBEITSHILFE

Wie hat Ihnen die Aufbereitung der Arbeitshilfe gefallen?
(Gestaltung der Kapitel, Anhang, Arbeitsmaterialien, Literaturhinweise, etc.)

Wo sehen Sie Verbesserungsbedarf?

Hat lhrer Meinung nach ein Thema gefehlt oder ist ein Thema in der Darstellung zu kurz
gekommen?

Blattsammlung
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Was hat Ihnen besonders gut gefallen?

Was hat lhnen gar nicht gefallen?

Wie schdtzen Sie den Nutzwert ein, den die Arbeitshilfe fiir die Erarbeitung eines Schutz-
konzeptes fiir Inre Organisation hat/hatte?

NN ENN

Sonstige Hinweise/Anmerkungen:

Blattsammlung
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ARBEITSMATERIAL

DKSB LV NRW E.V.: SELBSTERKLARUNG UBER ANHANGIGE STRAFVERFAHREN -« -« v v AM-2
DKSB LV NRW E.V.: BESTATIGUNG UBER EHRENAMTLICHE TATIGKEIT « ++++vvvvvvvnnnn. AM-3
DKSB LV NRW E.V.: BESTATIGUNG ZUR BEANTRAGUNG EINES ERWEITERTEN -+« -« v vvvv-- AM-4
FUHRUNGSZEUGNISSES

GESPRACHSPLAN FUR DAS VORSTELLUNGSGESPRACH « v v vveeeenenniiin ... AM-5
BEOBACHTUNGSHILFE ZUM VERHALTEN IM VORSTELLUNGSGESPRACH - -+« + v v vvvvvnn AM-6
GESPRACHSPLAN UND DOKUMENTATIONSBOGEN FUR DAS VORSTELLUNGSGESPRACH - - - AM-9
THEMENRELEVANTE LEITFRAGEN FUR DAS VORSTELLUNGSGESPRACH «« -« vvvvvvnnn. AM-12
HOCHDORF - EVANGELISCHE JUGENDHILFE IM KREIS LUDWIGSBURG E.V.: «+vvvvvvn-. AM-14
CHECKLISTE ZUR SELBSTREFLEXION IM UMGANG MIT FEHLVERHALTEN

SENATSVERWALTUNG FUR BILDUNG, WISSENSCHAFT UND FORSCHUNG: «++-+---tt- .. AM-17
UBERSICHT UBER VERDACHTSSTUFEN BEI SEXUELLEM MISSBRAUCH

SENATSVERWALTUNG FUR BILDUNG, WISSENSCHAFT UND FORSCHUNG: ««««vvvvvvnn. AM18

CHECKLISTE ZUR SELBSTREFLEXION BEI VERDACHT AUF SEXUELLEN MISSBRAUCH

Blattsammlung
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DKSB LV NRW E.V.: SELBSTERKLARUNG UBER
ANHANGIGE STRAFVERFAHREN™

Erkldrung des Mitarbeiters/der Mitarbeiterin

geb.am

Gegen mich ist kein Verfahren wegen einer Straftat nach den §§ 171, 174 bis 174c¢, 176 bis
181a, 182, 183 bis 184f, 225, 232 bis 236 des Strafgesetzbuches anhangig.

Ich verpflichte mich hiermit, meinen Arbeitgeber/Trager

sofort zu informieren, wenn ein Verfahren wegen VerstoRes nach den o.g. Paragraphen
gegen mich erdffnet werden sollte.

Ort, Datum und Unterschrift

Blattsammlung
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DKSB LV NRW E.V.;: BESTATIGUNG UBER
EHRENAMTLICHE TATIGKEIT™

ANGABE ZUR EINRICHTUNG/ORGANISATION

Name

Anschrift

ANGABE ZUR EHRENAMTLICHEN PERSON

Frau/Herr

Anschrift

Geburtsdatum

Geburtsort

ZEITRAUM DER EHRENAMTLICHEN TATIGKEIT

Beginn

Ende

Die Ehrenamtliche/der Ehrenamtliche benétigt ein erweitertes Flihrungszeugnis
gemaf § 30a Abs. 2b BZRG. Aufgrund der ehrenamtlichen Mitarbeit wird hiermit gleichzei-
tig die Gebiihrenbefreiung beantragt.

Ort und Datum Stempel/Unterschrift des Tragers/

Vorstandes/Geschaftsfiihrung

Blattsammlung
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Name und Anschrift der Elnrichtung

DKSB LV NRW E.V.: BESTATIGUNG ZUR
BEANTRAGUNG EINES ERWEITERTEN
FURUNGSZEUGNISES™

Zur Vorlage beim Einwohnermeldeamt fiir die Beantragung eines erweiterten Fiihrungs-
zeugnisses gem. § 30a Abs. 2 Bundeszentralregistergesetz (BZRG)

Hiermit wird bestatigt, dass die o. g. Einrichtung entsprechend § 72a SGB VIII die per-
sonliche Eignung von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern zum Zwecke der Betreuung von
Minderjahrigen an Hand eines erweiterten Fiihrungszeugnisses gem. § 30a Abs. 1 Nr. 2a
BZRG zu {iberpriifen hat.

ANGABE ZUR EHRENAMTLICHEN PERSON

Frau/Herr

Anschrift

Geburtsdatum

Geburtsort

ist hiermit aufgefordert, ein erweitertes Fithrungszeugnis nach § 30a BZRG zum Zwecke
der Beschiftigung hier vorzulegen. Wir bitten um umgehende Ubermittlung an den An-
tragsteller, da eine Beschéftigung erst nach erfolgter Uberpriifung moglich ist.

Ort und Datum Stempel/Unterschrift des

Tragers/Vorstandes/Geschaftsfiihrung

Blattsammlung
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GESPRACHSPLAN FUR DAS VORSTELLUNGSGESPRACH"

Begriiiung

Den Bewerber zum Sprechen bringen
Ablauf des Gespraches erkldren
Eventuelle Fragen zum Lebenslauf

Die aus der Sicht des Bewerbers ideale Arbeit
Was wissen Sie iiber unser Unternehmen?
Problemldsen

Stress/Belastung

Selbsteinschatzung

Spezielle Anforderungen

Informationen zur Stelle

Fragen des Bewerbers/weiteres Vorgehen

Abschluss des Gespréchs

Blattsammlung
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BEOBACHTUNGSHILFE ZUM VERHALTEN IM
VORSTELLUNGSGESPRACH"

AUFTRETEN

schnelle Beobachtungshilfen zum Einkreisen Gesamteindruck
arrogant - aufdringlich - befangen - ernst
gehemmt - heiter - hoflich - korrekt - ldssig

++ + o - --
schwerfdllig - sicher - unsicher - zuriickhaltend D D D D D

gewandt

weitere Beobachtungen

AUSDRUCKSVERMOGEN

schnelle Beobachtungshilfen zum Einkreisen Gesamteindruck
fliissig - prazise - klar - knapp - macht viele Worte
redegewandt - schlagfertig - treffend - umstéand-

++ + o - --
lich - unklar - behalt den Faden D D D D D

weitere Beobachtungen

Blattsammlung
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WECHSELSEITIGE KOMMUNIKATION

schnelle Beobachtungshilfen zum Einkreisen Gesamteindruck

halt Blickkontakt - nutzt Mimik und Gestik

gliedert seine Ausfiihrungen - kontrolliert ob er L
verstanden wurde - wendet sich dem Gespréchs- D D D D D
partner zu - verteilt die Redezeit etwa gleich

ldsst Gesprachspartner ausreden

weitere Beobachtungen

NERVOSITAT

schnelle Beobachtungshilfen zum Einkreisen Gesamteindruck
zeigt motorische Unruhe - wirkt ruhig und aus-
geglichen - Verlegenheitsgesten - bleibt in

++ + o - --
kritischen Situationen ruhig - verhalt sich unkom- D D D D D

pliziert

weitere Beobachtungen

Blattsammlung
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BEMERKUNGEN

Arbeitsmaterial
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GESPRACHSPLAN UND DOKUMENTATIONSBOGEN FUR
DAS VORSTELLUNGSGESPRACH"

Begriiiung

Dokumentation

Aufforderung an den Bewerber, {iber seinen Werdegang zu berichten.

Fragen

Dokumentation

Motive fiir den Stellenwechsel erfragen.

Fragen

Dokumentation

Blattsammlung
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Leitfragen zum Erkennen kritischer Uberzeugungen, Charakterziige und Verhaltensziige.

Fragen

Dokumentation

Tatigkeitsinformation

Fragen

Dokumentation

Darstellung der Leitlinien und Grundsatze zur Gewaltpravention (Dokumente dem
Bewerber mitgeben).

Fragen

Dokumentation

Blattsammlung
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Situative Fragestellung (,,Wie wiirden Sie sich verhalten, wenn ...

Fragen

Dokumentation

Einverstandniserklarung des Bewerbers mit den Leitlinien und Grundsatzen zur Gewalt-
pravention einholen.

Fragen

Dokumentation

Verweis auf weiteres Vorgehen

Fragen

Dokumentation

Blattsammlung
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THEMENRELEVANTE LEITFRAGEN FUR DAS
VORSTELLUNGSGESPRACH"

Was gefallt [hnen an der Arbeit mit Kindern?

Arbeiten Sie gern allein und unabhangig bei der Erziehung?

Interpretationshilfe zur Antwort: Bei Mitarbeitern/Mitarbeiterinnen, die gern allein ar-
beiten mdchten, besteht die Gefahr, dass Sie mit notwendigen Kontrollen und Personal-
beurteilungen nicht zurechtkommen.

Mit welcher Altersstufe wiirden Sie gerne arbeiten? Mochten Sie mit Jungen oder Madchen
arbeiten oder gibt es hier keinen bevorzugten Schwerpunkt?

Interpretationshilfe zur Antwort: Ist der Bewerber/die Bewerberin auf ein Geschlecht
oder auf eine Altersgruppe fixiert, ist durch weiteres Nachfragen zu eruieren, ob er sich
von der Personengruppe besonders ,angezogen” fiihlt. Entsprechende Botschaften wiir-
den den Bewerber/die Bewerberin disqualifizieren. Allerdings kann der Wunsch, nur mit
Jungen, nur mit Mddchen oder nur mit Kindern einer bestimmten Altersgruppe zu arbeiten,
auch auf besondere padagogische Eignungen, padagogische Erfolgs- oder Misserfolgser-
lebnisse oder auf besonderen Aus- oder Weiterbildungsschwerpunkten basieren, was als
unkritisch anzusehen wére.

Blattsammlung
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Was war lhr grofSter Fehler und Ihr groiter Erfolg bei der Arbeit mit Kindern?

Welche Assoziationen haben Sie bei dem Begriff ,,Kind“ oder ,,Kindheit“?

Haben Sie schon einmal einen Fall erlebt, bei dem Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen Gewalt

gegeniiber Kindern ausiibten? Wie wurde reagiert? Fanden Sie die angewendete Vorge-

hensweise richtig?

Haben Sie schon einmal Gewalt in irgendeiner Form gegeniiber Kindern angewendet?

Interpretationshilfe zur Antwort: Es ist zu regeln, dass der Bewerber/die Bewerberin
aus dem weiteren Auswahlverfahren ausscheidet, wenn der Bewerber/die Bewerberin
die Frage nach einer friiheren Gewaltanwendung bejaht. Dies gilt auch dann, wenn die

Gewaltanwendung viele Jahre zuriickliegt oder wenn die Gewaltanwendung mit einer per-

sonlichen Uberlastung oder mit einer Krankheit begriindet wird.

Blattsammlung
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HOCHDORF — EVANGELISCHE JUGENDHILFE IM KREIS
LUDWIGSBURG E.V.: CHECKLISTE ZUR

SELBSTREFLEXION IM UMGANG MIT FEHLVERHALTENE"

Personliche Daten des betroffenen Madchens oder Jungen (Vorname, Alter ... ), Name
der/s betroffenen Mitarbeitenden (Aus Datenschutzgriinden bitte Abkiirzungen oder Co-
dewort benutzen)

Was habe ich beobachtet, was ist mir aufgefallen? Habe ich den Eindruck, das der/die
Kollege/in seine/ihre professionelle Rolle klar hat? Ist das Verhaltnis zwischen Nahe und
Distanz zu den Kindern und Jugendlichen stimmig?

Hat mir jemand anderes Beobachtungen mitgeteilt? Welche, wann und wie (personlich,
schriftlich, anonym, iiber Dritte)?

Informationen und Beobachtungen, Aussagen von Kindern/Jugendlichen sammeln und
dokumentieren. (Auf keinen Fall Kinder/Jugendliche befragen!)

Blattsammlung
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Was losen diese Beobachtungen und Informationen bei mir aus?

Gibt es eine Person meines Vertrauens (innerhalb/auBerhalb der Einrichtung) mit der ich
meine Beobachtungen und Gefiihle austauschen kann?

(Es ist hilfreich, in einem ersten Schritt auszusprechen, was Sie beschaftigt und beunru-
higt und in einem zweiten Schritt eine Trennung von tatsachlichen Beobachtungen und
Vermutungen, Interpretationen und Phantasien vor zu nehmen.)

Hat sich dadurch etwas fiir mich verandert? Wenn ja, was?

Welche verschiedenen Erklarungsmaoglichkeiten gibt es fiir das Verhalten des Kindes/
Jugendlichen?

Was ist meine Vermutung oder Hypothese, wie sich das Kind/der Jugendliche entwickelt,
wenn alles so weiter lduft wie jetzt?

Blattsammlung
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Welche Veranderungen sind aus meiner Sicht fiir das Kind/den Jugendlichen notwendig?

Wer im Umfeld des Kindes/Jugendlichen ist mir als unterstiitzend bekannt? Hat das Kind
iiberhaupt jemanden, an den es sich zur Unterstiitzung hinwenden konnte?

Was ist mein ndchster Schritt im Rahmen der Verfahrensregelung ,Umgang mit Fehlver-

halten“? Wann werde ich wie weitergehen (z.B. Kolleginnen ansprechen)?“

Blattsammlung
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AM-17

SENATSVERWALTUNG FUR BILDUNG, WISSENSCHAFT
UND FORSCHUNG: UBERSICHT UBER

VERDACHTSSTUFEN BEI SEXUELLEM MISSBRAUCH?

Verdachtsstufen

Beschreibung

Beispiele

Bemerkungen zum Vorgehen

unbegriindeter Verdacht

Die Verdachtsmomente lie-
Ben sich durch iiberpriifbare
Erklarungen zweifelsfrei als
unbegriindet ausschliefen.

die AuRerungen des Kindes sind
missverstanden worden. Sie bezo-
gen sich eindeutig auf eine Situati-
on ohne Grenziiberschreitungen.

Das Ergebnis ist sorgfaltig zu
dokumentieren.

vager Verdacht

Es gibt Verdachts-momente,
die (auch) an sexuellen Miss-
brauch denken lassen.

> sexualisiertes Verhalten, Di-
stanzlosigkeit zu Erwachsenen

> verbale AuBerungen des Kindes,
die als missbrduchlich gedeutet
werden kénnen: ,,Papa, aua,
Muschi“

> weitere Anhaltspunkte, die einen
Anfangsverdacht begriinden

Es sind zundchst weitere Ma3nah-
men zur Abklarung und Einschat-
zung notwendig.

begriindeter Verdacht

Die vorliegenden Verdachts-
momente sind erheblich und
plausibel.

> einvierjahriges Kind berichtet
detailliert von sexuellen Hand-
lungen eines Erwachsenen

> Konkretes Einordnen von eindeu-
tig nicht altersentsprechenden
sexuellen Handlungen

Bewertung der vorliegenden
Informationen und Entwicklung
geeigneter MaBnahmen im Zusam-
menwirken der Fachkrafte.

erharteter oder erwie-

Es gibt direkte oder sehr

» Tater wurde direkt bei sexuellen

MaBnahmen, um den Schutz des

sener Verdacht starke indirekte Beweismittel Handlungen beobachtet (Erzie- Kindes aktuell und langfristig
her hatte z.B. seine Hand in der sicherzustellen.
Hose des Kindes) Informationsgesprach mit den
> Tater hat sexuelle Grenziiber- Eltern, wenn eine andere Person
schreitungen selbst eingerdumt aus dem Umfeld des Kindes miss-
> Fotos oder Videos zeigen sexuel- | braucht hat.
le Handlungen Konfrontationsgesprach mit den
» forensisch-medizinische Bewei- Eltern, wenn ein Elternteil selbst
se: Ubertragene Geschlechts- missbraucht hat.
krankheit, eindeutige Genitalver- | ggf. Strafanzeige
letzung durch Fremdeinwirkung
> detaillierte Angaben zu sexuellen
Handlungen und Besonderheiten,
die nur auf altersunangemes-
senen Erfahrungen beruhen
kénnen
> sexuelles Wissen und sexuali-
siertes Verhalten, dass nur durch
altersunangemessene Erfah-
rungen entstanden sein kann
Blattsammlung
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SENATSVERWALTUNG FUR BILDUNG, WISSENSCHAFT
UND FORSCHUNG: CHECKLISTE ZUR SELBST-

REFLEXION BEI VERDACHT AUF SEXUELLEN
MISSBRAUCH™

Personliche Daten des betroffenen Madchens oder Jungen
(Name, Alter, ...)

Name der verddchtigten, Person/Personen, soziales Umfeld.

Wer hat mir welche Beobachtungen (z.B. kdrperliche Symptome, verandertes Verhalten,
Kind hat sich mit welchen Wortefi und in welchem Zusammenhang geaufert) wann und
wie mitgeteilt (z.B. schriftlich, personlich, anonym, tiber Dritte gehort)?

Was losen diese Beobachtungen bei mir aus?

Mit wem habe ich meine Beobachtungen und Gefiihle ausgetauscht? Hat sich dadurch
etwas fiir mich verandert? Wenn ja, was?

Welche anderen Erklarungsmaglichkeiten fiir das Verhalten des Kindes sind noch vor-

stellbar?

Was ist meine Vermutung oder Hypothese, wie sich das Kind weiterentwickelt, wenn al-

les so bleibt, wie es ist?
Welche Veranderungen wiinsche ich mir fiir das Kind?
Wer im Umfeld des Kindes ist mir als unterstiitzend genannt worden oder aufgefallen?

Was ist mein ndchster Schritt? Wann will ich wie weitergehen?
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BUND DER JUGENDFARMEN UND AKTIVSPIELPLATZE
E.V.: ZUSATZVEREINBARUNGEN FUR PADAGOGISCHE

MITARBEITER / MITARBEITERINNEN *

Praambel:

Der Abenteuerspielplatz [..] versteht sich als Einrichtung, deren vorrangiges Ziel die
Schaffung von Bedingungen ist, welche die ungestorte Entwicklung von Kindern und

Jugendlichen gewahrleisten. Dies beinhaltet {iber die gesetzlichen Jugendschutzbestim-

mungen hinaus Vereinbarungen, die den Schutz der Kinder und Jugendlichen vor Alkohol
und Drogenmissbrauch, Gewalt und sexuellen Ubergriffen gewihrleisten sollen. [...]

§ 2: Personen, die nach §§ 174 ff. StGB [...] verurteilt wurden, oder gegen die wegen die-

ser Straftatbestande ermittelt wird, werden nicht eingestellt oder entlassen. Neuanzeigen
sind unverziiglich dem zustandigen Mitarbeiter mitzuteilen. Das padagogische Kernteam

behalt sich vor, [...] Manahmen zu treffen, die den Schutz der Kinder und Jugendlichen si-

cherstellen; dies kann auch die Beendigung der Tatigkeit in der Einrichtung bedeuten. Der
padagogische Mitarbeiter versichert mit seiner Unterschrift, dass keine entsprechenden
Anzeigen vorliegen bzw. Ermittlungen anhangig sind. Fiir den Fall der unwahren Aussage
wird eine sofortige fristlose Kiindigung ausgesprochen. [...]

Verwandtschaftsverhdltnisse sowie bestehende und entstehende Privatbeziehungen zu
Kindern und Jugendlichen [...] sind dem Team umgehend offenzulegen. Uber Kontakte mit
Kindern und Jugendlichen sowie deren Eltern, die sich iiber den Rahmen der verabredeten
padagogischen Tatigkeit hinaus an offentlichen und nichtdffentlichen Orten ergeben, ist
das padagogische Team zu informieren.

§ 7: Bevorzugungen oder Benachteiligungen, Belohnungen oder Bestrafungen durch Din-

ge oder Handlungen sind grundsatzlich mit dem Team abzustimmen. Das betrifft auch die
Ubertragung von privaten Dienstleistungen an Kinder und Jugendliche und die Vergiitung
dafiir. Die Annahme von Geld- oder Sachgeschenken von Kindern und Jugendlichen sind
im Team abzusprechen, zu reflektieren und festzulegen. [...]

§ 9: Physische und psychische Gewalt und deren Androhung als Form der Auseinander-

setzung sind verboten.
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§ 10: Alle Handlungen mit sexualbezogenem Charakter (z.B. Kiissen, Beriihren von Brust

und Genitalien von Kindern und Jugendlichen) ebenso wie sexuelle Reden sind verboten.

Jede dieser Handlungen wird als sexuelle Handlung mit einer Erheblichkeit verstanden

und fiihrt zur strafrechtlichen Verantwortung. Uber versehentliche Beriihrungen von Kin-

dern und Jugendlich im Brust und Genitalbereich sind die [...] Mitarbeiter des Teams zu
informieren. [...]

§ 12: Beim Kontakt mit Kindern und Jugendlichen in Rdumen sind die Tiiren offen zu hal-

ten.
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RUNDER TISCHE SEXUELLER KINDESMISSBRAUCH:

LEITLINIEN ZUR PRAVENTION UND INTERVENTION*

KONTEXT

Die Mitglieder des Runden Tisches Kindesmissbrauch haben sich dariiber geeinigt, dass
die Implementierung und Umsetzung von Interventions- und Praventionsmafinahmen in
Institutionen zukiinftig ein forderrelevanter Faktor sein soll.

Sie halten fachliche Mindeststandards fiir erforderlich, weil es in der Praxis des Bildungs-,
Erziehungs-, Gesundheits- und Sozialsektors sowie im Sportbereich zu sexuellen Gewalt-
handlungen kommen kann. In Arbeitsfeldern, in denen professionelle personliche Bezie-
hungen im Zentrum der Hilfeleistung stehen, besteht das Risiko, dass die bestehende
Machtdifferenz zwischen Kindern/Jugendlichen und Erwachsenen und ein bestehendes
Vertrauensverhiltnis fiir sexuelle Ubergriffe ausgenutzt werden konnen. Sexualisierte
Gewalt ist demnach nicht eine Folge fehlender Nahe- Distanz-Regulation, sondern sexua-
lisierte Gewalt ist ein Phdnomen des Vertrauens und Machtmissbrauchs.

Die nachfolgenden Leitlinien regeln die Reichweite und die Anforderungen an die Um-
setzung von Mindeststandards. Diese werden als Minimalanforderungen an den Kinder-
schutz in Institutionen angesehen, d.h. es geht hier um basale Praventionsmafinahmen
im Rahmen eines tragerspezifischen Kinderschutzkonzeptes, im Sinne eines Handlungs-
konzeptes. Eine breite Debatte zu den Qualitatskriterien fiir diese Minimalstandards ist
wiinschenswert, da sie nicht den Endpunkt von Praxisentwicklung darstellen, sie sind
vielmehr Impuls fiir Innovation. Damit sie Handlungssicherheit geben kdnnen, miissen
sie fortgeschrieben werden. Erfahrungen, die mit den folgenden Mindeststandards in
der Praxis gemacht werden, sollten beobachtet und ausgewertet werden und deren Fort-
schreibung dienen.

Im Mittelpunkt dieses Handlungskonzeptes stehen die Sicherung der Rechte von Kindern
und Jugendlichen, deren Schutz, die Sicherung des Kindeswohls und die Forderung der
altersgemafien Entwicklung eines aufgeklarten, selbstbestimmten und nicht-tabuisierten
Umgangs mit Sexualitdt. Erfahrungen von Tragern, die einen vergleichbaren Prozess
durchlaufen haben, zeigen, dass Kinder, Jugendliche, junge Frauen und Manner, Eltern,
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Ehrenamtliche sowie Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in den jeweiligen Institutionen die-
sen Prozess als eine positive Entwicklung fiir die Gestaltung ihres Lebens-, Tatigkeits- und
Arbeitsumfeldes wahrgenommen haben.

Kein Praventionskonzept kann sexualisierte Gewalt in Institutionen generell verhindern.
Dennoch ist Pravention grundlegend, um eine Sensibilisierung in den jeweiligen Organi-
sationen zu fordern und die Rechte von Kindern, Jugendlichen, jungen Frauen und Man-
nern und den Kinderschutz zu starken.

LEITLINIEN ZUR UMSETZUNG

Reichweite: MaBnahmen zur Intervention und Pravention von Machtmissbrauch in Insti-
tutionen sollen in der Regel in allen Einrichtungen des Bildungs-, Erziehungs-, Gesund-

heits- und Sozialsektors, die mit Kindern und Jugendlichen arbeiten, fest verankert und
regelmafig tiberpriift werden. Eingeschlossen sind alle Einrichtungen, die mit Kindern
und Jugendlichen mit einer Behinderung arbeiten. Dazu gehoren: Schulen und Internate,
Heime und Wohngruppen, Kindertagesbetreuungseinrichtungen, Kliniken fiir Kinder- und

Jugendpsychiatrie und Psychotherapie, Kinderkurkliniken (Einrichtungen der medizi-

nischen Kinder-Reha etc.) u.s.w.

Im Ehrenamtssektor gelten die allgemeinen Praventionsmafinahmen generell als Min-

deststandards. Risikoanalysen und Notfallplane erfordern dabei ein héheres Maf3 an
Institutionalisierung, das nicht alle Einrichtungen im Ehrenamtssektor mitbringen. Die

Kinder- und Jugendarbeit zeichnet sich beispielsweise durch einen héheren Grad an Selb-
storganisationsformen aus. Die lokalen Trager sind deshalb aufgefordert, adaquate For-

men in Zusammenarbeit mit ihren Dachverbanden zu entwickeln.

Verantwortung: Bei der Umsetzung der Mindeststandards iibernehmen die Trager der

jeweiligen Institutionen die Verantwortung fiir die Implementation der Mindeststandards.

Sie beriicksichtigen die jeweilige Organisationsstruktur ihres Verantwortungsbereichs

und schaffen addquate Mafinahmen fiir die jeweiligen Handlungseinheiten ihres Zustan-

digkeitsbereiches.

Zeit: Die vorliegenden Mindeststandards sollen in diesen Institutionen einen Qualitdts-

entwicklungsprozess innerhalb von zwei Jahren erméglichen. In diesem Zeitraum kdnnen

sie praventive Manahmen (1), einen Handlungsplan zur Intervention (2) sowie Hand-
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lungsleitlinien zur langfristigen Aufarbeitung und organisationalen Verdnderung (3) in
Fallen von sexualisierter Gewalt durch Erwachsene gegeniiber Kindern und Jugendlichen
bzw. unter Kindern und Jugendlichen (Jungen und Madchen) erarbeiten.! Nach zwei Jah-
ren ist eine erste Bilanz im Rahmen des Qualitatsentwicklungsprozesses zu ziehen und
kritisch zu reflektieren, welche Prozesse noch anzustofen sind und an welchen Stellen in
den Institutionen nachgesteuert werden muss.

Priifung: Fiir eine Priifung von Auflagen zur Umsetzung von Mindeststandards kommen
iibergeordnete Behdrden bzw. andere zustandige und verantwortliche Organisationen

infrage. Je nach Organisationsform kdnnen dies die Behdrden oder entsprechende Orga-

nisationen sein, die fiir die Betriebserlaubnis, Gewerbezulassung, Aufsicht, Finanzierung,
Forderung o.A. verantwortlich zeichnen. Die Evaluierung und das Monitoring, inwiefern

die Mindeststandards in der Praxis Anwendung finden, konnte Aufgabe der sich in Pla-

nung befindlichen, weiter zu fiihrenden Anlaufstelle sein.

Verfahren: Zwischen den iibergeordneten Tragern bzw. anderen zustandigen Organisati-
onen und den Institutionen, die mit Kindern und Jugendlichen arbeiten, bzw. ihren Trager-

zusammenschliissen sollen die Konkretisierung der Mindeststandards und das konkrete
Verfahren der Uberpriifung von verbindlichen fachlichen Mindeststandards
vereinbart werden.

Die umgesetzten MaRnahmen im Rahmen der drei Handlungsebenen der Mindeststan-

dards Préavention (1), Intervention (2) und langfristige Aufarbeitung und Veranderung (3)
sind in einem Qualitatsentwicklungsprozess von den Tragern zu verankern und schriftlich
zu dokumentieren.

Wir verweisen darauf, dass der Fokus in der gegenwartigen Diskussion vor allem auf das Problem der sexualisierten
Gewalt von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern gegeniiber Kindern gerichtet wird. Der Forschungs- und allgemeine
Kenntnisstand zum Problembereich sexualisierter Peer-Gewalt ist bisher noch wenig ausgebildet.
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MINDESTSTANDARDS

Grundverstandnis: Die Mindeststandards zielen darauf ab, dass am Anfang eines Ent-
wicklungsprozesses jeder Trager eine Analyse leistet, welche spezifischen Risiken im
jeweiligen institutionellen Kontext bestehen. In Abhangigkeit davon sollen transparente
Aussagen zur Haltung des Trdgers und spezifische Informationen zum Vorgehen in den
bekannten Risikobereichen getroffen werden. Ausformuliert werden soll auch die Verant-
wortung des Tragers insbesondere gegeniiber den Kindern, Jugendlichen, jungen Frauen
und Mannern sowie den bei ihm tdtigen Personen.

Tréager sollen sich verpflichten, aufkommenden Vermutungen nachzugehen und die zu tref-
fenden MaBnahmen in Handlungsplanen zu beschreiben. Insgesamt gilt es den Prozess
zu dokumentieren und in ein Schutzkonzept des Tragers fiir Kinder und Jugendliche, junge
Frauen und Manner sowie zur Einbeziehung der Strafverfolgungshehorden zu tiberfiihren.

Grundlage der Mindeststandards sind die drei Handlungsebenen Pravention (1), Interven-
tion (2) und langfristige Aufarbeitung und Veranderung (3). Diese drei Ebenen werden als
notwendige Elemente eines addquaten Qualitatsentwicklungsprozesses der Trager ange-
sehen. Sie miissen zentrale Bausteine eines Schutzkonzeptes vor sexualisierter Gewalt
sein.

PRAVENTION

Allgemeine Praventionsmafinahmen

Nachweisliche, zielgruppenadaquate Informationen iiber die Haltung des Tragers (z.B.
Verhaltenskodex, Handlungsleitlinien, ethische Codes) und entsprechende Manahmen
sowie Verfahren fiir alle Beteiligten (Kinder, Jugendliche, Eltern, junge Erwachsene, Ehren-
amtliche, Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter) im Verantwortungsbereich des Tragers.
Verankerung des Themas in der internen Gremienarbeit sowie in Qualifizierungs- (z.B.

Fortbildungen) und PersonalentwicklungsmaBnahmen (z.B. erweiterte Fiihrungszeug-

nisse, arbeitsvertragliche Regelungen).

Risikoanalyse: Spezifische Pravention beginnt mit der Analyse der strukturellen und ar-
beitsfeldspezifischen Risiken der Trager und ihrer Handlungseinheiten, die zu dem jewei-

ligen Verantwortungsbereich gehdren. In Abhangigkeit davon sind Aussagen zur Haltung
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des Trdagers und spezifische Informationen zum Vorgehen in den bekannten Risikobe-
reichen zu treffen. Die Praventionsmanahmen kdnnen in allgemeine (siehe oben) und
spezifische Mainahmen (nachfolgend) unterschieden werden.

SPEZIFISCHE PRAVENTIONSMASSNAHMEN, DIE INSBESONDERE AUS DER RISIKO-
ANALYSE HERGELEITET WERDEN:

Entwicklung von geschlechts- und zielgruppenspezifischen Angeboten und Aufkldrung
sowie eine diversitatsorientierte Ausdifferenzierung aller genannten Prdventionsmaf-
nahmen.

Implementierung von addquaten Partizipations- und Beteiligungsformen fiir alle Beteili-
gten (Kinder, Jugendliche, Eltern, Ehrenamtliche, Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter) bei
der Entwicklung und Durchfiihrung von Mainahmen, Verfahren und Angeboten.
Implementierung und nachweisliche Informationen Uber interne Beschwerdeverfahren
und externe Ansprechpartnerinnen und Ansprechpartner fiir Kinder, Jugendliche und El-
tern.

Nachweisliche Verankerung der Tragerhaltung in der Gestaltung der Dienstverhdltnisse
(Ansprechen der Tragerhaltung in den Einstellungsgespréachen, (Zusatz-)Vereinbarung
zum oder im Arbeitsvertrag, Vorlage eines polizeilichen Fiihrungszeugnisses in regelma-
Rigen Abstdnden).

INTERVENTION

Notfallplan: Fiir den Fall einer Vermutung in Bezug auf mdgliche sexualisierte Grenzver-

letzungen und sexuelle Ubergriffe muss jeder Tréger einen gestuften Handlungsplan mit
Orientierungshilfen zur Intervention entwickeln und umsetzen. Dabei stehen der Schutz,
das Wohl sowie die Rechte der Kinder und Jugendlichen im Mittelpunkt.

Die Verantwortlichkeiten in den jeweiligen Stufen des Handlungsplans und die Rollen der
Beteiligten sind zu klaren und zu benennen (Trager, Leitungskrafte, Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter, Ehrenamtliche, Eltern, Strafverfolgungsbehorden).

Adaquate Formen der Beteiligung (Kinder, Jugendliche, junge Erwachsene, Eltern etc.) und
die Wahrung der Selbstbestimmungsrechte der Betroffenen sind im Handlungsplan zu
verankern.
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Die Einschadtzungsaufgaben im Umgang mit Vermutungen sind zu beschreiben. Aufge-

fiihrt muss sein, an welchen Stufen im Handlungsplan eine unabhangige Fachberatung
mit welchen Aufgaben und in welcher Weise hinzuzuziehen ist.

Es muss beschrieben sein, wann sofortiges Tatigwerden notwendig ist und was als So-
fortmaSnahme getan werden kann bzw. soll. Sollten die Hinweise von betreuten Minder-
jahrigen kommen und sich gegen Betreuungspersonen der Einrichtung richten, ist unab-
hangig von der Dauer und dem Ausgang der Priifung ein Schutzkonzept in Kraft zu setzen.

Sollte sich die Vermutung auf andere betreute Minderjdhrige richten, ist nicht nur ein
Schutzkonzept fiir die bedrohten Minderjahrigen, sondern auch ein Handlungskonzept
fir den vermeintlichen Tater in Kraft zu setzen.

Die datenschutzrechtlichen und vertraglichen Anforderungen an die Verschwiegenheit
sind in allgemein verstandlicher Weise zu beschreiben, insbesondere im Hinblick auf die
erforderlichen Bemiihungen um eine Einwilligung zur Informationsweitergabe und zu den

Voraussetzungen einer Informationsweitergabe gegen den Willen bzw. ohne Einverstand-

nis der Betroffenen.
Trager von Einrichtungen und Diensten, die unter Aufsicht stehen, geben klare Auskiinfte

im Rahmen vereinbarter Meldepflichten an die Aufsichtsbehdrde und die zustandigen Ju-

gendamter und ggf. Vormiinder.

Die Schwelle fiir die Annahme eines Verdachts auf Begehung einer Straftat und die Er-

fordernisse an die Abwagung vor einer Einschaltung der Strafverfolgungsbehdrden unter

Beachtung der vorrangigen Schutzinteressen der (potenziell) betroffenen Kinder und Ju-
gendlichen sollen in Ubereinstimmung mit den Leitlinien zur Einschaltung der Strafver-

folgungsbehdrden beschrieben werden. Diese stellen Handlungsempfehlungen fiir den

Umgang mit solchen Verdachtsfallen dar. Kommen die Hinweise aus eingeleiteten Verfah-
ren der Strafverfolgungsbehdrden (MiStra), ist von dringendem Tatverdacht auszugehen.

Ein sofortiges Einsetzen eines Schutzkonzeptes ist insbesondere dann erforderlich, wenn
sich die Ermittlungen gegen einen Beschaftigten der Einrichtung richten.

Es ist ein Verfahren zur differenzierten Dokumentation in Bezug auf die jeweiligen Stufen
des Handlungsplans zu entwickeln. Es gilt dabei zwischen fachlicher Abwagung und einer
kriterienbezogenen Handlungsverpflichtung auf den Ebenen des Tragers, der Betroffenen
sowie des Taters bzw. der Taterin zu unterscheiden.
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LANGFRISTIGE AUFARBEITUNG UND ZUKUNFTSGERICHTETE VERANDERUNG

Handlungsempfehlungen: Trager sollten Handlungsempfehlungen entwickeln, wie sie

aufgetretene Félle sexualisierter Gewalt oder félschlicherweise eingeleiteter Strafverfol-
gung aufarbeiten, mit potenziellen Traumatisierungen umgehen und langfristige Veran-

derungen zur Sicherung der Rechte von Kindern und Jugendlichen und der Starkung des
Kinderschutzes einleiten kdnnen. Ressourcen fiir den Aufarbeitungsprozess miissen von
den Tragern bereitgestellt werden.

Die Handlungsempfehlungen zur Aufarbeitung von sexuellen Ubergriffen, von Fillen se-

xuellen Missbrauchs in Institutionen und zum Anstof von Verdnderungen in Institutionen
enthalten Hinweise zu folgenden Aspekten:

MaRnahmen, wie die Beteiligung aller Betroffenen und Beteiligten (Kinder, Jugendliche

und junge Erwachsene, Eltern, Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, Ehemalige etc.) sicher-

gestellt werden kann.

Eine Empfehlung, fachliche unabhangige Unterstiitzung bei diesem Aufarbeitungsprozess
hinzuziehen.

Hilfestellungen, wie eine Organisationsanalyse erstellt werden kann, um eine Bearbeitung
von moglichen Fehlerquellen nicht personenzentriert zu gestalten, sondern Fehlerquellen
und Mangel vorwiegend in der Struktur der Organisation auszumachen.

Empfehlungen, wie Personen rehabilitiert werden, die durch eine Vermutung falschlicher-

weise einem Verdacht ausgesetzt waren und evtl. personliche Krankungen bzw. einen
Ruf- und Imageschaden erfahren mussten.

Empfehlung, eine Selbstverpflichtung zur nachhaltigen und zukunftsgerichteten Aufarbei-

tung vorzunehmen.

WEITERFUHRENDE EMPFEHLUNGEN

Prdvention und Intervention von Peer-Gewalt
Wir empfehlen, das Problem der sexualisierten Peer-Gewalt in allen Institutionen des

Bildungs-, Erziehungs-, Sozial- und Gesundheitssektors sowie des Sport- und Freizeitbe-

reiches stdrker in den Blick zu nehmen. Auch von Forschung wurde diese Problematik

bislang nicht systematisch bearbeitet. Praventionskonzepte sind erst im Entwicklungs-

stadium.
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Verhdltnisvon KinderschutzundArbeitnehmerinnen-undArbeitnehmerrechten bestimmen

Wir empfehlen, zukiinftig eine Debatte dariiber anzustofen, wie die arbeitsrecht-
liche Handlungsfahigkeit der Trager in Fallen von sexueller Gewalt verbessert wer-
den kann, um ihrer Verantwortung gegeniiber den Kindern und Jugendlichen bes-
ser nachkommen zu kdnnen. Aus der Praxis gibt es hierzu viele Problemanzeigen.

Aufarbeitung und Nutzbarmachung von guter Praxis
Wir empfehlen, gute Praxisbeispiele aus den verschiedenen Arbeitsfeldern systematisch

mit Hilfe einer breit angelegten Recherche zu erfassen und den Katalog von Mindeststan-
dards mit motivierenden Beispielen anzureichern. In der Praxis gibt es bereits gut doku-

mentierte Konzepte, Verfahren und hilfreiches didaktisches Material, das systematisiert

und dokumentiert werden sollte. Praxisbeispiele sollten Hilfestellungen fiir die Praxis ge-

ben und eine motivierende und aktivierende Wirkung erzeugen.
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ZARTBITTER KOLN E.V.: VERFAHRENSSCHRITTE BEI
SEXUALISIERTER GEWALT DURCH MITARBEITER/
MITARBEITERINNEN"

Die Verfahrensrichtlinien sollten verbindlich festlegen:

die Verpflichtung aller Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen, bei der Vermutung von Ubergriffen
und/oder strafrechtlich relevanten Formen der Gewalt entweder die Leitung oder einen
der benannten Ansprechpartner/-partnerinnen innerhalb oder auRerhalb der Instituti-
onen zu informieren,

die Verpflichtung aller Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen, beobachtete Ubergriffe bzw. straf-
rechtlich relevante Formen der Gewalt und Aussagen von Zeugen/Zeuginnen schriftlich
zu fixieren,

das Recht aller Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen und Nutzer/Nutzerinnen der Einrichtung, im
Falle beobachteter bzw. vermuteter Grenzverletzungen, Ubergriffe oder strafrechtlich re-
levanter Formen der Gewalt sich von einer Fachberatungsstelle beraten zu lassen,

klare Vorgaben zur Sicherung des Opferschutzes (z.B. keine Gegeniiberstellungen des
Opfers mit dem Beschuldigten/der Beschuldigten, sofortige Trennung von Opfer und Be-
schuldigtem),

klare Vorgaben zur Wahrung der Fiirsorgepflicht gegeniiber einem beschuldigten Mitarbei-
ter/einer beschuldigten Mitarbeiterin (z.B. sofortige Freistellung, keine Vorverurteilung),
Verpflichtung der Leitung/des Tragers zur Abklarung einer Vermutung (darf in keinem Fall
an Supervision der Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen delegiert werden!),

Verpflichtung der Einrichtungsleitung, in Fillen von massiven Ubergriffen und strafrecht-
lich relevanten Formen der Gewalt den Trdger, die hdhere Verbandesebene, das Landesju-
gendamt und das drtliche Jugendamt zu informieren,

Verpflichtung der Einrichtungsleitung, sich eine vom Trager unabhangige, im Umgang mit
der Problematik erfahrene Fachberatung von auen zu holen.

Regelungen:

wer wann die Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen informiert,

wer wann die Kinder und Jugendlichen informiert,

wer wann die Eltern/Personensorgeberechtigten der Jugendlichen informiert,

klare Trennung zwischen Krisenmanagement, therapeutischen Interventionen und der
Begleitung betroffener Mddchen und Jungen im Strafverfahren (bei der polizeilichen Aus-
sage und der Aussage als Zeugin/Zeuge vor Gericht),

Blattsammlung
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Sicherstellung von (therapeutischen) Unterstiitzungsangeboten und Prozessbegleitung
des Opfers durch einen anderen Tréger,

unterstiitzende Angebote fiir die aufdeckenden Kollegen/Kolleginnen (z.B. Ubernahme
der Kosten fiir einen anwaltlichen Zeugenbeistand, externe Supervision),

unterstiitzende Angebote fiir die Teamkollegen/-kolleginnen iibergriffiger Mitarbeiter/
Mitarbeiterinnen (z.B. Supervision).

Die Verfahrensregeln sollten schriftlich fixiert und allen Mitarbeitern/Mitarbeiterinnen
bereits bei der Einstellung ausgehandigt werden.
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DKSB LV NRW E.V.: VERFAHRENSSCHRITTE BEI
SEXUALISIERTER GEWALT DURCH MITARBEITER/
MITARBEITERINNEN™

Verfahren fiir den Umgang mit dem Vorwurf sexueller Ubergriffe auf Kinder durch haupt-

und ehrenamtliche Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen des Deutschen Kinderschutzbundes
(DKSB)

(beschlossen auf der Mitgliederversammlung 1997)

Hintergrund ist die Tatsache, dass Menschen, die im Kontakt mit Kindern ihre sexuelle
Befriedigung suchen, versuchen, sich den Zugang iiber eine haupt- oder ehrenamtliche

Arbeit zu sichern. Dieses kann generell auch bei einer Tatigkeit beim Deutschen Kinder-
schutzbund der Fall sein. Daher ist der DKSB verpflichtet, sich aktiv mit dieser potenti-

ellen Gefdahrdung von Kindern auseinanderzusetzen. Natiirlich ist ein 100%iger Schutz
nicht zu gewahrleisten, dennoch gibt es Strukturen und Bedingungen, die die Gefahr
von Ubergriffen reduzieren bzw. einen priventiven Schutz ermdglichen. Die folgenden

Regelungen gelten deshalb fiir alle haupt- und ehrenamtlichen Mitarbeiter und Mitarbei-

terinnen des DKSB.

Alle Gliederungen des Deutschen Kinderschutzbundes erkennen:
die folgenden Grundsitze der Personalfiihrung zur Verhinderung sexueller Ubergriffe auf
Kinder durch Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen des DKSB und

die folgenden Verfahrensregelungen fiir den Umgang mit dem Vorwurf sexueller Uber-

griffe auf Kinder durch einen ihrer Mitarbeiter/eine ihrer Mitarbeiterinnen als verbindlich
an.

Grundsadtze
Orts-, Kreis- und Landesverb@nde des Kinderschutzbundes haben die Verantwortung,

Rahmenbedingungen fiir die Arbeit zu sichern. Fiir Vorstande - in ihrer Rolle als Arbeitge-

ber — gelten folgende allgemeine Anforderungen, um sexuelle Ubergriffe auf Kinder durch
Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen des DKSB zu verhindern:

Die Eignung des Personals ist vor Einstellung intensiv zu priifen; dazu gehort u.a. die
Vorlage eines polizeilichen Fiihrungszeugnisses.

Alle Beschaftigten des DKSB miissen auf die Beschliisse und Prinzipien der DKSB-Arbeit
verpflichtet werden und diese nachweisbar mittragen.

Blattsammlung
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Kollegiale Beratung und/oder Supervision ist unabdingbare Voraussetzung fiir die Arbeit
mit Kindern im DKSB.

In der Personalfiihrung muf® dem Aspekt potentieller sexueller Ubergriffe auf Kinder be-
sonders Rechnung getragen werden.

Verfahrensregeln:

Die im folgenden aufgelisteten Anforderungen im Umgang mit dem Vorwurf sexueller
Ubergriffe auf Kinder durch Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen des DKSB sind als Leitlinie fiir
verantwortliche Vorstandsmitglieder bzw. Entscheidungstrager in Orts- und Kreisver-
banden des DKSB zu verstehen. Sie dienen in erster Linie der Eigenkontrolle durch den
Orts-/Kreisverband. Die Regeln fiir das Verfahren und den Umgang haben das Ziel, Ent-
scheidungen transparent, iberpriifbar und nachvollziehbar zu machen. Notwendig ist die
Sicherung eines Verfahrens, das einen qualifizierten und der Institution angemessenen
Umgang mit dem Problem gewdhrleistet. Alle vorgenommenen Schritte miissen schrift-
lich festgehalten werden.

Inhalte dieser verbindlichen Verfahrensregelung sind:

Festlegung der fiir den Orts-/Kreisverband verantwortlich und kompetent handelnden
Person fiir die Konfliktlosung.

Die satzungsgemafe Verpflichtung des Orts-/Kreisverbandes, den Landesverband unver-
ziiglich tiber die erhobenen Vorwiirfe zu informieren.

Vornahme der sofortigen institutionellen Trennung von therapeutischen Interventionen
und Konfliktlésung (Rollenkldrung, keine Ubernahme beider Rollen).

Festlegung der Zeitschiene, auf der alle notwendigen kldarenden Schritte terminiert wer-
den.

Treffen zeitgerechter Entscheidungen durch die Verantwortlichen des Orts-/Kreisver-
bandes.

Bestimmung der Notwendigkeit, der Form und des Umfanges externer Beratung und
Unterstiitzung fiir den Orts-/Kreisverband (z.B. durch Fachberaterinnen anderer Einrich-
tungen, Gutachter, Supervisoren, Rechtsanwalte etc.).

Bestimmung des Zeitpunktes, der Form und des Umfanges der Information an andere
Organisationen (z.B. DPWV, Jugendamt etc.).

Blattsammlung
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» Schriftliche Kurzbeschreibung der Situation
- aus der Sicht des beteiligten Madchens/Jungen und seiner Eltern/Hauptbezugsper-
sonen
- aus der Sicht des beteiligten Mitarbeiters/der beteiligten Mitarbeiterin (Beschuldig-
ten/Beschuldigte)
- aus der Sicht des Orts-/Kreisverbandes
- aus der Sicht der iibrigen Mitarbeiterschaft

» Zusammenstellung einer Konfliktmanagement-Gruppe mit Personen
- aus dem Vorstand des Orts-/Kreisverbandes
- aus der Leitung der Einrichtung des Orts-/Kreisverbandes
- aus dem Landesverband und/oder externen Organisationen
- Bestimmung einer Person als Ansprechpartner fiir Dritte

» Darstellung und Begriindung getroffener Entscheidungen

- in Bezug auf das beteiligte Madchen/den beteiligten Jungen und seine Eltern/Haupt-
bezugspersonen

- in Bezug auf den beteiligten/die beteiligte Mitarbeiter/Mitarbeiterin (Beschuldig-
ten/Beschuldigte)

- in Bezug auf die Einrichtung des Orts-/Kreisverbandes

- in Bezug auf die tibrige Mitarbeiterschaft des Ort-/Kreisverbandes

- in Bezug auf Weitergabe von Informationen an iibergeordnete Organe

- in Bezug auf Weitergabe von Informationen an Dritte

- in Bezug auf die Hinzuziehung von externen Beratern

» Eindeutige und unmissverstandliche Darstellung der Interessen des Orts-/Kreisverbandes
- in Bezug auf die Problematik sexueller Ubergriffe auf Kinder durch Mitarbeiter/Mitar-
beiterinnen des DKSB
- in Bezug auf die Konfliktlésung beim Vorwurf eines sexuellen Ubergriffes
- in Bezug auf die eigene Betroffenheit, d.h. Parteilichkeit, nach pflichtgemafer Abwa-
gung vorliegender Informationen

» Festlegung von Zielen fiir die Konfliktlosung
- fiir den Orts- oder Kreisverband als Arbeitgeber, ggf. Leiter/Leiterin der Einrichtung als
Verantwortlicher/Verantwortliche
- fiir die Mitarbeiterschaft des Orts-/Kreisverbandes
- fiir den Orts-/Kreisverband als Mitglied des DKSB Landes- und Bundesverbandes
- fiir den Orts-/Kreisverband als Empfanger offentlicher oder privater Gelder

Blattsammlung
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Regeln fiir den Umgang mit Informationen

- Schutz des beteiligten Madchens/Jungen und seiner Eltern/Hauptbezugspersonen

- Schutz des/der beteiligten Mitarbeiters/Mitarbeiterin (Beschuldigten/Beschuldigte)
- Schutz des Orts-/Kreisverbandes und des DKSB insgesamt

- Sicherung der Kommunikationswege (Vertraulichkeitsvereinbarung bei allen Ge-

sprachen und schriftlichen Aufzeichnungen, kein uniiberwachter Fax-Versand)

Die Landesverbande des DKSB haben besondere Verantwortung, wenn gegen einen

Mitarbeiter/eine Mitarbeiterin eines Orts-/Kreisverbandes der Vorwurf sexueller Uber-

griffe auf Kinder erhoben wird. Sie verpflichten sich auf die Einhaltung folgender Regeln:

Der Landesverband weist auf die satzungsgemaRe Verpflichtung fiir Orts-/Kreisverbande
hin, diesen frithestmdglich umfassend {iber alle Ereignisse im Zusammenhang mit dem
Vorwurf sexueller Ubergriffe auf Kinder durch Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen des Orts-/
Kreisverbandes zu informieren.

Die Verantwortung sowohl fiir die Problematik als auch fiir die notwendigen Handlungs-

schritte verbleibt beim Orts-/Kreisverband .

Der Orts-/Kreisverband hat sich an die Verfahrensregelungen im Umgang mit dem Vor-
wurf sexueller Ubergriffe auf Kinder durch Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen des DKSB zu hal-

ten. Die dort genannten Punkte sind bis zu einem festgelegten Datum zu bearbeiten und
die Ergebnisse dem Landesverband unverziiglich zur Kenntnis zu geben.

Der Landesverband bietet dem Orts-/Kreisverband Unterstiitzung in Form von Konflikt-
management an. Er wird an der einzurichtenden Konfliktmanagement-Gruppe teilnehmen.
Fiir alle Gesprache wird Vertraulichkeit vereinbart. Von den Sitzungen sind Protokolle an-

zufertigen, die ebenfalls streng vertraulich behandelt werden.

Der Landesverband wird satzungsgemafs den Bundesverband informieren. Der Landes-

verband bezieht in konkreten Fallen Stellung gegeniiber Dritten nurin Absprache mit dem
Orts-/Kreisverband.

In den Bundeslandern, in denen kein Landesverband besteht, tibernimmt der Bundesver-

band diese Verpflichtung.
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HOCHDORF — EVANGELISCHE JUGENDHILFE IM KREIS
LUDWIGSBURG E.V.: NEUN-PUNKE PROGRAMM
(LEITBILD)"

An diesen ethischen Grundlagen wollen wir uns selbst und gegenseitig messen:

Ich bin bereit, meine Fachkompetenz einzubringen, zu erhalten und weiterzuentwickeln
sowie professionelle Standards einzuhalten.

Ich nutze die von der Einrichtung zur Verfiigung gestellten professionellen Instrumentari-
en (z.B. Fachberatung, PROFIS, Fortbildung etc.), um meine Fertigkeiten und mein Fach-

wissen zu erweitern.

Ich achte auf meine korperliche und emotionale Gesundheit und nehme Hilfe in Anspruch
falls diese nicht mehr gegeben ist, um den betrieblichen Anforderungen zu geniigen.

Ich achte und wiirdige die Einmaligkeit und die Selbstbestimmung der jungen Menschen
und richte mein Tun daran aus.

Ich richte mein professionelles Handeln am Wohl der jungen Menschen aus, indem ich
ihre Starken und Ressourcen nutze und ihre Grenzen achte.

’

Ich trete aktiv Gefahrdungen junger Menschen entgegen und schiitze sie in meinem Ein-

flussbereich vor entsprechenden Erfahrungen.
Mein Handeln ist transparent und nachvollziehbar, entspricht fachlichen Standards und
ist in einen wertschatzenden Umgang miteinander eingebettet.

Ich bin bereit zu vertrauensvoller Teamarbeit und trage auftretende Meinungsverschie-

denheiten mit dem Ziel konstruktiver Losungen aus.
Ich verhalte mich Kolleginnen und der Gesamteinrichtung gegeniiber loyal und trete aktiv
der Nichtbeachtung professioneller Standards entgegen.
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DIAKONISCHES WERK IM KIRCHENKREIS
RECKLINGHAUSEN E.V.: ETHIKVEREINBARUNGEN DES

EVANGELISCHEN KINDERHEIMS RECKLINGHAUSEN
(LEITBILD)"

Vorname Name

Die Wiirde eines jeden Menschen zu achten, sich fiir seine Freiheit und sein Selbstbestim-
mungsrecht einzusetzen, ist im Leitbild des Diakonischen Werkes im Kirchenkreis Reck-
linghausen e.V. als ein wesentliches Grundprinzip unserer Arbeit mit Menschen genannt
und somit wesentlicher Bestandteil unseres diakonischen Auftrages. Als Mitarbeitende/r
des Evangelischen Kinderheimes Recklinghausen bin ich verpflichtet, die Rechte der Kin-
der und Jugendlichen im personlichen Umgang zu wahren und sie vor Verletzungen ihrer
psychischen und physischen Integritat zu schiitzen. In unserer Einrichtung werde ich kei-
ne seelisch und/oder korperlich verletzenden Handlungen an Kindern, Jugendlichen und
jungen Erwachsenen vornehmen, wissentlich zulassen oder dulden.

Als seelisch und/oder korperlich verletzende Handlungen verstehen wir in unserer
Einrichtung insbesondere folgende Verhaltensweisen:

Herbeifiihren oder Zulassen sexualisierter Gewalt durch korperliche Handlungen, verbale

AuRerungen sowie das Anfertigen und Zuganglich machen von erotischen und pornogra-

fischen Medien (Der Begriff ,,Medien® umfasst alle Formen von Darstellungen, d.h. Filme,

Schriften, Internet etc.)

Gewaltverherrlichende, d.h. entwiirdigende rassistische, antisemitische und/oder diskri-

minierende verbale AuRerungen und/oder Verhaltensweisen

Androhung und/oder Ausiibung von psychischer und physischer Gewalt

Freiheitsentziehende Mafnahmen. Im padagogischen Alltag beachte ich folgende Verhal-

tensgrundsatze:

- Privat motivierte, nicht dienstlich abgestimmte Kontakte zu Kindern, Jugendlichen und
jungen Erwachsenen des ev. Kinderheims werden unterlassen.

- Zum Schutz der Kinder, Jugendlichen und jungen Erwachsenen werden die entspre-
chenden Gruppenregeln beachtet und umgesetzt.
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- Im Umgang mit Kdrperkontakt ist ein professionelles Verhdltnis von Nahe

- und Distanz zu den Kindern, Jugendlichen und jungen Erwachsenen zu wahren. Hierfiir
tragt der Erwachsene die Verantwortung.

- Die Intimsphdre der Kinder, Jugendlichen und jungen Erwachsenen bei der Kérperhy-
giene und in ihrem Wohnbereich wird gewahrt (z.B. durch ,,Anklopfen®). (Das schlieft
dann auch ein gemeinsames Umkleiden in Schwimmbadern bzw. eine Massage, die
nicht ausdriicklich zur Gesundheitsfiirsorge durchgefiihrt und von einem Kind/Jugend-
lichen auch gewiinscht wird, aus)

- Die Sprache und der Umgangston gegeniiber Kindern, Jugendlichen und jungen Er-
wachsenen ist hoflich und respektvoll.

- Das Wecken der Kinder, Jugendlichen und jungen Erwachsenen erfolgt individuell,
nach mit ihnen persdnlich vereinbarten Regeln.

- Mitarbeitende tragen eine dem Arbeitsfeld angemessene Kleidung

Mir ist bewusst, dass Fehler und Unfdlle in unserer Arbeit passieren kdnnen. Sie miis-
sen eingestanden, diskutiert und fiir die Verbesserung unserer Arbeit aufgearbeitet und
genutzt werden. Keiner darf sich bei eigenem oder fremden Fehlverhalten erpressbar ma-
chen lassen, indem Vorfélle geheim gehalten werden. Dies konnte gravierende Folgen fiir
die uns anvertrauten Kinder, Jugendlichen und jungen Erwachsenen haben.

Ich werde deshalb Fehlverhalten und alle Verhaltensweisen, deren Sinn und Hintergrund
ich nicht verstanden haben, stets offen bei Kollegen, im Team und gegeniiber den Fiih-
rungskraften ansprechen. Bei Fehlverhalten eines Vorgesetzten, ist dessen Vorgesetzter
zu informieren.

Mir ist bekannt, dass Fehlverhalten gegen die seelische und/oder kdrperliche Integritat
von Schutzbefohlenen sowie das Verschweigen von Informationen arbeitsrechtlich, straf-
rechtlich und haftungsrechtlich geahndet werden konnen. Ich habe die entsprechenden
Vorschriften und Verhaltensregeln der Vereinbarung zu den ethischen Grundsatzen un-
serer Arbeit mit Kindern, Jugendlichen und jungen Erwachsenen verstanden und trage sie
als wesentlichen Bestandteil meiner Arbeit mit.

Datum Unterschrift
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SPORTJUGEND IM LANDESSPORTBUND NORDRHEIN-
WESTFALEN E.V.: EHRENKODEX (LEITBILD)"

EHRENKODEX

fiir alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Sport, die Madchen und Jungen sowie junge
Frauen und junge Manner betreuen oder qualifizieren oder zukiinftig betreuen oder qua-
lifizieren wollen

Hiermit verspreche ich:

Ich gebe dem personlichen Empfinden der mir anvertrauten Kinder, Jugendlichen und jun-
gen Erwachsenen Vorrang vor meinen personlichen sportlichen Zielen.

Ich werde die Eigenart jedes Kindes, Jugendlichen und jungen Erwachsenen achten und
seine Personlichkeitsentwicklung fordern helfen.

Ich werde Kinder, Jugendliche und junge Erwachsene bei ihrer Selbstverwirklichung zu
angemessenem sozialen Verhalten anderen Menschen gegeniiber anleiten.

Ich werde sportliche und aufersportliche Angebote stets nach dem Enlwicklungsstand
der mir anvertrauten Kinder, Jugendlichen und jungen Erwachsenen ausrichten und kind-
und jugendgerechte Methoden einsetzen.

Ich werde stets versuchen, den mir anvertrauten Kindern, Jugendlichen und jungen Er-
wachsenen gerechte Rahmenbedingungen fiir sportliche und aufiersportliche Angebote
zu schaffen.

Ich werde das Recht des mir anvertrauten Kindes, Jugendlichen und jungen Erwachsenen
auf kdrperliche Unversehrtheit achten und keine Formen der Gewalt, sei sie physischer,
psychischer oder sexueller Art, ausiiben.

Ich werde dafiir Sorge tragen, dass die Regeln der jeweiligen Sportart eingehalten werden.
Insbesondere iibernehme ich eine positive und aktive Vofbildfunktion im Kampf gegen
Doping und Medikamentenmissbrauch sowie gegen jegliche Art von Leistungsmanipula-
tion.

Ich biete den mir anvertrauten Kindern, Jugendlichen und jungen Erwachsenen fiir alle
sportlichen und auBersportlichen Angebote ausreichende Selbst- und Mitbestimmungs-
moglichkeiten.

Ich mdchte Vorbild fiir die mir anvertrauten Kinder, Jugendlichen und jungen Erwachse-
nen sein, stets die Einhaltung von sportlichen und zwischenmenschlichen Regeln vermit-
teln und nach den Gesetzen des Fair-Play handeln.

Blattsammlung

AN-24



DKSB /LV-NRW / Mérz 2012

>

Sexualisierte Gewalt in Organisationen Anhang

Ich verpflichte mich einzugreifen, wenn in meinem Umfeld gegen diesen Ehrenkodex ver-

stofRen wird.

Durch meine Unterschrift verpflichte ich mich zur Einhaltung dieses Ehrenkodexes.

Datum Unterschrift

Verabschiedet durch den Vorstand der Sportjugend im Landessportbund Nordrhein-
Westfalen e.V. am 20.07.2004 auf Grundlage einer Fassung des Vorstandes der Sport-

jugend NRW vom 05.12.1995. Zustimmend zur Kenntnis genommen durch das Prasidium
des Landessportbundes Nordrhein-Westfalen am 13.09.2004.
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VERBAND ENTWICKLUNGSPOLITIK DEUTSCHER
NICHTREGIERUNGSORGANISATIONEN E.V.

(VENRO): VERPFLICHTUNGEN (LEITBILD)"

Verpflichtungen

Wir wollen den Schutz von Kindern und die nachfolgenden Standards als Qualitatsmerk-
mal in unserer In- und Auslandsarbeit etablieren. Der Verband und seine Mitglieder ver-
pflichten sich,

Mé@dchen und Jungen mit und ohne Behinderung in ihren Rechten zu starken und vor sexu-
ellem, emotionalem oder physischem Missbrauch, Ausbeutung sowie Vernachldssigung
zu schiitzen;

ein Umfeld zu schaffen, das fiir Kinder und gefahrdete Personen sicher ist und in dem die
Einhaltung der Kinder- und Menschenrechte gewahrleistet wird;

Kinder bei sie betreffenden Mainahmen zu beteiligen und ihre Interessen bei der Planung
und Umsetzung unserer Aktivitaten zu beriicksichtigen;

innerhalb unserer Organisation und bei unseren Partnern Bewusstsein zu schaffen und
fiir das Thema zu sensibilisieren;

geeignete Instrumente einschlieBlich klar definierter Verantwortlichkeiten und Vorge-
hensweisen in den Bereichen Pravention, Krisenmanagement und Monitoring zu entwi-
ckeln und zu implementieren;

im Rahmen unserer Presse-, Bildungs- und Offentlichkeitsarbeit sicherzustellen, dass die
Wiirde des Kindes stets gewahrt bleibt;

Entscheidungstragerinnen und -trager in Politik und Wirtschaft sowie Netzwerke in die-
sem Sinne zu sensibilisieren.

Mit der Verabschiedung des Kodex zu Kinderrechten bekunden die VENRO-Mitglieder zu-
gleich ihren Willen, an der Umsetzung des Kodex zu arbeiten. Nach einer zweijahrigen
Erprobungsphase werden die Erfahrungen ausgewertet und die Manahmen iiberpriift.

Bei mutmaRlichen Versttfien gegen diesen Kodex ist der VENRO-Vorstand verpflichtet,
dem nachzugehen. Er kann bei Bedarf die Schiedsstelle zur Feststellung von Verstofien
einschalten. Bei Feststellung von VerstoRen sind diese in angemessener Weise zu ahnden.

Letzte Anderung auf der Mitgliederversammlung am 16. Dezember 2010 in Berlin.
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DKSB LV NRW E.V.: VERHALTENSKODEX"

SCHUTZAUFTRAG

Als Deutscher Kinderschutzbund sind wir dem Schutz von Madchen und Jungen in be-

sonderer Weise verpflichtet und haben nach dem Kinder- und Jugendhilfegesetz einen
Schutzauftrag bei Kindeswohlgefahrdung. Deshalb gilt:

Wenn hnen im Rahmen lhrer Tatigkeit fiir den Kinderschutzbund Situationen begegnen
wie

Ein Kind ist in Gefahr!
Einem Kind geht es schlecht!

gilt:

die hauptamtliche(n) Fachkraft/Fachkrafte/Geschaftsfiihrung/Vorstand/Koordinator/
Koordinatorin entsprechend informieren! Entsprechende Telefonnummern angeben! Und
eine Nummer fiir den Notfall (Gefahr im Verzug)! Diese Vorgehensweise ist verbindlich.

PRAVENTION VON BEZIEHUNGSMISSBRAUCH UND SEXUELLEN UBERGRIFFEN
Die Einrichtungen und Angebote des

Name des Deutschen Kinderschutzbundes Orts-/Kreisverband e. V.

sind ein besonderer Schutz- und Schonraum. Bei uns arbeiten haupt- und ehrenamtliche

Menschen, deren Interesse die Forderung und das Wohlergehen von Kindern ist. Die be-

treuten Madchen und Jungen vertrauen darauf, dass bei uns immer jemand da ist, der auf
sie aufpasst und dafiir sorgt, dass ihnen nichts passiert. Die Eltern vertrauen darauf, dass
ihre Kinder in guter Obhut sind und sicher vor allen Gefahren.

Leider wissen wir aber auch, dass Menschen mit sexuellen Interessen an Kindern Mog-
lichkeiten suchen, ihre Bediirfnisse zu befriedigen. Um mit Madchen und Jungen in Kon-
takt zu kommen, ist es fiir diese Menschen nahe liegend, die Lebens- und auch Schon-

rdume von Kindern aufzusuchen. So suchen sie auch gezielt haupt- oder ehren-amtliche
Tatigkeitsfelder, bei denen sie Kontakt zu Kindern aufbauen kdnnen. Das Ziel derartiger
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Kontaktaufnahmen besteht darin, diese Beziehungen fiir die eigenen fehlgeleiteten Be-
diirfnisse zu nutzen und die Kinder und Jugendlichen grenziiberschreitend bis hin zu se-
xuellen Ubergriffen auszunutzen.

Jeder Beziehungsmissbrauch, insbesondere durch sexuelle Ubergriffe, ist fiir die uns an-
vertrauten Kinder in hdchstem Mafe schadlich.

Transparente Strukturen und die Thematisierung sind der beste Schutz, misshrauchli-
ches Verhalten in Institutionen wie hier in unserem Orts-/Kreisverband zu verhindern.
Deshalb wurde dieser Verhaltenskodex entwickelt.

Deshalb sind private Treffen, d.h. Verabredungen auferhalb der Tatigkeit fiir den Kin-
derschutzbund mit betreuten Kindern untersagt. Private Sorgen und Probleme sowie Pro-
bleme mit anderen Mitarbeiter/innen diirfen mit Kindern nicht thematisiert werden, da
dies bereits einen Beziehungsmissbrauch darstellt.

Es ist in der Regel auch nicht gestattet, einzelne Kinder zu beschenken oder anderweitig
zu begiinstigen. Die Kinder kdnnen so in das Gefiihl der Schuldigkeit gebracht werden,
eine gangige Strategie von Tatern, um Kinder fiir ihre Bediirfnisse gefiigig zu machen.
Mogliche Ausnahmen von dieser Regel sind entweder mit der Geschaftsfiihrung/Koor-
dinatorin/Team/Vorstand der jeweiligen Einrichtung abzusprechen. In der Kontakt- und
Beziehungsgestaltung ist es unabdingbar, dass die Mitarbeiter/innen eine Grenzen ak-
zeptierende Haltung einnehmen und keine Beziehung entwickeln, die andere Personen
ausschliefit. Eine grenzenakzeptierende Haltung in Beratung und Betreuung beachtet
insbesondere die Freiwilligkeit der Preisgabe von Erfahrungen, Gedanken und Gefiihlen
der Madchen und Jungen. Grundsatzlich ist eine auf der Beschreibung des jeweiligen Auf-
gabenfeldes griindende Distanz zu wahren. Die individuelle Beziehungsgestaltung muss
regelmaRig im Team/der AG/Supervision/Fachaustausch besprochen und reflektiert wer-
den. Dazu gehort es auch, Handlungen von Kollegen und Kolleginnen zu thematisieren,
die auRerhalb dieses Verhaltenskodexes liegen. Auch sind Situationen anzusprechen, in
denen der/die Mitarbeiter/in Irritationen (emotionale oder/und verhaltensmaBige) im
Kontakt mit einzelnen Kinder oder Jugendlichen erlebt hat und/oder Situationen, in denen
Mé@dchen und Jungen jegliche Form sexualisierten Kontakts angeboten haben.
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Insbesondere sind jeglicher sexueller Kontakt und jegliche sexuelle Gewalt zwischen Mit-
arbeiter/innen und allen von diesen im

Name des Deutschen Kinderschutzbundes Orts-/Kreisverband e.V.

betreuten Madchen und Jungen untersagt. Als sexuelle Gewalt ist laut Bundesministe-
rium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend zu verstehen: ,,Sexuelle Gewalt ist immer
dann gegeben, wenn Erwachsene oder Jugendliche Madchen oder Jungen dazu benutzen,
ihre Bediirfnisse durch sexualisierte Handlungen durchzusetzen.”

Deshalb sind Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter verpflichtet, den Vorstand im Falle des ei-
genen VerstoRes gegen diesen Kodex oder im Falle des VerstoRes durch eine/n andere/n
Mitarbeiter/in unverziiglich zu unterrichten.

Ein VerstoB gegen diesen Verhaltenskodex stellt eine grobe Pflichtverletzung dar, die fiir
den

Name des Deutschen Kinderschutzbundes Orts-/Kreisverband e.V.

nicht hinnehmbar ist. Verstdfie konnen daher — inshesondere bei Verdacht des sexuellen

Missbrauchs von Kindern — auch ohne vorherige Abmahnung, nicht jedoch ohne vorhe-
rige Anhorung der/des Betroffenen, zur fristlosen Kiindigung des Anstellungsverhalt-
nisses (bei Hauptamtlichen und Honorarkraften) bzw. zur sofortigen Beendigung der eh-

renamtlichen Mitarbeit fiihren. Vorfalle, die Straftatbestande erfiillen, wird der Vorstand
den Strafverfolgungsbehdrden zu Anzeige bringen.

Ich bin auf die Bedeutung des Schutzes von Kindern vor Beziehungsmissbrauch und se-

xueller Gewalt im Rahmen dieses Verhaltenskodexes beziiglich des Umgangs mit Kindern

der Einrichtung besonders hingewiesen worden. Ich verpflichte mich hiermit, diesem Ver-

haltenskodex zu entsprechen.

Ort/Datum Unterschrift
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HOCHDORF — EVANGELISCHE JUGENDHILFE IM KREIS
LUDWIGSBURG E.V.: VERHALTENSKODEX™

WAS BEDEUTET DAS ,,HOCHDORFER NEUN-PUNKTE-PROGRAMM* KONKRET IN
UNSERER PRAXIS?

Ich bin bereit, meine Fachkompetenz einzubringen, zu erhalten und weiterzuentwickeln
sowie professionelle Standards einzuhalten.
Ich mache mein Handeln transparent und kann meine Motive fachlich begriinden.

Ich bringe mein Fachwissen und meine Ressourcen in die Arbeit ein und stelle sie Kolle-

ginnen zur Verfligung.

Ich halte mich an die Vorgaben des Qualitatshandbuches und bin bereit, an der Weiter-

entwicklung unserer professionellen Standards mitzuarbeiten.

Ich nutze die von der Einrichtung zur Verfiigung gestellten professionellen Instrumentari-
en (z.B. Fachberatung, PROFIS, Forthildung etc.), um meine Fertigkeiten und mein Fach-

wissen zu erweitern.

Ich bin bereit zur gemeinsamen Reflexion und greife Anregungen aus dem kollegialen
Austausch und aus der Fachberatung auf.

Ich hole mir rechtzeitig Unterstiitzung, wenn ich an meine Grenzen komme.

Ich lese die fiir meinen Arbeitsbereich aktuelle Fachliteratur.

Ich besuche Fortbildungen und PROFIS-Veranstaltungen und benenne fiir mich praxisre-

levante Themen.

Ich achte auf meine kdrperliche und emotionale Gesundheit und nehme Hilfe in Anspruch
falls diese nicht mehr gegeben ist, um den betrieblichen Anforderungen zu geniigen.

Ich nehme gesundheitliche Beeintrachtigungen ernst (Stichwort: krank sein diirfen)

Ich spreche physische und psychische Grenzen an und nehme bei Bedarf Hilfe in Anspruch
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Ich achte und wiirdige die Einmaligkeit und die Selbstbestimmung der jungen Menschen
und richte mein Tun daran aus.

Ich bemiihe mich um das Verstandnis der individuellen Lebensgeschichten der jungen
Menschen und ihrer Familien.

Ich erkenne die Lebensformen der Familien und ihre Lebensentwiirfe an.

Ich verstehe meine Hilfen als Angebot und stelle mein Handeln flexibel darauf ein.

Ich richte mein professionelles Handeln am Wohl der jungen Menschen aus, indem ich
ihre Starken und Ressourcen nutze und ihre Grenzen achte.

Ich beriicksichtige den individuellen Entwicklungsstand der Kinder und Jugendlichen.

Ich suche nach den Fahigkeiten und Stadrken der jungen Menschen und vermittle Erfolgs-
erlebnisse.

Ich achte darauf, junge Menschen nicht zu iiberfordern.

Ich trete aktiv Gefahrdungen junger Menschen entgegen und schiitze sie in meinem Ein-
flussbereich vor entsprechenden Erfahrungen.

Ich spreche gefahrdende Sachverhalte an und sorge fiir Klarung.

Ich unterstiitze den jungen Menschen dabei, sich selbst zu wehren und zu schiitzen.

Bei Bedarf wende ich festgestellte Gefahrdungen durch mein aktives Tun ab.

Mein Handeln ist transparent und nachvollziehbar, entspricht fachlichen Standards und
ist in einen wertschatzenden Umgang miteinander eingebettet.

Ich informiere meine Kolleginnen und die Leitung addquat und

dokumentiere mein Arbeitshandeln.

Ich nutze dazu die vorhandenen Strukturen und Verfahrensablaufe.

Ich unterstiitze meine Kolleginnen im Arbeitsalltag und in besonderen
Belastungssituationen .

Ich bin bereit zu vertrauensvoller Teamarbeit und trage auftretende Meinungsverschie-
denheiten mit dem Ziel konstruktiver l[6sungen aus.

Ich lasse mich auf die Zusammenarbeit mit den Kolleginnen ein, bin offen fiir Austausch
und Anregungen.

Auftretende Meinungsverschiedenheiten trage ich angemessen aus und suche gemein-
sam mit den Beteiligten nach Losungen.

Ich bin bereit, Feedback anzunehmen und anderen zu geben.

Ich bin bereit, mir Fehler einzugestehen, sie zu benennen oder von anderen darauf auf-
merksam gemacht zu werden.
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Ich verhalte mich Kolleginnen und der Gesamteinrichtung gegeniiber loyal und trete aktiv
der Nichtbeachtung professioneller Standards entgegen.

Ich trage Entscheidungen der Gremien (Team, Leitung, Vorstand, Mitgliederversammlung
u.s.w.) mit und vertrete sie nach aufen.

Meine personlichen AuBerungen trenne ich erkennbar von AuBerungen im Namen der
Einrichtung.

Ich mache Kolleginnen auf die Nichtbeachtung professioneller Standards aufmerksam.
Bei VerstdBRen informiere ich das betreffende Team und gegebenenfalls die Leitung.
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SONDERSCHULHEIM ILGENHALDE: SEXUALPADAGO-
GISCHES KONZEPT"

LEITGEDANKEN

Der Begriff ,,Sexualitat umfasst das ganze Gebiet von Verhaltensweisen in den allge-
meinmenschlichen Beziehungen, im Bereich von Liebe, Zartlichkeit, Sensualitdt, Erotik
und in der Genitalsexualitat.

Sexualitdt ist nicht altersgebunden: Vom Saugling bis ins hohe Alter ist sie, dem individu-
ellen Entwicklungsstand entsprechend, ein wesentliches Merkmal zwischenmenschlicher
Beziehungen.

Jeder Mensch ist ein sexuelles Wesen, somit gibt es grundsatzlich keine besondere Sexu-
alitat von Menschen mit einer geistigen Behinderung. So wie jeder Mensch einmalig und
einzigartig ist, so erhalt die Sexualitdt eines Menschen durch seine Behinderung lediglich
eine weitere Facette individueller Eigenart. Hetero-, homo- und bisexuelle Neigungen wer-
den in ihrer individuellen Auspragung als gleichwertig akzeptiert.

Die Mitarbeiterinnen des Sonderschulheimes ligenhalde begleiten und unterstiitzen ge-
mass ihrer Zustandigkeit (siehe Kap. 2.1) die ihnen anvertrauten Kinder und Jugendlichen
auf ihrem Weg zur grosstmoglichen sexuellen Selbstbestimmung und Verantwortlichkeit
in Zusammenarbeit mit den Eltern oder Erziehungsberechtigten.

RAHMENBEDINGUNGEN

Zustandigkeit

Die Schule ist zustandig fiir den Sexualunterricht ab Mittelstufe/Oberstufe, erteilt durch
die Lehrpersonen. Ergdnzend dazu kdnnen spezielle Themen in KliiZ-Gruppen vertieft
werden (klasseniibergreifende Zusammenarbeit). Inhalt und Methoden des Aufklarungs-
unterrichtes sind im schulischen Feinkonzept fest gehalten.
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Die Wohngruppe ist bei den Internatskindern zustandig fiir die Begleitung der individu-
ellen sexuellen Entwicklung und fiir die Integration des Themas und des Sexuallebens im
Alltag. Die Bezugsperson (oder nach Absprache/gemass Situation auch andere Teammit-
glieder) ist Ansprechperson fiir Fragen und Probleme des Kinde/Jugendlichen in diesem
Bereich — dies im Austausch mit dem Team, dem/r Gruppenleiter/in und dem FT.

Die Therapeutinnen sind innerhalb der Sexualpadagogik (siehe Kap. 3) primar zustandig
fiir die Férderung und Beratung im Bereich der Eigen- und Kérperwahrnehmung, fiir Tipps
zu Hilfestellungen/Lagerungen bei schweren motorischen Beeintrachtigungen und Me-
thoden zur basalen Stimulation.

Zusammenarbeit mit den Eltern

Die Eltern werden iiber unsere Haltung und den Inhalt des Sexualpddagogischen Kon-
zeptes informiert. Beim Eintritt bzw. Ubertritt ihres Kindes in die Mittelstufe werden sie
iiber Inhalt und Form des Sexualunterrichtes in der Schule orientiert. Die Lehrperson
steht bei externen Schiilern in intensivem Austausch mit den Eltern.

Die Bezugsperson der Wohngruppe bespricht mit den Eltern die sexuelle Entwicklung
ihres Kindes und nimmt Fragen und Anregungen auf. Auf Entwicklungsstand, aktuelle
Themen und sexualpddagogische Férdermassnahmen wird im Jahresbericht, an FT-Sit-
zungen und an den Elterngesprachen eingegangen, unter Wahrung eines angemessenen
Respekts vor der Privatsphdre von Eltern und Kind. Intime Details werden, falls notwendig,
personlich und in kleinem Kreis (z.B. Bezugsperson mit den Eltern) besprochen. Es wird
auf die individuelle und kulturelle Situation der Familie Riicksicht genommen. Die gesun-
de psychosexuelle Entwicklung des Kindes/des Jugendlichen bleibt jedoch oberstes Ziel.

Bei der Vorbereitung/Begleitung des Ubertritts in eine Erwachseneninstitution empfeh-

len wir den Eltern, das Thema sexueller Aktivitat, Schwangerschaftsverhiitung und Ge-

sundheitsschutz anzusprechen.
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Handlungsrichtlinien

Das Ausleben sexueller Bediirfnisse soll in einem geschiitzten Rahmen ermoglicht

werden, dem individuellen Entwicklungsstand entsprechend sowie innerhalb der gel-
tenden gesellschaftlichen Normen und gesetzlichen Bestimmungen. Der Schutz der kor-

perlichen und psychischen Integritat aller daran beteiligten Menschen hat dabei einen
hohen Stellenwert.

Wir fordern die Entwicklung der Kérperwahrnehmung (basale Stimulation) und geben
Raum zum Experimentieren mit dem eigenen Korper. Stimulierende und entspannende

Massagen unter Auslassung der Intimzonen ist insbesondere bei schwer mehrfach be-

hinderten Kindern und Jugendlichen wichtig, wenn sie ihre motorischen Einschrankungen

daran hindern, sich selber intensive kdrperliche Empfindungen zu verschaffen. Thera-

peutische und padagogische Massnahmen, bei denen es zu intensivem Korperkontakt
kommt, kénnen wir fachlich begriinden.

Onanieren/Masturbieren allein im eigenen Zimmer oder anderen dafiir geeigneten Rdu-

men der Wohngruppe ist erlaubt. Fiir Jugendliche, welche dazu nicht selber in der Lage

sind und dadurch in Not kommen (z.B. hohe, evtl. schmerzhafte Erregung ohne ,,Erld-
sung®, Verletzungen im Intimbereich) miissen andere, individuelle Losungen gesucht wer-

den. Aktive Beihilfe beim Onanieren/Masturbieren oder zu anderen sexuellen Praktiken
von Seiten des Betreuungspersonals ist ausdriicklich untersagt!

Wir schiitzen die Intimsphare der Kinder und insbesondere der Jugendlichen konkret:

Intimbereich von Kindern/Jugendlichen mit Mehrfachbehinderung auch in privaten Rau-

men mit einem Tuch abdecken, wenn man kurz weggeht. Pflegehandlungen behutsam
ausfiihren und kommentieren.

Windeln maglichst im Stehen wechseln (v.a. bei Jugendlichen).

Windeln in der Offentlichkeit nicht ohne Sichtschutz wechseln.

Mobile Kinder und Jugendliche unterstiitzen/anleiten in der Wahrung ihrer Intimsphare

In Mehrbettzimmern wird die Privatsphdre eventuell mit Vorhdngen oder Paravents ver-

bessert
Mitarbeiterlnnen anderer Gruppen oder Bereiche klingeln an der Haustiir, bevor sie die

WG betreten. Sie klopfen bei Kinderzimmern, Badezimmern und Toilette an, bleiben wah-
rend pflegerischer Handlungen in angemessener Distanz stehen, gehen bei der Intimpfle-
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ge aus dem Raum. Dies gilt auch fiir externe Besucher, welche in die WG kommen oder
gefiihrt werden (vorher anmelden, evtl. kurzfristig per Telefon). Fiir die Eltern gelten diese
Regeln ebenfalls, eine Ausnahme bildet ihr eigenes Kind.
Toiletten-/Badezimmerbenutzung moglichst getrennt nach Geschlechtern (v.a. fiir Jugend-
liche). Im Schul- und Therapiezentrum hat es Toiletten fiir Knaben und Madchen.

Vor den Toiletten auf den Wohngruppen ev. Wendetafel ,,frei/besetzt“ anbringen.

Fiir die externen Schiilerlnnen bestehen im Schulgebdude {iber Mittag Riickzugsmdglich-
keiten, welche gemdss individuellem Bedarf genutzt werden kdnnen.

Die Kinder und Jugendlichen sollen lernen, zu fremden Personen Distanz zu halten (nicht
umarmen/kiissen), mit zunehmendem Alter auch zu den Betreuerlnnen (individuelle Ab-
machungen treffen, zusammen mit dem Jugendlichen, dem Team und dem FT).

Da es sich um gesellschaftliche Normen handelt, deren Einhaltung auch sexuellem Miss-
brauch vorbeugt, werden fiir den Umgang mit anderen Menschen klare Verhaltensregeln
aufgestellt. Auf diesen Regeln sollte auch auswarts, im Kontakt mit ,,gut meinenden®
Menschen bestanden werden, falls diese nicht selber die angemessenen Grenzen setzen.

SEXUALPADAGOGISCHE FORDERUNG

Die sexualpddagogische Forderung orientiert sich in erster Linie am Lebensalter der Kinder
und Jugendlichen, d.h. wir gehen grundsétzlich von einer normalen, von der Behinderung
unabhdngigen sexuellen Entwicklung aus. Bei der Interpretation der nachfolgend aufge-
fiihrten Inhalte und der Art der Vermittlung wird zudem das Entwicklungsalter beachtet,
wodurch in der konkreten Férderung auch immer die vorangehenden Lebensaltersstufen
beriicksichtigt werden miissen.

Lebensalterstufe Saugling/Kleinkind (ca. 0-4 ).)

Wir geben dem Kind die Maglichkeit, eine Weile nackt zu liegen, sich mit Handen und Fii-
en zu beriihren, zu spiiren, im Spiegel anzuschauen. Die orale Phase, die Erkundung mit
dem Mund, darf ausgelebt werden. Beim direkten Kdrperkontakt, dem Austauschen von
Zartlichkeiten, richten wir uns nach dem Bediirfnis des Kindes und beachten
entsprechende Signale.
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Lebensalterstufe Kleinkind (ca. 4-6 J.)

Sexualpadagogische Lerninhalte sollen konkret und korperlich/sinnlich erfahrbar ge-
staltet werden: das Spiiren des eigenen Korpers, den eigenen Kdrper lustvoll zu erleben,
steht im Mittelpunkt (z.B. durch Beriihren, Entdecken des eigenen Kérpers mit den Han-
den und mit dem Mund).

Lebensalterstufe Kind (ca. 7-10).)

Fragen des Kindes zu korperlichen Aspekten und zwischenmenschlichen Beziehungen
offen und klar beantworten, angepasst an seine geistigen Fahigkeiten. Dem Kind Zeit las-
sen, nicht zu viele ungefragte Informationen auf einmal. Die Forderung der Korperwahr-
nehmung wird fortgesetzt, zusatzlich vermehrt verbalisiert und bewusst gemacht, ebenso
die damit verbundenen Gefiihle thematisiert. Bediirfnis des Kindes, von den Bezugsper-
sonen korperlich und psychisch unabhangiger zu werden, akzeptieren und fordern.

Lebensalterstufe Vorpubertat (ca. 11-13).)

Da sich in dieser Zeit der Korper des Kindes verdandert, ist darauf zu achten, dass die

Intimsphdre im Wohn-, Schul- und Therapiebereich optimal gewahrleistet ist. Die korper-

liche Entwicklung soll mit dem Kind besprochen werden, die Vorgange angepasst an seine
geistigen Fahigkeiten erkldrt werden, eventuell unter Beizug von Anschauungsmaterial

(siehe Literatur Bibliothek Lehrerzimmer). Bei Einsetzen der Menstruation soll der Um-

gang mit Binden und Tampons gezeigt und wo nétig Hilfestellungen gegeben werden, mit

sehr behutsamem und respektvollem Vorgehen und gleichzeitiger Benennung der korper-

lichen Vorgdnge und Geschlechtsteile mit addquaten Begriffen. Der Sexualunterricht in
der Schule wird in dieser Lebensaltersstufe angebahnt.

Lebensalterstufe Pubertat (ca. 14-17 J.)

Sexualunterricht in der Schule. Kérperliche und psychische Abldsung von den Bezugsper-

sonen. Vertrauen und emotionale Verbundenheit spiiren lassen. Fragen und Spannungen

verstandnis- und liebevoll auffangen. Kontakt und Beziehungen zu gleichaltrigen Jugend-
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lichen und Riickzugsmoglichkeiten gewdhrleisten. Austausch von Zartlichkeiten zwischen
Jugendlichen zulassen. Vermehrte Auseinandersetzung mit moralischen und gesellschaft-
lichen Normen einleiten und lenken.

Lebensalterstufe Adoleszenz (ca. 18-25 Jahre)

Nur bei wenigen Jugendlichen, welche in der llgenhalde wohnen und zur Schule gehen,
wird ihr Entwicklungsstand vor dem Austritt bereits dieser Lebensaltersstufe entspre-
chen. Hier werden folgende Themen zentral: sexuelle

Selbstbestimmung, bewusste Wahrnehmung und sorgfaltiger Umgang mit dem eige-
nen Kdrper, Auseinandersetzung mit den eigenen Wiinschen und Mdglichkeiten betref-
fend Liebesbeziehungen, sexuelle Erfahrungen, Heirat, Elternschaft. Bei Kindern/Jugend-
lichen mit schwerer Mehrfachbehinderung sind in jeder Lebensaltersphase wichtig:
Korperkontakt mit anderen Menschen ermoglichen, dabei Signale von Unwohlsein und
Abwehr beachten.
Basale Stimulation bei der Korperpflege (nach ANDREAS FROEHLICH).
Entspannende und stimulierende Massagen (unter Auslassung der Intimzonen).
einige Zeit ohne Bekleidung und Windeln ein freies Kérpergefiihl erleben diirfen (im eige-
nen Bett, Badewanne).
Einschrankungen in der Erfiillung sexueller Bediirfnisse im Team und mit den Eltern be-
sprechen, Lésungen suchen.
Durch Hilfestellungen beim Essen, bei der Pflege oder bei der Umsetzung einer guten
Lagerung korperliche
Erfahrungen und Fortschritte in der Kérperkontrolle ermdglichen.

DEFINITIONEN UND MASSNAHMEN GEGEN
SEXUELLE UBERGRIFFE

Von sexuellem Missbrauch sprechen wir, wenn eine erwachsene Person einem Kind/

Jugendlichen gegeniiber sexuell erregende Impulse empfindet und die damit verbun-

denen Emotionen und Verhaltensweisen nicht angemessen kontrollieren kann oder will

und dadurch am Kind Handlungen durchfiihrt oder von ihm erwirkt, welche seinem Ent-

wicklungsstand nicht entsprechen, sondern der Befriedigung eigener Bediirfnisse dienen

und/oder den Handlungsrichtlinien unter Kap. 2.3 widersprechen. Eine scheinbare Einwil-

ligung des Opfers ist nicht relevant.
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Von sexueller Gewalt sprechen wir, wenn eine Person eine andere, schwachere Person
zur Befriedigung von Macht- oder sexuellen Bediirfnissen gegen ihren Willen oder unter
Manipulation ihres Willens zu intimen Kontakten zwingt.

Sexuelle Handlungen mit Kindern und Jugendlichen, welche ihrem kérperlichen, gei-

stigen und psychischen Entwicklungsstand nicht entsprechen, bedeuten einen schweren
Vertrauens- und Machtmissbrauch.

Sie kdnnen zudem strafbare Massnahmen darstellen, vgl. 187ff StGB., in Art. 191 StGB ist
dies wie folgt festgehalten: ,, Wer eine urteilsunfahige oder eine zum Widerstand unfahige
Person in Kenntnis ihres Zustandes zum Beischlaf, zu einer beischlafahnlichen oder einer
anderen sexuellen Handlung missbraucht, wird mit Zuchthaus bis zu zehn Jahren oder mit
Gefangnis bestraft®,

Auch unter Kindern kann es zu sexuellen Ubergriffen kommen. Dies sind sexuelle

Handlungen, die wiederholt, massiv und/oder gezielt die personlichen Grenzen von an-

deren Madchen und Knaben verletzen. Ein Kind ist sexuell iibergriffig, wenn es andere

zu sexuellen Handlungen ,iiberredet®, sexuelle Handlungen mit kdrperlicher Gewalt er-

zwingt oder andere Kinder wiederholt und/oder gezielt an den Genitalien beriihrt oder
verletzt. Gehoren ,,Doktorspiele” im Vorschulalter zur normalen Entwicklung, so gilt dies

nicht fiir sexuelle Handlungen zwischen Kindern, die auf verschiedenen Entwicklungs-

stufen sind. Das Spektrum an sexuellen Aktivitaten, die zu einer normalen Entwicklung
gehoren, ist breit. Kinder miissen eine Chance haben, ihren Korper zu entdecken. Sie
sollen aber vor schadlichen Erfahrungen geschiitzt werden. Immer dann, wenn Kinder die
Grenzen anderer nicht achten oder gar verletzen, miissen Erwachsene eingreifen. Zum
einen muss jedes Kind vor Verletzung, Gewalt und Ausbeutung geschiitzt werden, zum

anderen das lbergriffige Kind in die Schranken verwiesen und nach Ursachen seines Ver-

haltens gesucht werden. Deshalb muss bei sexuellen Ubergriffen zwischen Kindern von
zwei Seiten her {iberlegt und gehandelt werden, einmal vom betroffenen, dann aber auch
vom {ibergriffigen Kind her.

Pravention

Die Schaffung giinstiger Rahmenbedingungen, die formulierten Handlungsrichtlinien und

eine dem Entwicklungsstand entsprechende sexualpadagogische Forderung dienen be-

reits der Pravention.
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Zusatzlich ist zu beachten:

Bei der Anstellung neuer Mitarbeiterlnnen wird das vorliegende Konzept in den Einfiih-
rungsprozess aufgenommen.

Bewerberlnnen mit unklarer Vorgeschichte werden nur nach Einholen unzweifelhafter Re-
ferenzen angestellt. Verweigert der Bewerber/die Bewerberin das Einverstandnis ohne
plausible Erklarung, wird auf eine Anstellung verzichtet.

Die Bezugsperson steht regelmdssig in Kontakt mit den Eltern, ist offen fiir heikle Themen
und fragt nach, wie es zu Hause geht. Somit ist es eine wichtige erste Aufgabe, zu den
Eltern nach Eintritt des Kindes eine positive, unterstiitzende Vertrauenshasis zu schaffen.
Kommt es zu sexueller Beléstigung oder Ubergriffen zwischen den Kindern/Jugendlichen,
steht der Schutz des betroffenen Kindes im Vordergrund (s. auch Kapitel 4.2; wir unter-
scheiden hier zwischen einem einmaligen Ubergriff und wiederholten Ubergriffen).

Intervention bei Verdacht oder nach einem Vorfall
ES BESTEHT KEIN ZWEIFEL GEGENUBER EINEM/EINER MITARBEITER/IN VON SEI-

TEN EINES/EINER MITARBEITERS/IN

Ein sexueller Ubergriff wird beobachtet (kdrperlicher oder verbaler Art). Es besteht kein
Zweifel, dass es sich um einen Ubergriff handelt.

Der/die direkte Vorgesetzte und die Bereichs- und Heimleitung miissen unverziiglich in-
formiert werden! Es erfolgt eine Strafanzeige und angemessene arbeitsrechtliche Mass-
nahmen (Freistellung oder fristlose Kiindigung).

ES BESTEHT EIN VERDACHT GEGENUBER EINEM/EINER MITARBEITER/IN VON SEI-
TEN EINES/EINER MITARBEITERS/IN
Ruhig bleiben, diskret und fiir sich persdnlich entsprechende Beobachtungen festhalten.

Es besteht ein Verdacht gegeniiber einem/einer Mitarbeiter/in vonseiten eines/einer Mit-
arbeiters/in
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Beobachtungen und Befiirchtungen mit einer anderen Betreuungssperson des Kindes
und/oder dem/der direkten Vorgesetzten besprechen, unter Einhaltung vorlaufiger
Schweigepflicht

Bei psychischem Druck, d.h. grossen Zweifeln, Angst vor den Konsequenzen, eventuell
mit folgenden Beratungsstellen Kontakt aufnehmen: Castagna, Tel. 044/3609040, Uni-
versitatsstr. 86, 8006 Ziirich; e-mail: mail@castagna-zh.ch oder Fabs, Tel. 061/6830080,
Postfach 1362, 4001 Basel; E-Mail: jnfo@fabsonline.org).

Erhdrtet sich der Verdacht, muss der/die direkte Vorgesetzte und die Bereichs- und Heim-
leitung informiert werden (falls bei Schritt 2. noch nicht erfolgt). Die Heimleitung infor-
miert die Eltern.

Bei Verdacht auf vollzogenen Geschlechtsverkehr veranlasst die Heimleitung eine medizi-
nische Abklarung durch die Heimarztin.

Besteht ein begriindeter Verdacht auf einen sexuellen Ubergriff durch ein/e Mitarbei-
ter/in, erfolgen eine Strafanzeige und angemessene arbeitsrechtliche Massnahmen wie
sofortige Freistellung oder fristlose Entlassung (eine Freistellung kommt keiner Vorverur-
teilung gleich, sondern dient dem Schutz aller beteiligten Personen).

Information des Kernteams durch die Heim- und Bereichsleitung, schriftliche Bestatigung
der Schweigepflicht. Falls der/die betroffene Mitarbeiter/in weitere Personen einweihen
will, ibernimmt die Leitung llgenhalde keine Verantwortung fiir die Konsequenzen dieser
Offenheit.

ES BESTEHT EIN VERDACHT GEGENUBER EINEM/EINER MITARBEITER/IN VON SEI-
TEN DER ELTERN

Aussern die Eltern den Verdacht, dass ihr Kind in der llgenhalde sexuell missbraucht wird,
muss unverziiglich die Bereichs- und Heimleitung informiert werden.

Die Eltern miissen ihren Verdacht begriinden. Falls sie dies nicht kdnnen, werden sie auf-
gefordert, ihre Beobachtungen und Befiirchtungen schriftlich festzuhalten oder sie wer-
den von der Leitung anldsslich eines auRerordentlichen Elterngespraches protokolliert.
Weitere Schritte wie oben (6. und 7.).

Bestehen Indizien fiir einen sexuellen Missbrauch, jedoch kein erharteter Verdacht ge-
geniiber einem/r bestimmten MA, entscheidet die Leitung zusammen mit den Eltern und
dem betroffenen Team das weitere Vorgehen (z.B. WG- oder Klassenwechsel, Institutions-
wechsel).
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ES BESTEHT EIN VERDACHT GEGENUBER DEN ELTERN VON SEITEN EINES/EINER
MITARBEITERS /IN DER ILGENHALDE

Ruhig bleiben, diskret und fiir sich personlich entsprechende Beobachtung festhalten;

Beobachtungen und Befiirchtungen mit einer/einem Teamkollegen/-in und/oder dem di-

rekten Vorgesetzten besprechen, unter Einhaltung der vorldufigen Schweigepflicht.
Erhartet sich der Verdacht, Bereichsleitung informieren und FT-Sitzung einberufen. Die
involvierten Teams und FT-Mitglieder unterstehen der Schweigepflicht zur Wahrung des
Personlichkeitsschutzes der Familie.

Ausserordentliches Elterngesprach, mit FT, Bereichs- und Heimleitung (ohne direkte Kon-
frontation, welche Abwehr und Riickzug zur Folge hatte, z.B. Thema ,besondere Verhal-

tensauffalligkeiten” oder ,,sexuelle Entwicklung).

Weiteres Vorgehen im Leitungsteam festlegen (Einbezug Heimarztin, Beratungsstelle, re-

gionale Kinderschutzgruppe).

ES PASSIERT EIN EINMALIGER SEXUELLER UBERGRIFF VON EINEM KIND AUF EIN
ANDERES

Die Beobachtungen werden raschmdglichst der Bereichs- und Heimleitung gemeldet. In
einem oder mehreren themenzentrierten FT‘s werden Sofortma3nahmen fiir die beiden
involvierten Kinder besprochen und umgesetzt, z.B.:

Ist die Trennung vom betroffenen Kind und vom iibergriffigen Kind nétig?
Ist eine medizinische Untersuchung notig?

Ist ein Klassen- oder Gruppenwechsel ntig?

Sind klasseniibergreifende Angebote weiterhin sinnvoll?

Braucht das Kind weitere Massnahmen wie eine therapeutische Unterstiitzung oder zu-

satzliche Aufklarung?

Die BL informiert die Eltern beider betroffener Kinder anldsslich eines Elterngespraches
(in einem kleineren Rahmen) tiber den Vorfall und die getroffenen Massnahmen.
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ES PASSIEREN TROTZ MASSNAHMEN WIEDERHOLT SEXUELLE UBERGRIFFE VON
EINEM KIND AUF EIN ANDERES

Die Bereichs- und Heimleitung sind {iber alle Vorfalle informiert. Das Leitungsteam be-
spricht sich und die Heimleitung leitet folgende Massnahmen ein:

Das betroffene Kind und das tibergriffige Kind werden sofort getrennt (Klasse, Wohngrup-
pe), wobei zu beachten ist, dass beide Kinder Hilfe brauchen.

Weitere Massnahmen erfolgen nach Absprache im Leitungsteam.

Sind die Vorfélle medizinisch dokumentiert?

Einberufung von auBerordentlichen Elterngesprachen der betroffenen Kinder in einem
kleineren Rahmen.

Information der betroffenen Mitarbeitenden (FT’s einberufen).

Evtl. Schweigevereinbarung treffen.

Information BK und SR.

ES PASSIERT EIN SEXUELLER UBERGRIFF VON EINEM KIND AUF EINE/N MITARBEI-
TER/IN

Die Bereichsleitung wird raschmdglichst iiber den Vorfall informiert.
Die Situation wird im Leitungsteam besprochen.

Zusammen mit dem betroffenen Team werden Losungen gesucht.
Das FT und die Eltern werden von der BL informiert.”
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GERECHT IN NRW: BESCHWERDEVERFAHREN*

(Stand 20. September 2011)

Das Angebot der Beschwerdestelle geRECHT richtet sich an Madchen und Jungen, die in
(teil-)stationdren Einrichtungen der Erziehungshilfe in den Modellregionen Essen und Kéln
leben. Wird eine Beschwerde durch Eltern, Fachkrafte oder Dritte herangetragen, so wird
zundchst das Gesprach mit dem betroffenen Madchen/Jungen gesucht. Dies verdeutlicht

die Subjektstellung des Kindes/Jugendlichen zu Beginn und iiber das gesamte Beschwer-

deverfahren hinweg und will deutlich machen, dass das Kind bzw. der/die Jugendliche mit

seinem/ihrem Anliegen ernst genommen und an allen Entscheidungen/Handlungsschrit-

ten beteiligt wird. So wird das Madchen/der Junge umfanglich, seinem Alter entsprechend

in einem transparenten Verfahren beteiligt, parteilich beraten und im Rahmen eines fach-

lichen Prozesses unterstiitzt. Hierbei wird das Madchen/der Junge bereits zu Beginn des
Verfahrens iiber den Kinderschutzauftrag der Beschwerdestelle altersentsprechend und
unabhdngig vom Auftreten gewichtiger Anhaltspunkte fiir eine Kindeswohlgefahrdung
informiert, um sicherzustellen, dass dem Kind/Jugendlichen die Rahmenbedingungen
eines Tatigwerdens der Beschwerdestelle eingangs bekannt sind.

Dies schliefit anonyme Beschwerden im Sinne des hier vorgeschlagenen Beschwerdever-
fahrens aus. Bei anonymen Meldungen informiert geRECHT entsprechend geeignete Stel-

len (Einrichtung, ortliches Jugendamt, Landesjugendamt etc.).

Der Beschwerdefall wird im Team der zentralen Steuerungsstelle von geRECHT mit minde-
stens zwei Fachkraften vorgestellt und im Rahmen eines fachlichen Prozesses miteinan-

der beraten. Hierbei wird insbesondere in den Blick genommen:

Wird eine erlebte Verletzung eines Kinderrechtes im Sinne der UN-KRK geschildert?

Ist eine Kooperation mit einem internen Beschwerdeverfahren in der entsprechenden Ein-

richtung vom Maddchen oder Jungen gewollt, sinnvoll oder mdglich?
Kann ein Beschwerdefall nicht durch geRECHT bearbeitet werden, so informiert geRECHT

das Kind bzw. den Jugendlichen/die Jugendliche iiber mogliche geeignete Stellen und al-

ternative Beschwerdewege.

Das personliche Gesprach mit dem Madchen/Jungen dient dem eingehenden Fallver-

standnis und will das Kind/den bzw. die Jugendliche(n) mit seinem Anliegen und seinen

individuellen Lebensumstdanden kennenlernen. Die Gesprdchsinhalte sind vertraulich.
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Das Madchen/der Junge wird {iber seine Rechte und mogliche Rechtsverletzungen durch
Dritte aufgeklart. Gemeinsam werden Handlungsoptionen, die das Kind bzw. der/die
Jugendliche alleine umsetzen kann sowie Handlungswege, die gemeinsam mit geRECHT
realisiert werden konnen, erortert. Hierbei sind dem Madchen/Jungen die Moglichkeiten,
Grenzen und Konsequenzen der Bearbeitung einer Beschwerde durch geRECHT transpa-
rent und verstandlich zu erlautern.

Der Beschwerdefall und mégliche Handlungsoptionen werden im Team beraten. Die fall-
fiihrende Fachkraft berichtet regelmaig im Team {iber den Fortgang des Beschwerde-
falles und erdrtert gemeinsam mogliche Handlungsoptionen nach dem Vier-Augen-Prin-
zip (eine fallfiihrende Fachkraft im Kontakt mit dem Kind/Jugendlichen und mindestens
eine Fachkraft zur Reflexion und Beratung im Hintergrund).

Die Fachkraft bearbeitet die Beschwerde in enger Abstimmung mit dem Madchen/Jungen

und beriicksichtigt hierbei die Besonderheiten des Einzelfalles (Alter des Kindes/Jugend-

lichen, seine Lebensumstande, Konzept und Leitbild der Einrichtung etc.).

Das Madchen/der Junge wird umféanglich, seinem Alter entsprechend an allen Ent-

scheidungen in einem transparenten Verfahren beteiligt, parteilich beraten und im

Rahmen eines fachlichen Prozesses unterstiitzt. Die Kontaktaufnahme mit Dritten (Fach-

krdften/Leitung der Einrichtung, anderer beteiligter Stellen, Eltern etc.) erfordert die
Zustimmung des Maddchen/Jungen, sofern dies nicht seinem Schutz widerspricht (siehe
Verfahren zum Kinderschutz).

geRECHT versteht sich als weisungsunabhangig gegeniiber 6ffentlichen, freien und pri-

vaten Jugendhilfetragern. Die Zusammenarbeit mit den beteiligten HzE-Einrichtungen
in den Modellregionen ist von einer Haltung der Wertschatzung, im Bemiihen um eine
konstruktive, einvernehmliche Losung gepragt im Sinne einer Vermittlung/Verhandlung

zwischen dem Madchen/Jungen und den Fachkraften der Einrichtung. Gemeinsam im Ge-

sprach mit dem Kind/Jugendlichen wird geklart, ob und ggf. welche Person (geeignete

Vertrauensperson der Einrichtung, der Beschwerdestelle etc.) die Themen des Beschwer-

defalles in den Hilfeplan einbringt.

Ein Beschwerdefall wird abgeschlossen im Einvernehmen mit dem Madchen/Jungen.
Die Ergebnisse der Vermittlung sollen fiir alle Beteiligten schriftlich festgehalten werden
und im Rahmen eines ldsungsorientierten Beratungsprozesses in Zusammenarbeit mit
der Einrichtung erforderliche interne sowie externe Veranderungsprozesse anregen.
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Jeder Beschwerdeauftrag und Beschwerdefall wird (anonymisiert) dokumentiert. Ein

jahrliches Berichtswesen informiert die beteiligten Einrichtungen, die ortlichen Jugend-

amter in den Modellregionen und das Landesjugendamt Rheinland iiber die Anzahl der
Beschwerdefille, Beschwerdethemen, Bearbeitungswege etc.
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GERECHT IN NRW: KINDERSCHUTZVERFAHREN®

(Stand 20. September 2011)

Ausgehend von der Tatigkeit geRECHTs auf dem Gebiet des SGB VIl und aus seinem
Selbstverstandnis heraus erfordert die Arbeit mit subjektiven Beschwerdeféllen von Kin-
dern und Jugendlichen in Einrichtungen der Erziehungshilfe ein entsprechend strukturell
verankertes Vorgehen bei Verdacht auf Kindeswohlgefahrdung. Das hier vorgeschlagene
Verfahren orientiert sich an den Leitlinien des § 8a SGB VIII und nimmt insbesondere
Kinder und Jugendliche in der Altersspanne von 10 - 18 Jahren in den Blick, da davon aus-
gegangen wird, dass vorrangig altere Kinder und Jugendliche {iber die notwendigen Res-
sourcen verfiigen, die Moglichkeit der externen Beschwerde fiir sich zu nutzen.

Die Verfahrensschritte im Uberblick:

Nehmen die Fachkréfte (der zentralen Steuerungsstelle) gewichtige Anhaltspunkte fiir
die Gefahrdung eines Kindes/Jugendlichen wabhr, so ist unter Einbeziehung der Leitung
zeitnah eine Risikoabschatzung mit mindestens zwei Fachkraften durchzufiihren. Eine im
Kinderschutz erfahrene Fachkraft ist hinzuzuziehen.

Das Kind/der Jugendliche ist in die Problemkonstruktion einzubeziehen.

Ist das Wohl eines Kindes/Jugendlichen gefahrdet, so ist die Einrichtung, in der das Kind/
der Jugendliche lebt, iiber das Ergebnis der Risikoabschadtzung zu informieren.

Bleibt das Kind/der Jugendliche nach Hinzuziehung der Einrichtung, in der es/er lebt, wei-
terhin schutzlos, so ist das ortliche Jugendamt zu informieren.

Die einzelnen Verfahrensschritte sind entsprechend zu dokumentieren.
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Die fiinf Verfahrensschritte werden im Folgenden erldutert:

Nehmen die Fachkrafte (der zentralen Steuerungsstelle) gewichtige Anhaltspunkte fiir
die Gefdhrdung eines Kindes/Jugendlichen wahr, so ist unter Einbeziehung der Leitung
zeitnah eine Risikoabschatzung mit mindestens zwei Fachkraften durchzufiihren. Eine im
Kinderschutz erfahrene Fachkraft ist hinzuzuziehen.

Unter Kindeswohlgefahrdung wird die andauernde oder wiederholte Unterlassung der
notwendigen psychischen und/oder physischen Versorgung des Kindes bzw. Jugend-
lichen verstanden. Eine Gefahrdung liegt vor, wenn die missbrduchliche Ausiibung der
elterlichen Sorge und/oder das Verhalten Dritter (z.B. Fachkrafte der Einrichtung) die
psychische und/oder physische Unversehrtheit des Kindes/Jugendlichen bedrohen. Der
Begriff der Kindeswohlgefahrdung ist ein unbestimmter Rechtsbegriff, der im Zusammen-
wirken der Fachkrafte im Rahmen der Risikoabschatzung naher bestimmt werden muss,

indem die wahrgenommenen Anhaltspunkte nach Art, Schwere, Dauer und Haufigkeit ge-

priift und bewertet werden.

Eine Gefahrdung fiir das Wohl eines Jugendlichen kann, anders als zumeist bei jiin-
geren Kindern, auch im Verhalten des Jugendlichen selbst liegen und muss nicht zwin-
gend von seinem Umfeld (Einrichtung, Eltern, Dritten) ausgehen. Indikatoren fiir eine Ge-

fahrdung des Wohls eines Jugendlichen/dlteren Kindes sind u.a. (bezogen auf Kinder und
Jugendliche in Einrichtungen der Erziehungshilfe):

Verhalten des Jugendlichen:

Drogen/iibermaRiger Alkoholkonsum

Gliicks- oder Videospielsucht

Probleme in/Vernachlassigung oder Verweigerung von Schule bzw. Ausbildung
Psychische Probleme (z.B. suizidale Tendenzen, Essstorungen)

Vernachldssigung der eigenen Person (z.B. Ernahrung, Korperpflege, Gesundheitsfiirsor-

ge)

Soziale Isolation

Delinquentes oder kriminelles Verhalten

Sexuelle/partnerschaftliche Beziehungen zu wesentlich dlteren Personen

Gewalttatiges Verhalten oder Zugehorigkeit zu Problemgruppen (Sekten, politische Extre-

misten, Kriminelle)
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Verhalten des sozialen Umfeldes (Einrichtung, Eltern, Dritte)

Fehlende oder missbrauchliche Wahrnehmung der Erziehungsverantwortung
Physische, psychische und sexuelle Gewalt

Emotionale Vernachlassigung

Anhaltspunkte fiir die Gefahrdung eines Kindes/Jugendlichen sind Anzeichen, die auf
eine Gefahrdung schliefen lassen, von denen die Fachkréfte im Gesprach mit dem be-
schwerdefiihrenden Kind/Jugendlichen erfahren. Dies konnen eigene Beobachtungen,
Hinweise und Informationen iiber Handlungen oder Lebensumstande sein, die das leib-
liche, geistige oder seelische Wohl eines Kindes/Jugendlichen gefahrden. Die Fachkrafte
(der zentralen Steuerungsstelle) sind weder verpflichtet noch befugt, Informationen zu
den Lebensumstanden des Jugendlichen bei Dritten (Schule etc.) einzuholen.

Das Risiko fiir die Gefahrdung des Kindeswohls/Wohl des Jugendlichen ist im Team (mind.
zwei Fachkrafte der zentralen Steuerungsstelle) gemeinsam mit der Leitung und einer im
Kinderschutz erfahrenen Fachkraft im Rahmen der ,,Kollegialen Beratung“ abzuschatzen.
Die Gefdhrdungseinschatzung kann unterstiitzend durch Risikoeinschatzungshogen er-
ganzt werden, um die eigene Wahrnehmung zu strukturieren, verschiedene Gefahrdungs-
bereiche in den Blick zu bringen und die Risikoabschatzung im Team vorzubereiten. Fiir
die 0.g. Altersgruppe erscheint der Risikoeinschdtzbogen des Internationalen Bundes fiir
Jugendliche (12-18 Jahre) bzw. der Risikoeinschatzungsbogen fiir Kinder (0-12 Jahre) hilf-
reich, allerdings bezieht er sich auf Kinder und Jugendliche, die bei ihren Eltern leben. Die
Perspektive gefdahrdeter Kinder in Einrichtungen der Erziehungshilfe wird — wie bei allen
Instrumenten zur Risikoabschatzung — nicht ausreichend beriicksichtigt.

Bei Anzeichen fiir eine akute Kindeswohlgefahrdung/Gefahrdung eines Jugendlichen, ist
eine Sicherheitseinschatzung mit mindestens zwei Fachkraften (der zentralen Steuerung-
stelle) durchzufiihren. Ist unverziigliches Handeln zum Schutz des Kindes notwendig, so
sind geeignete Mafinahmen zu treffen. Die Einrichtung, in der das Kind/der Jugendliche
lebt, ist in jedem Fall zu informieren.

Das Kind/der Jugendliche ist in die Problemkonstruktion einzubeziehen.

Das Verfahren zum Kinderschutz beriicksichtigt einen hohen Grad der Beteiligung des be-

schwerdefiihrenden Kindes bzw. Jugendlichen. Dies heif3t, der Kinderschutzauftrag wird

dem Kind/Jugendlichen in angemessener transparenter Weise zu Beginn des Beschwerde-
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verfahrens unabhadngig vom Verdacht der Gefahrdung erldutert. Im Falle einer vermuteten
Gefahrdung wird das Kind/der Jugendliche friihzeitig in die Risikoabschatzung im Sinne
einer gemeinsamen Problemkonstruktion einbezogen, soweit sein Schutz hierdurch nicht
in Frage gestellt wird. Die Hinzuziehung Dritter (etwa der Einrichtung, Eltern, Jugendamt)
erfordert in der Regel die Zustimmung des Jugendlichen, solange dies seinem Schutz
nicht zuwiderlauft (Abwagungsprozess nach § 34 StGB, welches Rechtsgut vorrangig ist).

Ist das Wohl eines Kindes/Jugendlichen gefahrdet, so ist die Einrichtung, in der das
Kind/der Jugendliche lebt, iiber das Ergebnis der Risikoabschadtzung zu informieren.

In Kooperation mit den Fachkréften/der Leitung der Einrichtung ist die Geféhrdungsein-
schdtzung zu erldutern und im Rahmen einer gemeinsamen Einschdtzung abzusichern.
Zur Abwendung der Gefahrdung des Kindes/Jugendlichen erstellt die Einrichtung einen
Schutzplan gemaf ihrem Kinderschutzauftrag nach § 8a SGB VIII und informiert hieriiber
gerecht. Soweit dies eine Abweichung von den im Hilfeplan festgeschriebenen Zielen und
Inhalten bedeutet, ist das ortliche Jugendamt durch die Einrichtung hinzuzuziehen.

Bleibt das Kind/der Jugendliche nach Hinzuziehung der Einrichtung, in der es/er lebt, wei-
terhin schutzlos, so ist das ortliche Jugendamt zu informieren.

Ergreifen die Fachkrafte der Einrichtung keine SchutzmaBnahmen zur Abwendung der
Gefahrdung oder bleiben diese Schutzmafinahmen auch nach einer erneuten Risikoab-
schadtzung wirkungslos, so ist im Gesprach mit der Einrichtung auf die Notwendigkeit der
Hinzuziehung des Jugendamtes hinzuwirken. Ist die Einrichtung nicht bereit, dass Jugend-
amt hinzuzuziehen, so ist das Jugendamt moglichst unter Beteiligung des beschwerdefiih-
renden Kindes/Jugendlichen zu informieren.

Die einzelnen Verfahrensschritte sind entsprechend zu dokumentieren.”
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RUNDER TISCH SEXUELLER KINDESMISSBRAUCH:
LEITLINIEN ZUR EINSCHALTUNG DER

STRAFVERFOLGUNGSBEHORDEN*

Priambel:

Die Leitlinien wenden sich an staatliche und nicht-staatliche Institutionen und
Vereinigungen, in denen Kinder und Jugendliche sich rechtlich oder aufgrund der
Naheverhiltnisse faktisch in Abhdngigkeits- oder Machtverhiltnissen befinden.
Sie beziehen sich auf Verdachtsfdlle innerhalb einer Institution und haben den
Charakter modellhafter Handlungsempfehlungen fiir den Umgang mit solchen
Verdachtsfillen.

Ziel dieser Leitlinien

Sexueller Missbrauch von Kindern und Jugendlichen stellt eine schwere, folgen-
reiche Form des Kindesmissbrauchs und eine schwerwiegende strafbare Hand-
lung dar. Aufgabe des Staates ist es, Opfer solcher Straftaten und mogliche an-
dere Opfer zu schiitzen und Tater und Taterinnen zu bestrafen. Dabei ist das
Wohl des Kindes besonders zu beriicksichtigen (Artikel 3 der UN-Kinderrechts-
konvention).

Ziel dieser Leitlinien ist es, eine Vertuschung dieser Straftaten durch maglichst
friihzeitige Einschaltung der Strafverfolgungsbehdrden, die eine effiziente Strafver-
folgung ermoglicht, sowie gegebenenfalls weitere gleichgelagerte Straftaten zu ver-
hindern. Gleichzeitig ist zu gewahrleisten, dass die betroffenen Institutionen ihrer
fortbestehenden Verantwortung fiir das Wohl des betroffenen Kindes bzw. Jugend-
lichen gerecht werden kdnnen.

Es obliegt den betroffenen Institutionen, im Wege der Selbstverpflichtung bzw. durch
staatliche Umsetzungsmainahmen Regelungen zu treffen, die sich an den zum Schutz

der Kinder und Jugendlichen sowie den zur Einschaltung der Strafverfolgungsbehor-

den erarbeiteten Standards orientieren.
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Die beratende Beiziehung eines von der betroffenen Institution unabhangigen Sach-
verstandes sowohl zur Beurteilung der Verdachtsmomente wie auch im Hinblick auf
notwendige weitere Mafnahmen zur Stiitzung und zum Schutz des Opfers wird emp-
fohlen.

Erlduterung:

Mit den Leitlinien wird der Auftrag des Kabinettbeschlusses vom 24.03.2010 zur Einrich-
tung eines Runden Tisches gegen sexuellen Kindesmissbrauch in Abhangigkeits- und
Machtverhdltnissen in privaten und &ffentlichen Einrichtungen und im privaten Bereich
umgesetzt, demzufolge die Durchsetzung des staatlichen Strafanspruchs sichergestellt
und das Verhaltnis des staatlichen Strafverfolgungsanspruchs zu anderen Regelungsbe-
reichen gekldrt und erforderlichenfalls prazisiert werden miissen.

Selbstverpflichtende Regelungen zur zeitnahen und effektiven Einbeziehung der Straf-
verfolgungsbehdrden sollen in Zukunft dazu beitragen, dass Falle des sexuellen Miss-
brauchs von Kindern oder Jugendlichen ohne Riicksichtnahme auf Eigeninteressen der
Institution zeitnah und damit erfolgversprechend strafrechtliche Ermittlungen auslosen.
Im Ubrigen kommt der konsequenten Verfolgung und Bestrafung der Tater und Téterinnen
auch prdventive Bedeutung zu.

Die Vielfaltigkeit der erfassten Institutionen, der unterschiedliche Abhangigkeitsgrad
der betroffenen Kinder und Jugendlichen sowie die unterschiedliche Intensitat der Be-
ziehungen zwischen den Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen, Kindern und Jugendlichen
machen eine Anpassung an die besonderen Gegebenheiten der jeweiligen Institution
erforderlich. Dies betrifft sowohl den Regelungsinhalt wie auch an den jeweiligen Adres-
satenkreis orientierte sprachliche Anpassungen. Institutionen, in denen nur wenige Mit-
arbeiter und Mitarbeiterinnen oder vorwiegend Ehrenamtliche tatig sind, werden sich in
aller Regel dazu veranlasst sehen, Hilfe durch externen Sachverstand als notwendige
Mafinahme intern festzuschreiben. Bei Institutionen, in denen Kinder oder Jugendliche
betroffen sein kénnen, die sich nur schwer artikulieren kénnen, werden die internen Re-
gelungen der Institution dies besonders beriicksichtigen.

Die Leitlinien gelten auch im Fall des Verdachts auf Straftaten, die in der Vergangenheit
begangen wurden. Soweit die Regelungsempfehlungen den besonderen Schutz kindlicher
oder jugendlicher Opfer zum Hintergrund haben, finden sie bei den mittlerweile erwach-
sen gewordenen Opfern allenfalls in modifizierter Form Anwendung. Die Entscheidung
iiber eine moglicherweise eingetretene strafrechtliche Verjahrung obliegt der zustandigen
Staatsanwaltschaft.

Aus Sicht des Bundesbeauftragten fiir den Datenschutz und die Informationsfreiheit erscheint es sinnvoll, fiir die in den
Leitlinien an mehreren Stellen erwdhnte externe Beratung Qualifikationsstandards und entsprechende Qualifikations-
verfahren aufzustellen. Dies gilt insbesondere fiir zur Beratung hinzugezogene Opferverbande.
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Diese Leitlinien lassen in unserer Rechtsordnung verankerte Verpflichtungen zur Ein-
schaltung der Strafverfolgungsbehorden und anderer Behdrden unberiihrt. Sie an-
dern weder gesetzliche Rechte noch Pflichten zur Verschwiegenheit.

Erlduterung

Diese Leitlinien kdnnen rechtlich anerkannte Pflichten oder Rechte zur Verschwiegenheit
nicht aufheben oder einschréanken. Sie geben aber Anhaltspunkte fiir die Ausiibung eines
Rechts zur Verschwiegenheit. Auch eine Pflicht zur Verschwiegenheit kann im Ubrigen
gegeniiber anderen Pflichten zuriicktreten.

Begriffe
Im Sinne dieser Leitlinien bezeichnet der Ausdruck

Sexueller Misshrauch von Kindern und Jugendlichen: Straftaten nach dem dreizehnten
Abschnitt des Strafgesetzbuchs (,,Straftaten gegen die sexuelle Selbstbestimmung*),
soweit sie an Minderjdhrigen begangen werden.

Institution: Samtliche privaten und offentlichen Einrichtungen, in denen sich Kinder
und Jugendliche bereits durch das faktische Naheverhiltnis in Abhangigkeits- oder

Machtverhiltnissen befinden.

Erlduterung:

Es wurde ein weiter Begriff gewdhlt, der beispielsweise auch Vereine erfasst. Die zusatz-

liche Verwendung des Begriffs ,,Vereinigungen“ in der Praambel soll dies auch im Text

klarstellen. Die freiwillige Basis insbesondere von vereinsrechtlichen Zusammenschliis-

sen schlieft nicht aus, dass in der Zusammenarbeit mit Kindern und Jugendlichen die
faktischen Naheverhaltnisse zu Abhangigkeits- oder Machtverhaltnissen fiihren.

Mitarbeiter: Alle mannlichen und weiblichen Beschaftigten, unabhangig von ihrer

Funktion und der Art ihres Anstellungsverhiltnisses. Sowohl freiberufliche Mitarbei-

ter wie auch ehrenamtlich Tatige (unabhdngig von der Dauer des Ehrenamtes) sind
einbezogen. Es kommt allein darauf an, dass ein faktisches Naheverhiltnis zu den
Kindern oder Jugendlichen gegeben ist.

Opfer: Der Begriff ,,Opfer* wird in den Leitlinien unabhdngig vom Grad des gegen
einen Verdachtigen bestehenden Verdachts verwendet.
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Erlduterung:

Der Begriff ,,Opfer kniipft an das Ereignis des Missbrauchs an und begriindet die be-
sondere Schutzbediirftigkeit der Betroffenen. Es geht keinesfalls darum, die Betroffenen,
die sich unter groRen Schwierigkeiten mit ihren Erlebnissen aktiv auseinandersetzen und
denen auch im Strafprozess eine aktive Rolle zukommt, auf den Aspekt einer passiven
Opferrolle zu reduzieren.

Der in diesem Zusammenhang verwendete Begriff ,,Tatverdacht“ soll weder die Glaub-
haftigkeit des betroffenen Kindes oder Jugendlichen noch die Tatsache evidenter Miss-
brauchsfdlle infrage stellen. Er ist Ausdruck der verfassungsrechtlich verankerten
Unschuldsvermutung, wonach im strafrechtlichen Sinn erst nach rechtskraftiger Verurtei-
lung Tat und Tater oder Taterin feststehen.

Einbeziehung der Strafverfolgungsbehorden

Die Strafverfolgungsbehorden sind grundsatzlich iiber tatsachliche Anhaltspunkte
zu informieren, die darauf hindeuten, dass eine Straftat nach dem 13. Abschnitt des
Strafgesetzbuchs (,,Straftaten gegen die sexuelle Selbstbestimmung) begangen
wurde. Gerechtfertigte Ausnahmen von diesem Grundsatz richten sich nach Nummer
4 dieser Leitlinien.

Erlduterung:

Zu den tatsdchlichen Anhaltspunkten gehdren Aussagen von Personen iiber eigene Wahr-
nehmungen, aber auch Aussagen {iber Wahrnehmungen Dritter. Anonyme Hinweise oder
Geriichte sind beachtlich, insofern sie tatsachliche Anhaltspunkte fiir Ermittlungen bein-
halten. Sie kdnnen in der Praxis erfolgreiche Ermittlungen ausldsen.

Der Grundsatz, dass die Strafverfolgungsbehdrden einzuschalten sind, bedeutet nicht,
dass samtliche Informationen iiber Verdachtsfalle ohne eigene Bewertung weiterzuleiten
wadren. Der Leitungsebene der Institution obliegt es, im Rahmen einer Plausibilitatskon-
trolle die Falle auszuscheiden, die mangels tatsdchlicher Anhaltspunkte eine Einschal-
tung der Strafverfolgungsbehdrden offenkundig sachwidrig erscheinen lassen. Auch das
Interesse an einem Schutz des Opfers kann im Einzelfall dazu fiihren, die Einschaltung der
Strafverfolgungsbehorden zuriick zu stellen (s. u. unter Nummer 4 der Leitlinien).

Die Priifung, ob ein Anfangsverdacht im Sinne von § 152 Absatz 2 der Strafprozessord-
nung
(StPO) vorliegt und ob deshalb ein Ermittlungsverfahren einzuleiten ist, obliegt hingegen
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ausschlieBlich der Staatsanwaltschaft. Diese verfiigt {iber die erforderlichen Mittel und
ist verpflichtet, sowohl die belastenden als auch die entlastenden Tatsachen objektiv zu
erforschen und auf dieser Basis dariiber zu entscheiden, ob das Ermittlungsverfahren
eingestellt wird oder Anklage zu erheben ist.

Riicksichtnahme auf Eigeninteressen der Institution ist kein legitimer Grund dafiir, die
Einbeziehung der Strafverfolgungsbehdrden zu unterlassen.

Erlduterung:

Eine eventuell bestehende Furcht vor einem Ansehensverlust der Institution, vor Mitglie-
derschwund oder vor dem Versiegen finanzieller Férderung darf kein Hindernis dafiir sein,
Ermittlungen der Strafverfolgungsbehdrden zu ermdglichen. Das staatliche Interesse an
der Strafverfolgung, die neben der Ahndung der konkret begangenen Straftat auch dem
iibergeordneten Zweck dient, zum Schutz des Opfers und mdglicher anderer Opfer die
kiinftige Begehung weiterer gleichgelagerter Straftaten zu unterbinden, {iberwiegt das
Interesse der Institution, eine moglicherweise mit der eingeleiteten Strafverfolgung ver-
bundene Beeintrachtigung ihres 6ffentlichen Ansehens zu vermeiden.

Mitarbeiter, die auf Verdachtsfalle hinweisen, diirfen deshalb keine Nachteile erleiden.

Nicht jede auffdllige Verhaltensanderung ist fiir sich allein ein tatsachlicher Anhalts-
punkt fiir sexuellen Missbrauch im Sinne von Nummer 3 a) der Leitlinien.

Erlduterung:

Derartige Anzeichen konnen durch sehr unterschiedliche Problemlagen verursacht sein,
die mit sexuellem Missbrauch nichts zu tun haben miissen. Erst im Zusammenhang mit
weiteren belastenden Anhaltspunkten, die auf einen sexuellen Missbrauch hindeuten, ist
eine Einbeziehung der Strafverfolgungsbehorden nach MaBgabe von Nummer 3 a) der
Leitlinien notwendig. Im Fall entsprechender Qualifikation der Mitarbeiter obliegt es der
einfiihlsamen Beobachtung und Gesprachsfiihrung, die Hintergriinde der Verhaltensan-
derung zu ergriinden. Sollte die Mdglichkeit eines sexuellen Missbrauchs bestehen blei-
ben, oder ein Gesprdch durch Mitarbeiter der Institution nicht sinnvoll oder moglich sein,
wird die Einbeziehung externen Sachverstands empfohlen.
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Ausnahmen vom Grundsatz, die Strafverfolgungsbehdrden einzuschalten

Schutz des Opfers

Wenn die Belastung durch ein Strafverfahren eine nicht anders abwendbare unmittel-
bare Gefdhrdung der kdrperlichen oder psychischen Gesundheit des Opfers verursa-
chen kann, kann es gerechtfertigt sein, von der Einschaltung der Strafverfolgungsbe-
horden fiir die Dauer der Gefahrdung abzusehen. Bei einer nicht anders abwendbaren
Gefahrdung des Lebens ist dies geboten. Ein derartiger Ausnahmefall darf nicht von
der Institution und ihren Mitarbeiter allein festgestellt werden. Das Vorliegen einer
solchen Ausnahmesituation ist durch beratende Hinzuziehung eines von der betrof-
fenen Institution unabhangigen Sachverstandes zu iiberpriifen.

Erlduterung:

Bei der Entscheidung ist zu beriicksichtigen, dass die Belastung des Opfers im Strafver-
fahren durch zahlreiche gesetzgeberische Manahmen gemildert wurde, und dass der
Opferschutz im Ermittlungs- und Strafverfahren durch weitere Mainahmen verbessert
werden soll2. Die Ermittlungsbehdrden verfiigen in der Regel iiber geschultes Personal,
das Befragungen der Opfer als Zeugen (Opferzeugen) behutsam vornimmt. Notwendige
erste Ermittlungsschritte kdnnen im Ubrigen auch ohne Einbeziehung des Opfers getétigt
werden. Zu beriicksichtigen ist auch, dass die Strafverfolgung gerade auch dem Schutz-
interesse des Opfers und weiterer méglicher Opfer dient.

Dennoch sind mit der blofien Tatsache der Einleitung eines Ermittlungsverfahrens oftmals
psychische Belastungen des Opfers verbunden. Daher sind unmittelbar stiitzende MaR-
nahmen seitens der Institution und/oder externer Beratungsstellen unumganglich. Eine
Zuriickstellung der Einschaltung der Strafverfolgungsbehdrden ist hingegen nur in den
eng begrenzten Ausnahmefallen gerechtfertigt, wenn aufgrund der Gesamtsituation zu
befiirchten ist, dass das Opfer den mit der Strafverfolgung verbundenen psychischen Be-
lastungen nicht gewachsen sein konnte (insbesondere Suizidgefahr).

Um sicherzustellen, dass nicht ein verkapptes Interesse der Institution an der Geheimhal-
tung der Verdachtsfalle zur Annahme einer besonderen Gefdhrdung des Opfers fiihrt, ist
die Gefahrensituation durch externe Sachverstandige zu {iberpriifen. Diese sollten mog-
lichst auch iiber Prozesserfahrungen verfiigen, um die faktische und rechtliche Situation
der Opferzeugen und Opferzeuginnen im Strafprozess beurteilen zu kénnen.

Die UAG ,,Opferschutz im Ermittlungs- und Strafverfahren“ hat in ihrem Bericht hierzu zahlreiche Empfehlungen zu ge-
setzlichen und untergesetzlichen Manahmen erarbeitet, die dem Plenum des Runden Tisches bereits {ibermittelt und
in den Zwischenbericht des Runden Tisches eingestellt wurden. Der vom BM) zu ihrer Umsetzung initiierte Regierungs-
entwurf eines Gesetzes zur Starkung der Rechte von Opfern sexuellen Missbrauchs (StORMG) wird zurzeit im Deutschen
Bundestag beraten. AuBerdem hat das BM] Vorschlage zu Anderungen der Richtlinien iiber das Strafverfahren und das
BuBgeldverfahren (RiStBV) dem zustandigen Ausschuss der Justizministerkonferenz vorgelegt.
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Entgegenstehender Opferwille

Der einer Strafverfolgung entgegenstehende Wille des Opfers oder der Erziehungs-
berechtigten ist bei der Entscheidungsfindung iiber die Einschaltung der Strafverfol-

gungsbehorden zu beriicksichtigen. Er verpflichtet die Institution aber nicht, auf diese
Einschaltung zu verzichten.

Offenbart sich ein Opfer sexuellen Missbrauchs, so ist es in alters- und situations-

gerechter Weise dariiber aufzuklaren, dass die Weitergabe der Informationen an die

Strafverfolgungsbehdrden (insbesondere aus den in Nummer 1 der Leitlinie genann-
ten Griinden) notwendig ist und dass nur in Ausnahmefdllen hiervon abgesehen wer-

den kann. Zu den Gesprachen sind die Erziehungsberechtigten hinzuzuziehen. Die

Hinzuziehung unterbleibt, wenn die Angaben des Opfers eine Verstrickung der Erzie-
hungsberechtigten in den sexuellen Missbrauch befiirchten lassen. Ein Ziel der Ge-

sprdche ist es, Verstandnis fiir die Notwendigkeit der strafrechtlichen Verfolgung des
Tdters oder der Taterin und die Bereitschaft zur Aussage zu wecken, gegebenenfalls

auch zu einer eigenen Strafanzeige zu ermutigen. Das Opfer und die Erziehungsbe-

rechtigten sollten auch auf die Moglichkeit externer Beratung aufmerksam gemacht
werden. Es ist darauf hinzuweisen, dass in jedem Fall die zur Entscheidung iiber die
Einbeziehung der Strafverfolgungshehorden zustandige Leitungsebene unterrichtet
werden muss (Nummer 5 der Leitlinien).

Die Leitungsebene kann die Einbeziehung der Strafverfolgungsbehorden fiir die Dau-

er der Gesprache zuriickstellen, wenn eine weitere Gefahrdung des Opfers und eine

Gefahrdung anderer potentieller Opfer durch den Tater oder die Taterin durch orga-

nisatorische Manahmen mit hoher Sicherheit fiir den Binnenbereich der Institution
ausgeschlossen werden kann.

Stimmen das Opfer bzw. seine Erziehungsberechtigten der Einschaltung der Strafver-

folgungsbehorden endgiiltig nicht zu, kann hiervon nur abgesehen werden, wenn

die Gefdhrdung des Opfers und anderer potentieller Opfer weiterhin durch eigene
MafBinahmen der Institution mit hoher Sicherheit ausgeschlossen werden kann, und
die Angaben des Opfers sowie die der Institution bekannten weiteren Umstande auf
ein tatsachliches Geschehen von geringer Schwere schlie3en lassen.
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Die Erfiillung dieser Voraussetzungen kann nicht allein von der Institution oder ihren
Mitarbeitern festgestellt werden. Sie ist im Hinblick auf die Gefahrdungslage und die

Einschdtzung der tatsachlichen Schwere des Tatverdachts durch unabhangige, fach-
lich qualifizierte Beratung zu bestatigen. Die Verantwortung fiir die Entscheidung tra-

gen die Verantwortlichen der betroffenen Institution.

Das Gesprach mit dem Opfer, die Entscheidungsgriinde und das Ergebnis der exter-

nen Beratung sind unter Angabe der Namen aller Beteiligten zu dokumentieren.

Erlduterung:

Die Bitte um vertrauliche Behandlung steht im Konflikt zu dem Interesse an Strafverfol-

gung und Pravention. Gegen ein Vetorecht des Opfers sprechen die - bei Sexualstraftdtern
oder -taterinnen regelmaRig anzunehmende - Gefahr der Tatwiederholung, das mégliche

Vorhandensein weiterer Opfer sowie die moglicherweise eingeschrankte Entscheidungs-

freiheit des Opfers. Das Opfer wird die vertrauliche Behandlung vielfach gerade deshalb
wiinschen, weil seine Willensfreiheit noch durch Angst vor Repressalien durch den Tater
oder die Taterin, Angst und Scham wegen angeblicher Mitschuld an den Ubergriffen oder
durch Vorstellungen iiber eine scheinbare Verantwortung fiir das kiinftige Wohlergehen
des Taters oder der Taterin eingeschrankt ist. Gesprache mit dem Opfer dienen dazu, dem
Opfer vertrauensvoll zuzuhdren, seine Angaben ernst zu nehmen, sich seiner Angst und
seiner Unsicherheit anzunehmen, es zu ermutigen {iber den Missbrauch zu sprechen und
mit ihm {iber mdgliche Hilfen und Konsequenzen sowie iiber die Einbeziehung der Eltern
zu sprechen.

Im Rahmen der Gesprdche mit dem Opfer und gegebenenfalls den Erziehungsberechtig-

ten soll ein Ziel sein, {iber den Nutzen, aber auch {iber die moglichen Belastungen eines

Strafverfahrens (nach MaBgabe der Erlauterung zu Nummer 4 a) der Leitlinien aufzukla-
ren, das Opfer von der vermeintlichen Verantwortung fiir die Durchfiihrung des Verfah-

rens und von moglichen Schuldgefiihlen zu entlasten und ein Einvernehmen {iber die
Einschaltung der Strafverfolgungsbehdrden zu erreichen. Durch Hinweise auf mogliche
SchutzmaBnahmen soll versucht werden, ihm die Angst vor den Folgen einer moglichen
Aussage zu nehmen. Hierbei sollen die Moglichkeiten thematisiert werden, inwieweit die
Strafverfolgung seinem Schutz, dem Schutz weiterer Kinder und Jugendlicher sowie der
personlichen Aufarbeitung dienen kann.
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Die Hinzuziehung fachlich qualifizierter Beratung (z.B. durch das Jugendamt, insofern
erfahrene Fachkrafte (§8a Sozialgesetzbuch Achtes Buch, SGB VIII) oder externe Opfer-
beratungsstellen) ist zwingend, inshesondere um die Gefahrdungslage maglichst objektiv
feststellen zu kénnen, aber auch, um nicht etwaige Eigeninteressen der Institution in die
Entscheidung einflieBen zu lassen.

Entgegenstehende Interessen des Verdachtigten
Riicksichtnahme auf Interessen des Verdachtigten ist kein Grund, von der Einschal-
tung der Strafverfolgungsbehorden abzusehen.

Erlduterung:

Die Staatsanwaltschaft hat sowohl die belastenden als auch die entlastenden Tatsachen
objektiv zu erforschen. Ihr Verfahren kann somit auch zu einer Entlastung des angeb-
lichen Taters oder der angeblichen Taterin fiihren.

Jugendliche Tatverdachtige

Richtet sich der Verdacht auf Ubergriffe eines Jugendlichen gegen andere Jugend-

lichen oder Kinder, muss dem seitens der Institution ziigig und mit groBem Nachdruck
nachgegangen werden. Bei geringfiigigen Ubertretungen kann von der Einschaltung

der Strafverfolgungsbehdorden abgesehen werden, wenn durch erzieherische MaB-

nahmen oder psychologische Unterstiitzung sowie effektiven Schutz und Betreuung
des betroffenen Kindes oder Jugendlichen die Gefahr von Wiederholungen mit hoher
Sicherheit ausgeschlossen werden kann.

Erlduterung:

Dem im Jugendgerichtsgesetz verankerten Erziehungsgedanken sollte in gewissem Um-
fang auch im Vorfeld eines mdglichen Ermittlungsverfahrens Rechnung getragen werden
konnen, da sich bereits der Umstand, Beschuldigter eines derartigen Verfahrens zu sein,
entwicklungsschddigend auswirken kann. In Betracht kommt diese Einschrankung nur
bei geringfiigigen Ubertretungen. Allerdings sind Handlungen keinesfalls geringfiigig,
wenn ein erhebliches Machtgefalle zwischen dem mdglichen Tater oder der mdglichen
Taterin und seinem bzw. ihrem Opfer besteht oder wenn die Tat sich aus Sicht des Op-
fers als nicht unerheblich darstellt. Ein derartiges Machtgefalle wird insbesondere bei
einer institutionellen Funktion des Verdachtigen, einem beachtlichen Altersabstand, einer
erheblichen physischen und/oder psychischen Uberlegenheit des Taters oder der Téte-
rin gegeniiber dem Opfer oder bei der Anwendung von Gewalt gegeben sein. Vor einem

Absehen von der Einbeziehung der Strafverfolgungsbehdrden sollen die Erziehungsbe-
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rechtigten des Opfers und des Taters oder der Taterin angemessen beteiligt werden. Es
wird zusatzlich empfohlen, sich vor einer Entscheidung durch eine unabhangige, fachlich
qualifizierte Beratung unterstiitzen zu lassen. Bei der Entscheidung ist auch zu beriick-
sichtigen, dass die Ermittlungsbehdrden iiber geschultes Personal verfiigen; ihre Ermitt-
lungen sind daher nicht unbedingt als starker belastend anzusehen als etwaige interne
Untersuchungen in der Institution.

Interne Mitteilung/zentrale Entscheidungskompetenz/Dokumentation

Mitarbeiter, die Kenntnis iiber mogliche Fille des sexuellen Missbrauchs oder
iiber auffdllige Verhaltensanderungen (Nummer 3 b) der Leitlinien erhalten, haben
schnellstmaglich Vertreter oder Vertreterinnen der Leitungsebene der Institution
iiber alle Verdachtsmomente zu informieren.

Erlduterung:

Eine zentrale Entscheidungskompetenz iiber die Unterrichtung der Strafverfolgungsbe-
horden ist geeignet, die einheitliche Handhabung von Verdachtsfallen in einer Institution
zu gewabhrleisten und samtliche auch aus der Vergangenheit verfiigharen Informationen
zusammen zu fiihren. Hierbei ist sicherzustellen, dass unverziiglich tiber die Einbezie-
hung der Staatsanwaltschaft entschieden wird.

Wenn mehrere Gesprache unter anderem auch mit dem Ziel gefiihrt werden, Einverneh-
men mit dem Opfer und den Erziehungsberechtigten {iber die Unterrichtung der Straf-
verfolgungsbehorden herzustellen (Nummer 4 b) der Leitlinien, muss seitens der Leitung
tiber die vorlaufige Zuriickstellung der Einbeziehung der Strafverfolgungsbehdrden fiir
die Dauer der Gesprache

entschieden werden. Vertreter der Leitungsebene sind daher iiber den Beginn der Ge-
sprache zu unterrichten. Das gleiche gilt fiir den Verlauf und den Abschluss der Gesprache.

Bestehen Anhaltspunkte dafiir, dass Vertreter oder Vertreterinnen der Leitungsebene

selbst verstrickt sind, teilt der Mitarbeiter die Anhaltspunkte nur den anderen Ver-

tretern oder Vertreterinnen der Leitungsebene, gegebenenfalls der Aufsichtsbehorde

und bei fortdauernder Gefahrdung des Opfers unmittelbar den Strafverfolgungsbe-

horden mit.

Sofern innerhalb der jeweiligen Institution spezielle Ansprechpartner oder -partne-

rinnen fiir Verdachtsfdlle auf sexuellen Missbrauch zur Verfiigung stehen, sind auch
diese stets zu informieren.
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Erlduterung:
Die Benennung solcher Ansprechpartner oder -partnerinnen durch die Institution wird
nachdriicklich empfohlen.

Die bekannt gewordenen Umstande und der Inhalt der Gesprache sind prazise zu do-
kumentieren. Die Dokumentation ist vertraulich zu behandeln und gesichert aufzube-

wahren. Die Dokumentation darf fiir Zwecke der Evaluation genutzt werden.

Erlduterung:

Die Niederschrift ist von den Verantwortlichen zu unterschreiben. Die Gegenzeichnung
durch andere Beteiligte dient der Transparenz. Die Dokumentation insgesamt kann auch
fiir Zwecke einer kiinftigen Evaluation der Leitlinien von Nutzen sein.

Mitteilung an die Strafverfolgungsbehorden

Strafverfolgungsbehdrden sind Staatsanwaltschaft und Polizei. Im Hinblick auf die

Notwendigkeit sehr kurzfristiger MaBnahmen, die unter Umstanden richterliche Be-
schliisse oder staatsanwaltliche Anordnungen voraussetzen, ist in der Regel die ort-
lich zustandige Staatsanwaltschaft einzuschalten. Das Opfer bzw. dessen Erziehungs-
berechtigte sind iiber die Einbeziehung der Strafverfolgungsbehorden zu unterrichten.

Erlduterung:

Im Interesse der Beschleunigung sollten schnelle Kommunikationswege genutzt werden.

Zur sicheren Dateniibermittlung empfiehlt es sich beispielsweise, eine Verschliisselung in
einem Online-Portal der Polizei oder das Angebot von De-Mail zu nutzen.

Soweit andere Behdrden in Kenntnis zu setzen sind, erfolgen diese Mitteilungen in
der Regel parallel zur Einschaltung der Strafverfolgungshehdrden.3 Hierbei soll der
jeweilige Adressat auf die gleichzeitige Unterrichtung anderer Behorden hingewiesen

werden, so dass alle betroffenen Behdrden ihre jeweiligen Aufgaben koordiniert er-

fiillen konnen.

Erlduterung:
Damit alle betroffenen Behorden ihre Aufgabe erfiillen kdnnen, ist zwischen ihnen eine

enge Abstimmung notwendig. Hierbei sollte darauf geachtet werden, dass zur Vermei-

dung von Verdunkelungshandlungen durch den Verdachtigen der Staatsanwaltschaft ein
erster Zugriff auf die Sphdre des Verddchtigen ermoglicht wird. Befragungen des Opfers

zum Tathergang sollten unterbleiben, um Mehrfachvernehmungen des Opfers zu vermei-
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den. Diese belasten das Opfer und mindern nahezu unvermeidlich die Beweiskraft seiner
Aussagen. Die Notwendigkeit von Hilfe und Unterstiitzung des Opfers richtet sich nach
dem Aufgabenbereich der jeweiligen Institution.

Auch nach Einschaltung der Strafverfolgungsbehorden unternimmt die betroffene In-
stitution alle zur Unterbindung einer Gefahrdung des Opfers und moglicher weiterer
Opfer unaufschiebbar erforderlichen MaBnahmen. Die Leitungsebene soll die Ermitt-
lungsbehorde darauf hinweisen, wenn aus ihrer Sicht zeitnah bestimmte Mainahmen
(bspw. Verdachtskiindigungen oder organisatorische MaBnahmen) getroffen werden
miissen. Eigene Ermittlungen der Institution zum Tathergang, insbesondere Befra-
gungen des Verddchtigen und des Opfers unterbleiben zundchst im Hinblick auf die
Verdunkelungsgefahr und die Gefahr von Mehrfachvernehmungen. Abklarungen fiir
notwendige SchutzmaBnahmen sind im erforderlichen Umfang zulassig.

Erlduterung:

Die Weitergabe von Informationen an die Strafverfolgungsbehdrden bedeutet nicht, dass
die Verantwortung der Institutionen damit abgegeben wiirde. Es bleibt vielmehr bei der
Verpflichtung der Institution und ihrer Mitarbeiter, das Opfer oder weitere potentielle Op-
fer vor mdglichen weiteren Ubergriffen zu schiitzen und sich fiir das Wohl des Opfers ein-
zusetzen. Dies bedingt eine gegenseitige Riicksichtnahme:

Einerseits diirfen die von der Institution zu ergreifenden Manahmen die Ermittlungen
der Strafverfolgungsbehorden nicht behindern oder gefahrden, andererseits sollte die
Staatsanwaltschaft erste beweissichernde MaBnahmen in sehr kurzer Zeit vornehmen,
um notwendige Schutzmafinahmen nicht aufzuhalten. Die Unterrichtung der Staatsan-
waltschaft iiber die geplanten Manahmen ist daher von wesentlicher Bedeutung.

Bei zureichenden tatsachlichen Anhaltspunkten, die den Verdacht eines Dienstvergehens
rechtfertigen, muss ein Disziplinarverfahren eingeleitet werden. Dieses wird regelmaRig
im Hinblick auf strafrechtliche Ermittlungen ausgesetzt. Daneben sind als Schutzmafinah-
men Abordnungen/ Versetzungen oder ein voriibergehendes Verbot der Dienstgeschéfte
maglich. Ein besonderes Interesse an einer schnellen Riickmeldung durch die Staatsan-
waltschaft besteht, wenn im Tarifbereich eine fristlose Kiindigung durch den Arbeitgeber
notwendig erscheint. Fristlose Kiindigungen aus wichtigem Grund, die allein auf den Tat-
verdacht gestiitzt werden, sind nur innerhalb von zwei Wochen ab Kenntnis der fiir die
Kiindigung maf3gebenden Tatsachen zuldssig.

Blattsammlung

AN-64



DKSB /LV-NRW / Mérz 2012

Sexualisierte Gewalt in Organisationen Anhang

Zur Abstimmung der verschiedenen Verantwortungsbereiche wird grundsatzlich empfoh-

len, bereits im Vorfeld moglicher Verdachtsfalle Kontakt aufzunehmen und ein Vorgehen

abzusprechen, das dem jeweiligen Aufgabenbereich gerecht wird. Als Modell eines kurz-

fristig vernetzten Vorgehens kdnnen folgende Grundsatze dienen:

Zusammen mit den Verdachtsmomenten teilt die informierende Institution der Staatsan-

waltschaft mit, welche kurzfristigen MaRnahmen zum Schutz und zur Hilfe des Opfers sie
in einem bestimmten Zeitrahmen fiir notwendig halt. Dies schliefit weitere Manahmen
nicht aus. Auch hieriiber sollte die Staatsanwaltschaft zeitnah informiert werden.

Zu diesen Mafnahmen zdhlt nicht die Befragung des Opfers zum Tathergang. Zur Vermei-

dungvon Mehrfachvernehmungen, welche das Opfer belasten und den Beweiswert seiner

Aussage infrage stellen, soll die Befragung des Opfers zum Tathergang den Strafverfol-

gungsbehorden iiberlassen werden. Therapeutische Manahmen werden hierdurch nicht
beriihrt.

MafBinahmen, die den Tatverdachtigen iiber anstehende Ermittlungen zu warnen geeignet
sind, sollten soweit moglich zundchst zuriickgestellt werden. Dies betrifft auch faktische
MafBinahmen, die den Verdachtigen warnen und dadurch zu Verdunkelungshandlungen
veranlassen kénnen. Die Staatsanwaltschaft ist tiber die Dauer der Zuriickstellung, die im
Ermessen der Institution liegt, zu unterrichten.

Die Staatsanwaltschaft bestatigt zeitlich unmittelbar den Eingang der Informationen und
die Kenntnisnahme der genannten Fristen. Sie unterrichtet ihrerseits die Institution iiber
den Zeitpunkt, ab dem aus ihrer Sicht Manahmen der Institution ohne Einschrankung
moglich sind (insbesondere durch Wegfall der Verdunkelungsgefahr).

Zur Verbesserung der Koordinierung hat der Runde Tisch das Bundesministerium der Ju-

stiz (BMJ) gebeten, auf eine Anderung der Richtlinien fiir das Straf- und BuBgeldverfahren

bzw. der Anordnung iiber Mitteilungen in Strafsachen hinzuwirken: Die Staatsanwalt-
schaft soll im Hinblick auf die mitgeteilten Fristen zu einem ziigigen Vorgehen verpflich-

tet werden, sie soll zudem den Anzeigeerstatter auf schnellstem Weg tiber den Zeitpunkt
unterrichten, ab dem die staatsanwaltlichen Ermittlungen durch eigene Manahmen der
Institution nicht mehr behindert wiirden.

Hierzu hat bereits eine erste Erdrterung in dem zustandigen Unterausschuss der Konfe-

renz der Justizministerinnen und Justizminister fiir die Richtlinien fiir das Strafverfahren

und BuBgeldverfahren stattgefunden, die nach einer umfassenden Praxisbeteiligung fort-
gesetzt werden soll. Hierbei deutete sich an, dass Abstimmungen zwischen Staatsanwalt-

schaften und betroffenen Institutionen bereits praktiziert werden.
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Sexualisierte Gewalt in Organisationen Quellenangaben und Verweise Q- 1

QUELLENANGABEN UND VERWEISE

vgl. HELMING, ELISABETH/KINDLER, DR. HEINZ /LANGMEYER, ALEXANDRA U.A.: Sexuelle Gewalt gegen Madchen und
Jungen in Institutionen. Rohdatenbericht. Im Auftrag der Unabhangigen Beauftragten zur Aufarbeitung des sexuellen
Kindesmissbrauchs, DR. CHRISTINE BERGMANN, in: DEUTSCHES JUGENDINSTITUT (D)) (Hrsg.): Wissenschaftliche
Texte. Miinchen 2011.

vgl. Bundeskinderschutzgesetz (BKiSchG), insbesondere § 45, Abs. 2.

DIE BUNDESREGIERUNG (Hrsg.): Runder Tisch Sexueller Missbrauch in Abhéngigkeits- und Machtverhltnissen in priva-
ten und offentlichen Einrichtungen und im familidren Bereich. Abschlussbericht. Berlin 2011. S. 3.

siehe hierzu fiir Nordrhein Westfalen exemplarisch: HENKELMANN, ANDREAS / KAMINSKY, UWE/PIERLINGS, JU-
DITH/SWIDEREK, THOMAS: Verspitete Modemisierung. Offentliche Erziehung im Rheinland. Geschichte der Hei-
merziehung in Verantwortung des Landesjugendamtes (1945 - 1972). Essen 2010; FROHLICH, MATTHIAS: Quellen zur
Geschichte der Hei merziehung in Westfalen 1945 —1980. Paderborn 2012; BENAD, MATTHIAS / SCHMUHL, HANS-
WALTER/STOCKHECKE, KERSTIN (Hrsg.): Endstation Freistatt. Fiirsorgeerziehung in den von Bodelschwinghschen
Anstalten Bethel bis in die 1970 er Jahre. Bielefeld 2009; KUHLMANN, C.: So erzieht man keine Menschen — Lebens- und
Berufserinnerungen aus der Heimerziehung der soer und 60oer Jahre. Wiesbaden 2008.

vgl. BUNDSCHUH, DR. CLAUDIA: Sexualisierte Gewalt gegen Kinder in Institutionen. Nationaler und internationaler
Forschungsstand. Expertise im Rahmen des Projekts ,,Sexuelle Gewalt gegen Madchen und Jungen in Institutionen, in:
DEUTSCHES JUGENDINSTITUT (DJI) (Hrsg.): Wissenschaftliche Texte. Miinchen 2011. S. 32.

vgl. ebenda S. 10.

vgl. AMYNA E. V. = INSTITUT ZUR PRAVENTION VON SEXUELLEM MISSBRAUCH (Hrsg): Wirksamkeit von MaRnahmen
zur Pravention und Intervention im Fall sexueller Gewalt gegen Kinder. Expertise im Rahmen des DJI-Projekts ,,Sexuelle
Gewalt gegen Madchen und Jungen in Institutionen®. Miinchen 2010. S. 50.

DIE BUNDESREGIERUNG (Hrsg.): Runder Tisch Sexueller Missbrauch in Abhangigkeits- und Machtverhaltnissen in priva-
ten und offentlichen Einrichtungen und im familidren Bereich. Abschlussbericht. Berlin 2011. S. 29.

vgl. ENDERS, URSULA/EBERHARDT, BERND: Schutz von Jugendlichen in der Jugendsozialarbeit vor Grenzverletzungen
durch Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen. Expertise im Auftrag des DEUTSCHEN ROTEN KREUZES, in: ZARTBITTER (Hrsg.):
Grenzen achten! Schutz vor sexuellen Ubergriffen in Institutionen. Kéln 2007.

vgl. SEKRETARIAT DER DEUTSCHEN BISCHOFSKONFERENZ (Hrsg.): Pravention von sexualisierter Gewalt an Kindern,
Jugendlichen und jungen Erwachsenen. Handreichung fiir katholische Schulen, Internate und Kindertageseinrichtungen.
Die deutschen Bischéfe — Kommission fiir Erziehung und Schule 32/2010. Bonn 2010. S. 12f.

vgl. ebendaS. 14.
vgl. ebenda S. 15.

vgl. DEEGENER, GUNTHER: Kindesmissbrauch. Erkennen - helfen - vorbeugen. 5. iiberarbeitete Auflage. Weinheim und
Basel 2010. S. 22.

Eine Ausfiihrliche Darstellung des § 72a SGB VIl sowie der Empfehlungen fiir ein erweitertes Fiihrungszeugnis erfolgt in
Kapitel 6 [--+ Seite KA-629].

vgl. BKischG § 8b SGB VIIl.

vgl. BKischG § 45 (2) Absatz 3 SGB VIII.
vgl. BKischG § 74 SGB VIII.

vgl. ebenda.

vgl. BKischG § 79a SGB VIII.
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Sexualisierte Gewalt in Organisationen Quellenangaben und Verweise Q- 2

In der Vergangenheit gab es nur wenige, oftmals nicht reprasentativ angelegte kleinere Studien, mit einem starken
thematischen Zuschnitt. Einen sehr detaillierten Einblick in die nationale und internationale Forschungslage vor 2010
liefert die Expertise von DR. CLAUDIA BUNDSCHUH, vgl: BUNDSCHUH, DR. CLAUDIA: Sexualisierte Gewalt gegen Kinder
in Institutionen. Nationaler und internationaler Forschungsstand. Expertise im Rahmen des Projekts ,,Sexuelle Gewalt
gegen Madchen und Jungen in Institutionen®, in: DEUTSCHES JUGENDINSTITUT (DJI) (Hrsg.): Wissenschaftliche Texte.
Miinchen 2011.

vgl. DIE BUNDESREGIERUNG (Hrsg.): Runder Tisch Sexueller Missbrauch in Abhangigkeits- und Machtverhiltnissen in
privaten und offentlichen Einrichtungen und im familidren Bereich. Abschlussbericht. Berlin 2011. S. 14.

vgl. HELMING, ELISABETH/KINDLER, DR. HEINZ/LANGMEYER, ALEXANDRA U.A.: Sexuelle Gewalt gegen Madchen und
Jungen in Institutionen. Rohdatenbericht. Im Auftrag der Unabhangigen Beauftragten zur Aufarbeitung des sexuellen
Kindesmissbrauchs, DR. CHRISTINE BERGMANN, in: DEUTSCHES JUGENDINSTITUT (DJI) (Hrsg.): Wissenschaftliche
Texte. Miinchen 2011.

ebendaS. 123.
vgl. ebenda S. 123.
ebendaS. 82.

vgl. BUNDSCHUH, DR. CLAUDIA: Sexualisierte Gewalt gegen Kinder in Institutionen. Nationaler und internationaler
Forschungsstand. Expertise im Rahmen des Projekts ,,Sexuelle Gewalt gegen Madchen und Jungen in Institutionen, in:
DEUTSCHES JUGENDINSTITUT (DJI) (Hrsg.): Wissenschaftliche Texte. Miinchen 2011.

vgl. HELMING, ELISABETH/KINDLER, DR. HEINZ /LANGMEYER, ALEXANDRA U.A.: Sexuelle Gewalt gegen Madchen und
Jungen in Institutionen. Rohdatenbericht. Im Auftrag der Unabhangigen Beauftragten zur Aufarbeitung des sexuellen
Kindesmissbrauchs, DR. CHRISTINE BERGMANN, in: DEUTSCHES JUGENDINSTITUT (DJ1) (Hrsg.): Wissenschaftliche
Texte. Miinchen 2011.

vgl. BUNDSCHUH, DR. CLAUDIA: Sexualisierte Gewalt gegen Kinder in Institutionen. Nationaler und internationaler
Forschungsstand. Expertise im Rahmen des Projekts ,,Sexuelle Gewalt gegen Madchen und Jungen in Institutionen®, in:
DEUTSCHES JUGENDINSTITUT (DJI) (Hrsg.): Wissenschaftliche Texte. Miinchen 2011. S. 30.

vgl. HELMING, ELISABETH/KINDLER, DR. HEINZ /LANGMEYER, ALEXANDRA U.A.: Sexuelle Gewalt gegen Madchen und
Jungen in Institutionen. Rohdatenbericht. Im Auftrag der Unabh@ngigen Beauftragten zur Aufarbeitung des sexuellen
Kindesmissbrauchs, DR. CHRISTINE BERGMANN, in: DEUTSCHES JUGENDINSTITUT (DJI) (Hrsg.): Wissenschaftliche
Texte. Miinchen 2011.

BUNDSCHUH, DR. CLAUDIA: Sexualisierte Gewalt gegen Kinder in Institutionen. Nationaler und internationaler
Forschungsstand. Expertise im Rahmen des Projekts ,,Sexuelle Gewalt gegen Madchen und Jungen in Institutionen®, in:
DEUTSCHES JUGENDINSTITUT (DJI) (Hrsg.): Wissenschaftliche Texte. Miinchen 2011. S. 30.

Die nachstehende Darstellung ist in weiten Teilen einem Beitrag von PROF. DR. CLAUDIA BUNDSCHUH: ,,Missbrauchtes
Vertrauen. Tater/innen und ihre Strategien“ aus der Veroffentlichung des DEUTSCHEN KINDERSCHUTZBUNDES LAN-
DESVERBAND NRW E.V. (Hrsg.): ,Kinderschutz in NRW 2004. Geschiftsbericht 2003 - Grundsatzliches aus Vorstand und
Geschaftsstelle” entnommen. Wuppertal 2004. S. 38 - 43.

vgl. BUNDSCHUH, DR. CLAUDIA: Sexualisierte Gewalt gegen Kinder in Institutionen. Nationaler und internationaler
Forschungsstand. Expertise im Rahmen des Projekts ,,Sexuelle Gewalt gegen Madchen und Jungen in Institutionen®, in:
DEUTSCHES JUGENDINSTITUT (DJI) (Hrsg.): Wissenschaftliche Texte. Miinchen 2011. S. 37f.

vgl. ebenda.

DER PARITATISCHE WOHLFAHRTSVERBAND LANDESVERBAND NRW (Hrsg.): Machtmissbrauch. Sexuelle Gewalt in
Einrichtungen sozialer Arbeit. Positionen, Konsequenzen, Manahmen. Wuppertal 0.A. S. 20ff.

vgl. BUNDSCHUH, DR. CLAUDIA: Sexualisierte Gewalt gegen Kinder in Institutionen. Nationaler und internationaler
Forschungsstand. Expertise im Rahmen des Projekts ,,Sexuelle Gewalt gegen Madchen und Jungen in Institutionen®, in:
DEUTSCHES JUGENDINSTITUT (DJI) (Hrsg.): Wissenschaftliche Texte. Miinchen 2011. S. 34ff.

vgl. DEEGENER, GUNTHER: Kindesmissbrauch. Erkennen - helfen - vorbeugen. 5. iiberarbeitete Auflage. Weinheim und
Basel 2010. S. 134f.
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Sexualisierte Gewalt in Organisationen Quellenangaben und Verweise Q- 3

Mit Empowerment bezeichnet man Strategien und Manahmen, die geeignet sind, den Grad an Autonomie und Selbst-
bestimmung im Leben von Menschen zu erhdhen und die es ihnen ermdglichen, ihre Interessen eigenmdchtig, selbst-
verantwortlich und selbstbestimmt zu vertreten und zu gestalten. Im Zusammenhang mit der Pravention sexualisierter
Gewalt meint Empowerment, dass Kinder befahigt werden sollen, ihre eigenen Gefiihle — auch negative Gefiihle - wahr-
zunehmen und gegeniiber Erwachsenen zu dufern und zu vertreten.

vgl. AMYNA E.V. = INSTITUT ZUR PRAVENTION VON SEXUELLEM MISSBRAUCH (Hrsg): Wirksamkeit von Manahmen
zur Prdvention und Intervention im Fall sexueller Gewalt gegen Kinder. Expertise im Rahmen des DJI-Projekts ,,Sexuelle
Gewalt gegen Madchen und Jungen in Institutionen®. Miinchen 2010. S. 68.

Als ,top-down* (engl. ,von oben nach unten“) werden Prozesse bezeichnet, bei denen es vom Abstrakten, Allgemeinen,
Ubergeordneten schrittweise hin zum Konkreten, Speziellen geht. In Organisationen werden mit dem Begriff all die
Vorgédnge und Prozesse beschrieben, die von ,,oben®, d.h. von dem Trager/der Leitung nach ,,unten“ an die Mitarbei-
ter/Mitarbeiterinnen delegiert/eingebracht werden.

vgl. BUNDESVEREIN ZUR PRAVENTION VON SEXUELLEM MISSBRAUCH E.V.: Sexueller Missbrauch in Institutionen —
Vertreter/innen der Jugendhilfe im Biindnis gegen ,,sexualisierte Gewalt in padagogischen und sozialen Einrichtungen,
in: Pravention, Heft 4 und 5/2002, S. 4 -5.

vgl. DIE BUNDESREGIERUNG (Hrsg.): Runder Tisch Sexueller Missbrauch in Abhangigkeits- und Machtverhltnissen in
privaten und offentlichen Einrichtungen und im familidren Bereich. Abschlussbericht. Anlage 3: Leitlinien zur Pravention
und Intervention sowie zur langfristigen Aufarbeitung und Initiierung von Veranderungen nach sexualisierter Gewalt
durch Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in Institutionen. Berlin 2011. S. 1.

vgl. DIE BUNDESREGIERUNG (Hrsg.): Runder Tisch Sexueller Missbrauch in Abhéngigkeits- und Machtverhaltnissen in
privaten und 6ffentlichen Einrichtungen und im familidren Bereich. Abschlussbericht. Berlin 2011. S. 20f.

DEUTSCHE GESELLSCHAFT FUR PRAVENTION UND INTERVENTION BEI KINDESMISSHANDLUNG UND -VERNACHLASSI-
GUNG (DGFPI) E.V., siehe auch

AMYNA E.V. - INSTITUT ZUR PRAVENTION VON SEXUELLEM MISSBRAUCH, siehe auch
PRATECT ist eine Initiative des BAYERISCHEN JUGENDRINGS, siehe auch

vgl. DIE BUNDESREGIERUNG (Hrsg.): Runder Tisch Sexueller Missbrauch in Abhéngigkeits- und Machtverhéltnissen in
privaten und offentlichen Einrichtungen und im familidren Bereich. Abschlussbericht. Berlin 2011. S. 22.

BUNDESMINISTERIUM FUR FAMILIE, SENIOREN, FRAUEN UND JUGEND (Hrsg.): Aktionsplan 2011 der Bundesregierung
zum Schutz von Kindern und Jugendlichen vor sexueller Gewalt und Ausbeutung. Berlin 2011. S. 31.

vgl. ebenda S. 30ff.

vgl. EVANGELISCHES-LUTHERANISCHES LANDES)JUGENDPFARRAMT SACHSENS — REFERAT ARBEIT MIT MADCHEN,
KINDERN UND KONFIRMANDEN, GENDER (Hrsg.): ,Auf dich vertrau ich ...“. Arbeitshilfe zur Pravention und zum Schutz
von Kindern und Jugendlichen vor sexueller Gewalt. Dresden 2011. S. 15.

vgl. FEGERT, JORG M./WOLFF, MECHTHILD (Hrsg.): Sexueller Missbrauch durch Professionelle in Institutionen. Préventi-
on und Intervention. Ein Werkbuch. 2. aktualisierte Auflage. Weinheim und Miinchen 2006.

Die Anordnung iiber Mitteilungen in Strafsachen (MiStra) ist eine deutsche Verwaltungsvorschrift. Darin ist geregelt, in
welchen Féllen und in welchem Ausmaf Strafgerichte und Staatsanwaltschaften Informationen aus laufenden und ab-
geschlossenen Strafverfahren an Dritte weitergeben diirfen. Die MiStra konkretisiert damit die gesetzlichen Mitteilungs-
pflichten nach dem Einfiihrungsgesetz zum Gerichtsverfassungsgesetz sowie der Strafprozessordnung

(vgl. ww.wikipedia.dd).

DIE BUNDESREGIERUNG (Hrsg.): Runder Tisch Sexueller Missbrauch in Abhéngigkeits- und Machtverhltnissen in priva-
ten und offentlichen Einrichtungen und im familidren Bereich. Anlage 3: Leitlinien zur Pravention und Intervention sowie
zur langfristigen Aufarbeitung und Initiierung von Veranderungen nach sexualisierter Gewalt durch Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter in Institutionen. Berlin 2011. S. 4f.

vgl. DIAKONIEVERBUND SCHWEICHELN E.V. (Hrsg.): Handlungsleitfaden fiir Leitungsverantwortliche bei Grenzverletzun-
gen von Mitarbeitenden gegeniiber Kindern und Jugendlichen. Hiddenhausen 2010. S. 52f.
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Sexualisierte Gewalt in Organisationen Quellenangaben und Verweise

vgl. DEUTSCHER KINDERSCHUTZBUND LANDESVERBAND NRW E.V. (Hrsg.): Pravention und Intervention bei sexualisier-
ter Gewalt in Institutionen. Positionspapier. Kéln, Miinster und Wuppertal 2003. aktualisierte Fassung Wuppertal 2010.

vgl. LENTZE, ANNETTE: Organisationskultur entwickeln - Vertrauen erneuern. Beratungsdienstleistungen zur Unter-
stiitzung von Fiihrungskraften und Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern. Sonderdruck aus: engagement. Zeitschrift fiir
Erziehung und Schule. Pravention von sexualisierter Gewalt. Heft 1/2011. S. 26.

BALLING, ROLF: Diagnose von Organisationskulturen, in: Zeitschrift fiir Transaktionsanalyse. Heft 4/2005. S. 1.

LENTZE, ANNETTE: Organisationskultur entwickeln - Vertrauen erneuern. Beratungsdienstleistungen zur Unterstiitzung
von Fiihrungskraften und Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern. Sonderdruck aus: engagement. Zeitschrift fiir Erziehung
und Schule. Pravention von sexualisierter Gewalt. Heft 1/2011. S. 28.

vgl. ebenda. S. 1.

DER PARITATISCHE WOHLFAHRTSVERBAND LANDESVERBAND BERLIN (Hrsg.): Madchen und Jungen vor sexueller
Gewalt schiitzen. Handlungsempfehlungen zur Pravention von sexuellem Missbrauch in Institutionen der Jugendhilfe,
Kinder- und Jugendfreizeiteinrichtungen, Schule und Kindertagesbetreuungseinrichtungen. Berlin 2010. S. 6.

vgl. DEUTSCHES JUGENDINSTITUT E.V. (DJI) (Hrsg.): Sexuelle Gewalt gegen Madchen und Jungen in Institutionen.
Rohdatenbericht. Im Auftrag der Unabhéngigen Beauftragten zur Aufarbeitung des sexuellen Kindesmissbrauchs,
DR. CHRISTINA BERGMANN. Miinchen 2011. S. 166.

vgl. LENTZE, ANNETTE: Organisationskultur entwickeln — Vertrauen erneuern. Beratungsdienstleistungen zur Unter-
stiitzung von Fiihrungskraften und Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern Sonderdruck aus: engagement. Zeitschrift fiir
Erziehung und Schule. Pravention von sexualisierter Gewalt. Heft 1/2011. S. 26.

vgl. ebenda. S. 31.
vgl. ebenda. S. 31.

vgl. BUNDSCHUH, DR. CLAUDIA: Sexualisierte Gewalt gegen Kinder in Institutionen. Nationaler und internationaler
Forschungsstand. Expertise im Rahmen des Projekts ,,Sexuelle Gewalt gegen Mddchen und Jungen in Institutionen®,
in: DEUTSCHES JUGENDINSTITUT (DJI) (Hrsg.): Wissenschaftliche Texte. Miinchen 2011. S. 5.

vgl. DER PARITATISCHE WOHLFAHRTSVERBAND LANDESVERBAND BERLIN (Hrsg.): Mddchen und Jungen vor sexueller
Gewalt schiitzen. Handlungsempfehlungen zur Pravention von sexuellem Missbrauch in Institutionen der Jugendbhilfe,
Kinder- und Jugendfreizeiteinrichtungen, Schule und Kindertagesbetreuungseinrichtungen. Berlin 2010. S. 6.

BUNDSCHUH, DR. CLAUDIA: Sexualisierte Gewalt gegen Kinder in Institutionen. Nationaler und internationaler For-
schungsstand. Expertise im Rahmen des Projekts ,,Sexuelle Gewalt gegen Madchen und Jungen in Institutionen®,
in: DEUTSCHES JUGENDINSTITUT (DJI) (Hrsg.): Wissenschaftliche Texte. Miinchen 2011. S. 51.

vgl. ebendaS. 47.

vgl. DER PARITATISCHE WOHLFAHRTSVERBAND LANDESVERBAND BERLIN (Hrsg.): Mddchen und Jungen vor sexueller
Gewalt schiitzen. Handlungsempfehlungen zur Pravention von sexuellem Missbrauch in Institutionen der Jugendbhilfe,
Kinder- und Jugendfreizeiteinrichtungen, Schule und Kindertagesbetreuungseinrichtungen. Berlin 2010. S. 6.

vgl. BUNDSCHUH, DR. CLAUDIA: Sexualisierte Gewalt gegen Kinder in Institutionen. Nationaler und internationaler
Forschungsstand. Expertise im Rahmen des Projekts ,,Sexuelle Gewalt gegen Mddchen und Jungen in Institutionen,
in: DEUTSCHES JUGENDINSTITUT (DJI) (Hrsg.): Wissenschaftliche Texte. Miinchen 2011. S. 48.

vgl. DEUTSCHES JUGENDINSTITUT E.V. (D)) (Hrsg.): Sexuelle Gewalt gegen Madchen und Jungen in Institutionen.
Rohdatenbericht. Im Auftrag der Unabhéngigen Beauftragten zur Aufarbeitung des sexuellen Kindesmissbrauchs, DR.
CHRISTINE BERGMANN. Miinchen 2011. S. 163.

vgl. BUNDSCHUH, DR. CLAUDIA: Sexualisierte Gewalt gegen Kinder in Institutionen. Nationaler und internationaler
Forschungsstand. Expertise im Rahmen des Projekts ,,Sexuelle Gewalt gegen Madchen und Jungen in Institutionen®,
in: DEUTSCHES JUGENDINSTITUT (DJI) (Hrsg.): Wissenschaftliche Texte. Miinchen 2011. S. 51.

vgl. DEUTSCHES JUGENDINSTITUT E.V. (DJI) (Hrsg.): Sexuelle Gewalt gegen Madchen und Jungen in Institutionen.
Rohdatenbericht. Im Auftrag der Unabhdngigen Beauftragten zur Aufarbeitung des sexuellen Kindesmissbrauchs, DR.
CHRISTINE BERGMANN. Miinchen 2011. S. 168.

vgl. ebenda S. 169.
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Sexualisierte Gewalt in Organisationen Quellenangaben und Verweise

HOCHDORF - EVANGELISCHE JUGENDHILFE IM KREIS LUDWIGSBURG E.V. (HRSG.): ,,Und wenn es doch passiert ...
Fehlverhalten von Fachkraften in der Jugendhilfe — Ergebnisse eines institutionellen Lernprozesses. Arbeitshilfe. Rem-
seck a. Neckar 2010. S. 68.

vgl. ebenda S. 69.
vgl. ebenda S. 69.

vgl. DORR, MARGRET/MULLER, BURKHARD (Hrsg.): Nihe und Distanz. Ein Spannungsfeld padagogischer Professionali-
tat. Weinheim 2006.

vgl. DEUTSCHES JUGENDINSTITUT E.V. (DJI) (Hrsg.): Sexuelle Gewalt gegen Madchen und Jungen in Institutionen.
Rohdatenbericht. Im Auftrag der Unabhdngigen Beauftragten zur Aufarbeitung des sexuellen Kindesmissbrauchs,
DR. CHRISTINE BERGMANN. Miinchen 2011. S. 170.

vgl. ebenda S. 172.
vgl. MALACH-PINES, AYALA: Professional burnout: Recent developments in theory and research. Washington DC 1993.

vgl. WOLFF, MECHTHILD: Sexualisierte Gewalt durch Professionelle in Institutionen. Kein Neues aber ein halbherziges
Thema, in: Sexualisierte Gewalt durch Professionelle in Institutionen. IzKK-Nachrichten 1/2007. S. 4.

vgl. FREIE HANSESTADT HAMBURG, BEHORDE FUR SCHULE, JUGEND UND BERUFSBILDUNG (Hrsg.): Sexuelle
Ubergriffe in der Schule. Hinweis fiir Schulleitungen und Schulaufsicht und Schulberatung zur Wahrung des sexuellen
Selbstbestimmungsrechts von Schiilerinnen und Schiilern. Kiel 2000. S. 15.

vgl. DEUTSCHES JUGENDINSTITUT E.V. (DJI) (Hrsg.): Sexuelle Gewalt gegen Madchen und Jungen in Institutionen.
Rohdatenbericht. Im Auftrag der Unabhdngigen Beauftragten zur Aufarbeitung des sexuellen Kindesmissbrauchs,
DR. CHRISTINE BERGMANN. Miinchen 2011. S. 171.

vgl. HOCHDORF — EVANGELISCHE JUGENDHILFE IM KREIS LUDWIGSBURG E.V. (Hrsg.): ,Und wenn es doch passiert ...
Fehlverhalten von Fachkraften in der Jugendhilfe - Ergebnisse eines institutionellen Lernprozesses. Arbeitshilfe. Rem-
seck a. Neckar 2010. S. 32.

vgl. AMYNA E.V. — INSTITUT ZUR PRAVENTION VON SEXUELLEM MISSBRAUCH (Hrsg): Prévention geht alle an! Ansitze
interkultureller und struktureller Pravention von sexuellem Missbrauch. Miinchen 2010. S. 10.

vgl. HOCHDORF - EVANGELISCHE JUGENDHILFE IM KREIS LUDWIGSBURG E.V. (Hrsg.): ,Und wenn es doch passiert ...
Fehlverhalten von Fachkraften in der Jugendhilfe — Ergebnisse eines institutionellen Lernprozesses. Arbeitshilfe. Rem-
seck a. Neckar 2010. S. 11.

vgl. DIE BUNDESREGIERUNG (Hrsg.): Runder Tisch Sexueller Misshrauch in Abhéngigkeits- und Machtverhaltnissen in
privaten und offentlichen Einrichtungen und im familidren Bereich. Abschlussbericht. Berlin 2011.

vgl. AMYNA E.V. = INSTITUT ZUR PRAVENTION VON SEXUELLEM MISSBRAUCH (Hrsg): Pravention geht alle an! Ansétze
interkultureller und struktureller Pravention von sexuellem Missbrauch. Miinchen 2010. S. 11.

vgl. HOCHDORF — EVANGELISCHE JUGENDHILFE IM KREIS LUDWIGSBURG E.V. (Hrsg.): ,Und wenn es doch passiert ...
Fehlverhalten von Fachkréften in der Jugendhilfe - Ergebnisse eines institutionellen Lernprozesses. Arbeitshilfe. Rem-
seck a. Neckar 2010. S. 11.

vgl. ebenda S. 32.

vgl. AMYNA E.V. = INSTITUT ZUR PRAVENTION VON SEXUELLEM MISSBRAUCH (Hrsg): Pravention geht alle an! Ansitze
interkultureller und struktureller Pravention von sexuellem Missbrauch. Miinchen 2010. S. 11.

vgl. WERNER, ULRICH: Missbrauch in der Sozialen Arbeit. Missbrauch von Minderjdhrigen in Institutionen durch Mitar-
beiter — Konsequenzen fiir das Personalmanagement, in: Sozialmagazin — Die Zeitschrift fiir Soziale Arbeit. Heft 3/2011.
S. 16.

vgl. ebenda S. 22.
vgl. ebenda S. 22.
vgl. ebenda S. 22.

vgl. ebenda S. 23.
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Sexualisierte Gewalt in Organisationen Quellenangaben und Verweise

vgl. DEUTSCHER CARITASVERBAND E.V. (Hrsg.): Empfehlungen des Deutschen Caritasverbands zur Pravention von
sexuellem Missbrauch sowie zum Verhalten bei Missbrauchsfallen in den Diensten und Einrichtungen der Caritas, insbe-
sondere in der Kinder- und Jugend- und Behindertenhilfe. Freiburg 2010. S. 4.

vgl. WERNER, ULRICH: Missbrauch in der Sozialen Arbeit. Missbrauch von Minderjahrigen in Institutionen durch Mitar-
beiter — Konsequenzen fiir das Personalmanagement, in: Sozialmagazin - Die Zeitschrift fiir Soziale Arbeit. Heft 3/2011.
S. 17 und 20ff.

vgl. ARBEITSGEMEINSCHAFT FUR KINDER- UND JUGENDHILFE (AG)): Fachkraftemangel in der Kinder- und Jugendhilfe.
Positionspapier. 2011.

ebenda.

Wahrend in den Sozialwissenschaften, der Psychologie und der Kriminologie der Begriff ,,Viktimisierung“ verwendet wird,
wenn ein Mensch ,,zum Opfer gemacht wird“, bezeichnet der Begriff ,Reviktimisierung“ den Prozess, in dem Menschen
in ihrem Leben wiederholt Opfer von Kriminalitdt oder Gewalt werden, wobei die erstmalige Viktimisierung oft als ursdch-
lich fiir die spatere Reviktimisierung angesehen wird (Anm. der Autorin).

vgl. WERNER, ULRICH: Missbrauch in der Sozialen Arbeit. Missbrauch von Minderjahrigen in Institutionen durch Mitar-
beiter — Konsequenzen fiir das Personalmanagement, in: Sozialmagazin - Die Zeitschrift fiir Soziale Arbeit, Heft 3/2011.
S. 20ff.

ebenda.

vgl. ARBEITSGEMEINSCHAFT FUR KINDER- UND JUGENDHILFE (AG)): Fachkriftemangel in der Kinder- und Jugendhilfe.
Positionspapier. 2011.

BUNDESMINISTERIUM FUR FAMILIE, SENIOREN, FRAUEN UND JUGEND (Hrsg.): Aktionsplan 2011 der Bundesregierung
zum Schutz von Kindern und Jugendlichen vor sexueller Gewalt und Ausbeutung. Berlin 2011. S. 25.

HELMING, ELISABETH/KINDLER, DR. HEINZ/LANGMEYER, ALEXANDRA U.A.: Sexuelle Gewalt gegen Madchen und
Jungen in Institutionen. Rohdatenbericht. Im Auftrag der Unabhangigen Beauftragten zur Aufarbeitung des sexuellen
Kindesmissbrauchs, DR. CHRISTINE BERGMANN, in: DEUTSCHES JUGENDINSTITUT (DJI) (Hrsg.): Wissenschaftliche
Texte. Miinchen 2011. S. 49f.

vgl. FREIE HANSESTADT HAMBURG, BEHORDE FUR SCHULE, JUGEND UND BERUFSBILDUNG (Hrsg.): Sexuelle
Ubergriffe in der Schule. Hinweis fiir Schulleitungen und Schulaufsicht und Schulberatung zur Wahrung des sexuellen
Selbstbestimmungsrechts von Schiilerinnen und Schiilern. Kiel 2000.

vgl. AMYNA E.V. - INSTITUT ZUR PRAVENTION VON SEXUELLEM MISSBRAUCH (Hrsg): Pravention geht alle an! Ansitze
interkultureller und struktureller Pravention von sexuellem Missbrauch. Miinchen 2010.

Kontaktdaten: BILDUNGSAKADEMIE BIS, Hofkamp 102, 42103 Wuppertal, Tel.: 0202. 747 65 88 -20,
E-Mail: info@bis-akademie.de

ww.uniklinik-ulm.de

KLEES, DR. ESTHER/EBERHARDT, BERND: Bundesweite Fortbildungsoffensive 2010 - 2014, in: BUNDESARBEITSGE-
MEINSCHAFT KINDER- UND JUGENDSCHUTZ E.V. (Hrsg.): Kinder- und Jugendschutz in Wissenschaft und Praxis (KJug).
56/2011. S. 46 - 49.

vgl. DER PARITATISCHE WOHLFAHRTSVERBAND LANDESVERBAND NORDRHEIN-WESTFALEN (Hrsg.): Pravention gegen
sexuelle Gewalt in Einrichtungen sozialer Arbeit — Curriculum fiir die Fortbildung. Gemeinsam Handeln gegen Machtmiss-
brauch.

vgl.

ebenda.

vgl. hrww.birdq
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Sexualisierte Gewalt in Organisationen Quellenangaben und Verweise

vgl. hierzu auch: DIE BUNDESREGIERUNG (HRSG.): Runder Tisch Sexueller Missbrauch in Abhangigkeits- und Machtver-
haltnissen in privaten und offentlichen Einrichtungen und im familidren Bereich. Abschlussbericht. Anhang 8: Qualifizie-
rung von Haupt- und Ehrenamt. Berlin 2011.

vgl. DER PARITATISCHE WOHLFAHRTSVERBAND LANDESVERBAND NORDRHEIN-WESTFALEN (Hrsg.): Prévention gegen

sexuelle Gewalt in Einrichtungen sozialer Arbeit — Curriculum fiir die Fortbildung. Gemeinsam Handeln gegen Machtmiss-

brauch.

vgl. INSTITUT FUR SOZIALE ARBEIT E.V./DEUTSCHER KINDERSCHUTZBUND LANDESVERBAND NRW E.V. (Hrsg.): ,,Uber-
legungen zur Ausgestaltung der Rolle der Kinderschutzfachkraft®. Positionspapier. Wuppertal 2009. Das Positionspapier
kann unter folgendem Link herunter geladen werden: jyww.kinderschutz-in-nrw.dq

vgl. CONEN, DR. MARIE-LUISE: Arbeitshilfen fiir die Personalauswahl zur Vermeidung der Einstellung padosexueller
Mitarbeiterlnnen, in: Sexualisierte Gewalt durch Professionelle in Institutionen. 1zKK-Nachrichten 1/2007 S. 21-23.

ebenda.

vgl. AMYNA E.V. - INSTITUT ZUR PRAVENTION VON SEXUELLEM MISSBRAUCH (Hrsg): Prévention geht alle an! Anstze
interkultureller und struktureller Pravention von sexuellem Missbrauch. Miinchen 2010.

vgl. CONEN, DR. MARIE-LUISE: Arbeitshilfen fiir die Personalauswahl zur Vermeidung der Einstellung padosexueller
Mitarbeiterlnnen, in: Sexualisierte Gewalt durch Professionelle in Institutionen. IzKK-Nachrichten 1/2007 S. 21-23.

vgl. ebenda.

vgl. WERNER, ULRICH: Missbrauch in der Sozialen Arbeit. Missbrauch von Minderjahrigen in Institutionen durch Mitar-
beiter — Konsequenzen fiir das Personalmanagement, in: Sozialmagazin — Die Zeitschrift fiir Soziale Arbeit, Heft 3/2011.
S.18.

vgl. DER PARITATISCHE BERLIN (Hrsg): Madchen und Jungen vor sexueller Gewalt in Institutionen schiitzen. Handlungs-
empfehlungen zur Pravention von sexuellem Missbrauch in Institutionen der Jugendhilfe, Kinder- und Jugendfreizeitein-
richtungen, Schule und Kindertagesbetreuungseinrichtungen. Berlin 2010.

ebenda.

vgl. CONEN, DR. MARIE-LUISE: Arbeitshilfen fiir die Personalauswahl zur Vermeidung der Einstellung padosexueller
Mitarbeiterlnnen, in: Sexualisierte Gewalt durch Professionelle in Institutionen. 1zKK-Nachrichten 1/2007 S. 21-23.

vgl. HOFMANN, EBERHARDT: Einstellungsgesprache fiihren. Bewerber aus der Reserve locken. Neuwied 2002.

vgl. CONEN, MARIE-LUISE: Arbeitshilfen fiir die Personalauswahl zur Vermeidung der Einstellung padophiler Mitarbeiter,
in: FEGERT, JORG M./WOLFF, MECHTHILD (Hrsg.): Sexueller Missbrauch durch Professionelle in Institutionen. Prévention
und Intervention. Ein Werkbuch. Miinster 2002. S. 58f.

ebenda.

value-based-interviewing = wert-basierte/wert-orientierte-Befragung. Frei ibersetzt aus dem Englischen (Anm. der
Autorin)

Es handelt sich hierbei um eine gemeinniitzige Non-Profit-Organisation mit Sitz in GroBbritannien (Anm. der Autorin).

SULLIVAN, WENDY/SULLIVAN, ROBERT/BUFFTON, BARBARA: Aligning individual and organisational values to support
change, in: Journal of Change Management. 3/2001. S. 248.

NSPCC (Hrsg.): Towards safer organisations. Adults who pose a risk to children in the workplace and implications for
recruitment and selection. UK 2009. S. 19. Die Fragen wurden frei aus dem Englischen iibersetzt (Anm. der Autorin).

Fiir ein weiterfiihrendes Interesse an der Methode sei auf die Internetprasenz www.nspcc.org.uk/inform verwiesen.

vgl. ZINSMEISTER, JULIA: Strafrechtliche Reaktionsweisen, in: FEGERT, JORG M./WOLFF, MECHTHILD (Hrsg.): Sexueller
Missbrauch durch Professionelle in Institutionen. Pravention und Intervention. Ein Werkbuch. Miinster 2002. S. 101ff.

vgl. DER PARITATISCHE BERLIN (Hrsg): Madchen und Jungen vor sexueller Gewalt in Institutionen schiitzen. Handlungs-
empfehlungen zur Pravention von sexuellem Missbrauch in Institutionen der Jugendbhilfe, Kinder- und Jugendfreizeitein-
richtungen, Schule und Kindertagesbetreuungseinrichtungen. Berlin 2010. S. 13.

vgl. HOFMANN, EBERHARDT: Einstellungsgesprache fiihren. Bewerber aus der Reserve locken. Neuwied 2002. S. 20.
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Sexualisierte Gewalt in Organisationen Quellenangaben und Verweise

vgl. WERNER, ULRICH: Missbrauch in der Sozialen Arbeit. Missbrauch von Minderjahrigen in Institutionen durch Mitar-
beiter — Konsequenzen fiir das Personalmanagement, in: Sozialmagazin - Die Zeitschrift fiir Soziale Arbeit, Heft 3/2011.
S.20.

vgl. CONEN, DR. MARIE-LUISE: Arbeitshilfen fiir die Personalau.s.w.ahl zur Vermeidung der Einstellung padosexueller
Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen, in: Sexualisierte Gewalt durch Professionelle in Institutionen. IzKK-Nachrichten 1/2007.
S.21-23.

ebenda.
ebenda.
ebenda.

vgl. WERNER, ULRICH: Missbrauch in der Sozialen Arbeit. Missbrauch von Minderjahrigen in Institutionen durch Mitar-
beiter — Konsequenzen fiir das Personalmanagement, in: Sozialmagazin - Die Zeitschrift fiir Soziale Arbeit. Heft 3/2011.
S.19.

Ein Assessmentcenter (vom englischen ,to assess“ = beurteilen) ist das Gremium in einem Personalauswahlverfahren,
das unter mehreren Bewerbern diejenigen ermittelt, die den Anforderungen eines Unternehmens und einer zu besetzen-
den Stelle (@am besten) entsprechen. Hierzu werden die Bewerber/Bewerberinnen vor verschiedene Probleme gestellt

und im Umgang mit diesen bewertet. (vgl. lwww.wikipedia.dd).

Fiir den Fall, dass Sie Kinder und Jugendliche lhrer Organisation an dem Bewerbungsverfahren beteiligen wollen, so ist
eine griindliche Vorbereitung der Minderjahrigen eine notwendige Bedingung. Haben Sie dies beriicksichtigt, so kann
die Beteiligung der Jungen und Madchen eine wertvolle Bereicherung des Auswahlprozesses darstellen.

vgl. CONEN, MARIE-LUISE: Arbeitshilfen fiir die Personalauswahl zur Vermeidung der Einstellung padophiler Mitarbeiter,
in: FEGERT, JORG M./WOLFF, MECHTHILD (Hrsg.): Sexueller Missbrauch durch Professionelle in Institutionen. Préventi-
on und Intervention. Ein Werkbuch. Miinster 2002. S. 60.

vgl. HOFMANN, EBERHARDT: Einstellungsgesprache fiihren. Bewerber aus der Reserve locken. Neuwied 2002. S. 103ff.

WEBER, DR. SEBASTIAN/WOCKEN, LARISSA: Das erweiterte Fiihrungszeugnis als Instrument des Kinderschutzes. Zur
Neufassung des § 72a SGB VIII durch das Bundeskinderschutzgesetz, in: Das Jugendamt - Zeitschrift fiir Jugendhilfe und
Familienrecht. 2/2012. S. 63.

Das Bundeskinderschutzgesetz nimmt hier im Gegensatz zur friiheren Fassung die freien Trager starker in die Pflicht,
da nun nicht mehr nur die Trager von Einrichtungen und Diensten, sondern die freien Trager insgesamt erfasst werden,
vgl. § 72a S. 3 SGB VIl aF.

Im ,,einfachen Fiihrungszeugnis werden Verurteilungen erst ab einer Geldstrafe von {iber 9o Tagessatzen oder einer
Freiheitsstrafe von mehr als drei Monaten vermerkt.

vgl. WEBER, DR. SEBASTIAN/WOCKEN, LARISSA: Das erweiterte Fiihrungszeugnis als Instrument des Kinderschutzes.
Zur Neufassung des § 72a SGB VIII durch das Bundeskinderschutzgesetz, in: Das Jugendamt — Zeitschrift fiir Jugendhilfe
und Familienrecht. 2/2012. S. 63.

vgl. ebendaS. 62.

Behorden kdnnen in Ausnahmefallen ein erweitertes Fiihrungszeugnis nach § 31 BZRG beantragen, wenn eine Aufforde-
rung an den Betroffenen zur Vorlage nicht sachgemas ist oder erfolglos blieb. In aller Regel muss nun aber jede Person
ihr erweitertes Fiihrungszeugnis selbst beantragen, auch in solchen Fallen, in denen bisher Behordenfiihrungszeugnisse
angefordert werden konnten, beispielsweise iiber die Landesjugendamter (vgl. LWL [HRSG]: Neues Fiihrungszeugnis nach
§ 30 a BZRG fiir Beschéftigte in betriebserlaubnispflichtigen Einrichtungen gem. § 45 SGB VIII der 1. Erziehungshilfe, son-
stigen Einrichtungen mit Angeboten {iber Tag und Nacht und 2. Kindertageseinrichtungen. Rundschreiben Nr. 11/2010).

vgl. § 72a SGB VIII BKischG

vgl. DIE BUNDESREGIERUNG (Hrsg.): Runder Tisch Sexueller Missbrauch in Abhangigkeits- und Machtverhltnissen in
privaten und offentlichen Einrichtungen und im familidren Bereich. Abschlussbericht. Berlin 2011. S. 23.
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159. BegriiBenswert ist in diesem Zusammenhang die ,,Handlungsempfehlung zur Vorbeugung und Aufarbeitung von sexu-
ellen Missbrauchsfallen und Gewalthandlungen in Schulen und schulnahen Einrichtungen® der KULTUSMINISTERKON-
FERENZ, die auf Landerebene fiir den Schulbereich die Einholung des erweiterten Fiihrungszeugnisses flachendeckend

empfiehlt (vgl. ww.KMK.ord).

160. vgl. PARITATISCHES JUGENDWERK NRW/DEUTSCHER KINDERSCHUTZBUND LANDESVERBAND NRW E.V. (Hrsg.):
(Erweitertes) Fiihrungszeugnis in der offenen Kinder- und Jugendarbeit und in der Arbeit des Kinderschutzbundes.
Wuppertal 2010.

161. vgl. INSTITUT FUR SOZIALWISSENSCHAFTLICHE ANALYSEN UND BERATUNG (ISAB) (Hrsg.): Bericht zur Untersuchung
»Erfahrungen von Organisationen mit der Vorlage eines erweiterten Fiihrungszeugnisses von Ehrenamtlichen in kind- und
jugendnahen Tatigkeitsbereichen®. Im Auftrag der ARBEITSGEMEINSCHAFT FUR KINDER- UND JUGENDHILFE (AG))
Geschaftsstelle AG | ,,Pravention — Intervention — Information“ des Runden Tisches ,,Sexueller Kindesmissbrauch®. Kéln
2011. S. 13.

162. vgl. ebendaS. 14.

(=X

163. vgl. DEUTSCHER CARITASVERBAND E.V. (Hrsg.): Empfehlungen des DEUTSCHEN CARITASVERBANDS zur Pravention
von sexuellem Missbrauch sowie zum Verhalten bei Missbrauchsféllen in den Diensten und Einrichtungen der CARITAS,

insbesondere in der Kinder- und Jugend- und Behindertenhilfe. Freiburg 2010. S. 4.

o

4. vgl. DEUTSCHER PARITATISCHER WOHLFAHRTSVERBAND — GESAMTVERBAND E.V. (Hrsg.): Schutz vor sexualisierter
Gewalt in Diensten und Einrichtungen. Arbeitshilfe. Berlin 2010. S. 13.

1

165. vgl. KROLL, SYLVIA/MEYERHOFF, FRED/SELL, META (Hrsg.): Sichere Orte fiir Kinder. Handlungsmodell zum Schutz von
Kindern und Jugendlichen vor padophilen Ubergriffen in Offenen Freizeiteinrichtungen. BUND DER JUGENDFARMEN
UND AKTIVSPIELPLATZE E.V. Stuttgart 2003. S. 196ff.

166. vgl. AMYNA E.V. - INSTITUT ZUR PRAVENTION VON SEXUELLEM MISSBRAUCH (Hrsg.): Privention geht alle an! Ansitze
interkultureller und struktureller Pravention von sexuellem Missbrauch. Miinchen 2010. S. 19.

167. vgl. WERNER, ULRICH: Misshrauch in der Sozialen Arbeit. Misshrauch von Minderjahrigen in Institutionen durch Mitar-
beiter — Konsequenzen fiir das Personalmanagement, in: Sozialmagazin — Die Zeitschrift fiir Soziale Arbeit. Heft 3/2011.
S. 17 und 20f.

168. vgl. LIEBL, MANFRED: ,,Nicht iiber unsere Kopfe hinweg*“ oder: Partizipation ist der beste Kinderschutz, in: UN-
Kinderrechtskonvention. IzKK-Nachrichten 1/2009. S. 52 - 56; SWIDEREK, THOMAS: Kinderpolitik und Partizipation von
Kindern. Im Spannungsfeld von Vergesellschaftung und der Moglichkeit gréerer Selbstbestimmtheit, Miindigkeit und
dem Erlernen von Demokratie. Frankfurt am Main 2003.

169. siehe dazu u.a. SUNKER, HEINZ.: Das Kind als Subjekt? in: Widerspriiche 11. 38/1991. Die dahinter stehende Auffassung
hat sich in der Kindheitsforschung mit einem eigenen Ansatz positioniert, der den besonderen Subjektstatus von
Kindern als eigenstandige ,Akteure ihres Selbst“ definiert.

170. vgl. LIEBL, MANFRED: ,Nicht iiber unsere Kopfe hinweg* oder: Partizipation ist der beste Kinderschutz, in: UN-Kinder-
rechtskonvention. IzKK-Nachrichten 1/2009. S. 52.

171. vgl. KOTTHAUS, JOCHEM: Die Partizipation des Kindes. Ergebnis einer Studie mit Jugendamtsmitarbeiterinnen
und -mitarbeitern zur Teilhabe von Kindern an Entscheidungen iiber langfristige Jugendhilfemainahmen, in: Zeitschrift
fiir Kindschaftsrecht und Jugendhilfe. 5/2007. S. 174 - 177.

172. ENGELS, GERD/HINZE, KLAUS: Jugendschutz in der Mediengesellschaft - von ,Muttizettel’ bis LAN-Party, in: SOZIAL-
PADAGOGISCHES INSTITUT IM SOS KINDERDORF E.V. (Hrsg.): Kinderschutz, Kinderrechte, Beteiligung. Miinchen 2008.
S. 135.

173. vgl. WIESNER, REINHARD: Partizipation als Modus des Kinderschutzes, in: UN-Kinderrechtskonvention. 1zKK-Nachrich-
ten1/2009. S. 21.

174. In den letzten Jahren hat sich vor allem die Resilienzforschung mit der Frage beschiftigt, was Menschen dazu befahigt,
Krisen als Entwicklungschance zu nutzen: ,Resilienz, so nennen Forscher unsere seelische Widerstandskraft. Wieso kann
der eine Mensch ertragen, was den anderen zerbricht? Welcher Fahigkeiten bedarf es moglicherweise, um aus Krisen
gestarkt hervorzugehen? Neue psychologische Forschungen zeigen: Jede Krise lasst sich bewdltigen — vorausgesetzt, wir
schulen unsere innere Stdrke. Es gibt Menschen, die schwierigste Lebensbelastungen bewdltigen, bei denen man sich
wundert, dass sie psychisch nicht zerstort sind, beispielsweise nach Trennungen, Niederlagen, Tod, Gewalt, Missbrauch,
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Sexualisierte Gewalt in Organisationen Quellenangaben und Verweise Q- 1 O

Einsamkeit. Resilienz bedeutet in der Biologie: Elastizitat, Spannkraft, Schwung, Beweglichkeit. In der Psychologie

meint es die Widerstandskraft, die Menschen Krisen meistern und Schweres bewdltigen lassen. Resilienz ist der Wille zu
tiberleben. Dies beinhaltet die psychische und physische Starke, die es Menschen erméglicht, Lebenskrisen ohne lang-
fristige Beeintrachtigung zu meistern.“ WOLTER, BIRGIT: ,Resilienzforschung” — das Geheimnis der inneren Starke ..., in:
systhema 3/2005. S. 299.

siehe hierzu auch: BUNDESARBEITSGEMEINSCHAFT DER LANDESJUGENDAMTER (BAGLJA) (Hrsg.): Handlungsrahmen
fiir den Umgang mit sexueller Gewalt in Einrichtungen. Chorin 2008; LANDESJUGENDAMT RHEINLAND (Hrsg.): Mindest-
standards beim Umgang mit sexueller Gewalt in Einrichtungen, in: Arbeitshilfen zum Schutz von Kindern und Jugendli-
chen in Einrichtungen. Koln 2008.

vgl. HELMING, ELISABETH/KINDLER, DR. HEINZ /LANGMEYER, ALEXANDRA U.A.: Sexuelle Gewalt gegen Madchen und
Jungen in Institutionen. Rohdatenbericht. Im Auftrag der Unabhangigen Beauftragten zur Aufarbeitung des sexuellen
Kindesmissbrauchs, DR. CHRISTINE BERGMANN, in: DEUTSCHES JUGENDINSTITUT (DJI) (Hrsg.): Wissenschaftliche
Texte. Miinchen 2011. S. 108.

Im Zuge der aktuellen Debatten um den Kinderschutz wurde auch § 8a SGB VIII (Schutzauftrag bei Kindeswohlgeféhr-
dung) so gefasst, dass die Institutionen im Falle einer Kindeswohlgefahrdung auch die Kinder und Jugendlichen - ,,so-
weit hierdurch der wirksame Schutz des Kindes oder Jugendlichen nicht in Frage gestellt wird“ (§ 8a SGB VIII, Abs. 4, S.
3) - von Beginn an sowohl in die Risikoabschatzung als auch in das Schutzkonzept aktiv mit einbeziehen sollen. Hier
kniipft die Jugendbhilfe an die bereits seit Jahren geforderte Praxis der Beteiligung von Kindern und Jugendlichen im
Hilfeplanprozess (§ 36 SGB VIII) an.

vgl. KRIENER, MARTINA: Auf dem Weg zur Partizipationskultur: Arbeitshilfen zur Instrumentenentwicklung, in: DIAKO-
NIEVERBUND SCHWEICHELN E.V. (Hrsg.): Erziehung braucht eine Kultur der Partizipation. Umsetzung und Ergebnisse
eines Modellprojektes in der Erziehungshilfe. Hiddenhausen 2006. S. 129.

vgl. ebenda S. 136.

vgl. DIAKONIEVERBUND SCHWEICHELN E.V. (Hrsg.): Erziehung braucht eine Kultur der Partizipation. Umsetzung und
Ergebnisse eines Modellprojekts in der Erziehungshilfe. Hiddenhausen 2006. S. 42 - 43; 58 - 61; 75— 77 U. 94.

vgl. SCHRODER, RICHARD: Kinder reden mit. Weinheim 1995. S. 16 in Anlehnung an ROGER HART (1992) und WOLF-
GANG GERNERT (1993).

vgl. ebenda. S. 16f. Zur weiteren Beschiftigung mit Beteiligung — auch in der Heimerziehung - siehe u.a. MULLER,
MARGARETA: Partizipation in der Heimerziehung. E-Dissertation, Universitat Wuppertal 2009. ;
STANGE, WALDEMAR: Was ist Partizipation? fJsww.kinderpolitik.dd; SWIDEREK, THOMAS: Kinderpolitik und Partizipation
von Kindern. Im Spannungsfeld von Vergesellschaftung und der Moglichkeit groerer Selbstbestimmtheit, Miindigkeit
und dem Erlernen von Demokratie. Frankfurt am Main 2003.

vgl. SWIDEREK, THOMAS: Kinderpolitik und Partizipation von Kindern. Im Spannungsfeld von Vergesellschaftung und
der Moglichkeit groerer Selbstbestimmtheit, Miindigkeit und dem Erlernen von Demokratie. Frankfurt am Main 2003.

S.97-117.

vgl. KRIENER, MARTINA: Auf dem Weg zur Partizipationskultur: Arbeitshilfen zur Instrumentenentwicklung, in: DIAKO-
NIEVERBUND SCHWEICHELN E.V. (Hrsg.): Erziehung braucht eine Kultur der Partizipation. Umsetzung und Ergebnisse
eines Modellprojektes in der Erziehungshilfe. Hiddenhausen 2006. S. 141.

vgl. ebenda S. 142.

Die Motivation zur Beteiligung ist abhdngig von der unmittelbaren ,,Belohnung”. Es geht um die Frage: Was habe ich
davon, wenn ich mich in dieser Situation beteilige? Dieses Verhalten, eher ein antizipierendes als reaktives, ist in der
Beurteilung der Motivation von Kindern und Jugendlichen besonders zu beachten, vgl. SWIDEREK, THOMAS: Kinderpo-
litik und Partizipation von Kindern. Im Spannungsfeld von Vergesellschaftung und der Maglichkeit groRerer Selbstbe-
stimmtheit, Miindigkeit und dem Erlernen von Demokratie. Frankfurt am Main 2003. S. 107.

vgl. KRIENER, MARTINA: Auf dem Weg zur Partizipationskultur: Arbeitshilfen zur Instrumentenentwicklung, in: DIAKO-
NIEVERBUND SCHWEICHELN E.V. (Hrsg.): Erziehung braucht eine Kultur der Partizipation. Umsetzung und Ergebnisse
eines Modellprojektes in der Erziehungshilfe. Hiddenhausen 2006. S. 143.

Die Jugendbhilfeeinrichtung hat den Anlass eines Missbrauchs unter Jugendlichen als auch einen Missbrauchsfall seitens
eines Mitarbeiters zum Anlass genommen, in ihrer Einrichtung die Thematik Missbrauch, Gewalt bzw. Fehlverhalten
von Mitarbeitern/Mitarbeiterinnen gegeniiber Kindern und Jugendlichen insgesamt in den Blick zu nehmen. In ihrer
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Sexualisierte Gewalt in Organisationen Quellenangaben und Verweise Q- 1 1

Broschiire beschreiben sie sehr ausfiihrlich und nachvollziehbar, wie dieser Prozess verlaufen ist als auch welche Ver-
anderungen (Handeln, Instrumente, Atmosphare) sich in der Einrichtung entwickelten. Ein Ergebnis war die Entwicklung
eines Ampelplakates, dass fiir alle sichtbar, erzieherisches Verhalten abbildet und bewertet. Dies bildete die Grundlage
fiir ein internes Beschwerdeverfahren fiir Kinder und Jugendliche, vgl. HOCHDORF — EVANGELISCHE JUGENDHILFE IM
KREIS LUDWIGSBURG E.V. (Hrsg.): ,Und wenn es doch passiert ...“ Fehlverhalten von Fachkréften in der Jugendhilfe -
Ergebnisse eines institutionellen Lernprozesses. Arbeitshilfe. Remseck a. Neckar 2010.

OBELE, CLAUDIA: Sexuelle Gewalt innerhalb der Einrichtung. Ein Handlungskonzept zur institutionellen Pravention

und Intervention, in: HOCHDORF — EVANGELISCHE JUGENDHILFE IM KREIS LUDWIGSBURG E.V. (Hrsg.): ,Und wenn

es doch passiert ...“ Fehlverhalten von Fachkraften in der Jugendhilfe — Ergebnisse eines institutionellen Lernprozesses.
Arbeitshilfe. Remseck a. Neckar 2010. S. 10.

vgl. HOCHDORF — EVANGELISCHE JUGENDHILFE IM KREIS LUDWIGSBURG E.V. (Hrsg.): ,Und wenn es doch passiert ...
Fehlverhalten von Fachkraften in der Jugendhilfe — Ergebnisse eines institutionellen Lernprozesses. Arbeitshilfe. Rem-
seck a. Neckar 2010. S. 44.

Das Modellprojekt ,,geRECHT in NRW — Unabhéngige Beschwerdeinstanz fiir Kinder und Jugendliche in Einrichtungen der
Erziehungshilfe“ ist ein zweijahriges Modellprojekt, gefordert durch den LANDSCHAFTSVERBANDS RHEINLAND. Projekt-
trager ist der DEUTSCHE KINDERSCHUTZBUND LANDESVERBAND NRW E.V. Zur weiteren Information siehe:

vgl. BUNDESZENTRALE FUR GESUNDHEITLICHE AUFKLARUNG (Hrsg.): Uber Sexualitit reden. Zwischen Einschulung und
Pubertat. Ein Ratgeber fiir Eltern zur kindlichen Sexualentwicklung zwischen Einschulung und Pubertat. Koln 0.A.

vgl. VALTL, DR. KARLHEINZ: Sexuelle Bildung als neues Paradigma einer lernzentrierten Sexualpadagogik fiir alle
Lebensalter. Vortrag auf der Tagung ,,Sexuelle Bildung entsteht*. Ziirich 2006. S. 5.

vgl. BUNDESZENTRALE FUR GESUNDHEITLICHE AUFKLARUNG (Hrsg.): Rahmenkonzept zur Sexualaufklarung der BUN-
DESZENTRALE FUR GESUNDHEITLICHE AUFKLARUNG in Abstimmung mit den Bundesldndern. Kéln 1994.

vgl. DER PARITATISCHE WOHLFAHRTSVERBAND LANDESVERBAND NRW (Hrsg.): Machtmissbrauch. Sexuelle Gewalt in
Einrichtungen sozialer Arbeit. Positionen, Konsequenzen, Manahmen. Wuppertal o. A. S. 6ff.

vgl. BUNDESZENTRALE FUR GESUNDHEITLICHE AUFKLARUNG (Hrsg.): Rahmenkonzept zur Sexualaufklarung der BUN-
DESZENTRALE FUR GESUNDHEITLICHE AUFKLARUNG in Abstimmung mit den Bundesldndern. Kéln 1994.

vgl. BUNDSCHUH, DR. CLAUDIA: Sexualisierte Gewalt gegen Kinder in Institutionen. Nationaler und internationaler
Forschungsstand. Expertise im Rahmen des Projekts ,,Sexuelle Gewalt gegen Madchen und Jungen in Institutionen®, in:
DEUTSCHES JUGENDINSTITUT (DJI) (Hrsg.): Wissenschaftliche Texte. Miinchen 2011. S. 57

vgl. ebenda.

vgl. BUNDESMINISTERIUM FUR FAMILIE, SENIOREN, FRAUEN UND JUGEND (Hrsg.): Aktionsplan 2011 der Bundesregie-
rung zum Schutz von Kindern und Jugendlichen vor sexueller Gewalt und Ausbeutung. Berlin 2011. S. 33.

vgl. ebendaS. 33.
vgl. ebenda.
vel. foww zartbitter.de]

vgl. RAFFAUF, ELISABETH: Sexualerziehung in Kindertageseinrichtungen als Herausforderung, in: BUNDESARBEITSGE-
MEINSCHAFT DER KINDERSCHUTZ-ZENTREN E.V. (Hrsg.): Sexuelle Gewalt an Kindern und Jugendlichen in Institutionen.
Kéln 2011. S. 199f.

vgl. [sww.members.dokom.nel

vgl. BRAUN, GISELA: Elternbildung als Prévention, in: BUNDESVEREIN ZUR PRAVENTION VON SEXUELLEM MISS-
BRAUCH E.V. (Hrsg.): pravention 6/1999. S. 5f.

ebendasS. 6.

vgl. KUBINA, SIMONE: Eltern stark machen - Ziele und Inhalte einer praventiven Arbeit mit Eltern, in: BUNDESVEREIN
ZUR PRAVENTION VON SEXUELLEM MISSBRAUCH E.V. (Hrsg.): pravention 6/1999. S. 4.

vgl. BUNDESMINISTERIUM FUR FAMILIE, SENIOREN, FRAUEN UND JUGEND (Hrsg.): Aktionsplan 2011 der Bundesregie-
rung zum Schutz von Kindern und Jugendlichen vor sexueller Gewalt und Ausbeutung. Berlin 2011. S. 27f.
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vgl. ebenda S. 28.

vgl. BRAUN, GISELA: Elternbildung als Prévention, in: BUNDESVEREIN ZUR PRAVENTION VON SEXUELLEM MISS-
BRAUCH E.V. (Hrsg.): pravention 6/1999. S. 6.

HOCHDORF - EVANGELISCHE JUGENDHILFE IM KREIS LUDWIGSBURG E.V. (Hrsg.): ,,Und wenn es doch passiert ...“ Fehl-

verhalten von Fachkraften in der Jugendhilfe — Ergebnisse eines institutionellen Lernprozesses. Arbeitshilfe. Remseck a.
Neckar 2010.

TSCHAN, WERNER: Missbrauchtes Vertrauen. Grenzverletzungen in professionellen Beziehungen. Ursachen und Folgen:
Eine transdisziplindre Darstellung. Freiburg und Basel 2001.

vgl. HELMING, ELISABETH/KINDLER, DR. HEINZ /LANGMEYER, ALEXANDRA U.A.: Sexuelle Gewalt gegen Madchen und
Jungen in Institutionen. Rohdatenbericht. Im Auftrag der Unabhangigen Beauftragten zur Aufarbeitung des sexuellen
Kindesmissbrauchs, DR. CHRISTINE BERGMANN, in: DEUTSCHES JUGENDINSTITUT (DJI) (Hrsg.): Wissenschaftliche
Texte. Miinchen 2011.

vgl. SENATSVERWALTUNG FUR BILDUNG, WISSENSCHAFT UND FORSCHUNG (Hrsg.): Handlungsempfehlungen bei
sexueller Gewalt gegen Madchen und Jungen in Berlin. Jugendrundschreiben 2/2009.

vgl. DER PARITATISCHE WOHLFAHRTSVERBAND LANDESVERBAND BERLIN (Hrsg.): Mddchen und Jungen vor sexueller
Gewalt schiitzen. Handlungsempfehlungen zur Pravention von sexuellem Missbrauch in Institutionen der Jugendbhilfe,
Kinder- und Jugendfreizeiteinrichtungen, Schule und Kindertagesbetreuungseinrichtungen. Berlin 2010. S. 18.

vgl. ebendaS. 17.

vgl. GRUNDER, MECHTHILD: Interventionsschritte bei sexuellem Missbrauch durch Mitarbeiter in Institutionen der Ju-
gendhilfe, in: FEGERT, JORG M./WOLFF, MECHTHILD (Hrsg.): Sexueller Missbrauch durch Professionelle in Institutionen.
Prévention und Intervention — ein Werkbuch. 2. aktualisierte Auflage. Weinheim und Miinchen 2006. S. 66.

vgl. HELMING, ELISABETH/KINDLER, DR. HEINZ/LANGMEYER, ALEXANDRA U.A.: Sexuelle Gewalt gegen Madchen und
Jungen in Institutionen. Rohdatenbericht. Im Auftrag der Unabhéngigen Beauftragten zur Aufarbeitung des sexuellen
Kindesmissbrauchs, DR. CHRISTINE BERGMANN, in: DEUTSCHES JUGENDINSTITUT (DJI) (Hrsg.): wissenschaftliche
Texte. Miinchen 2011.S. 7.

vgl. DEEGENR, GUNTHER: Ich hab Angst, was Falsches zu sagen! Gespréchsfiihrung mit missbrauchten Kindern und
Jugendlichen, in: DEEGENR, GUNTHER : Kindesmissbrauch. Erkennen - helfen - vorbeugen. 5. iiberarbeitete Auflage.
Weinheim und Basel 2010. S. 123ff.

vgl. DIAKONIEVERBUND SCHWEICHELN E.V. (Hrsg.): Handlungsleitfaden fiir Leitungsverantwortliche bei Grenzverletzun-

gen von Mitarbeitenden gegeniiber Kindern und Jugendlichen. Hiddenhausen 2010. S. 11.

vgl. HOCHDORF - EVANGELISCHE JUGENDHILFE IM KREIS LUDWIGSBURG E.V. (Hrsg.): ,Und wenn es doch passiert ...
Fehlverhalten von Fachkraften in der Jugendhilfe — Ergebnisse eines institutionellen Lernprozesses. Arbeitshilfe. Rem-
seck a. Neckar 2010. S. 26.

vgl. GRUNDER, MECHTHILD: Interventionsschritte bei sexuellem Missbrauch durch Mitarbeiter in Institutionen der Ju-
gendhilfe, in: FEGERT, JORG M./WOLFF, MECHTHILD (Hrsg.): Sexueller Missbrauch durch Professionelle in Institutionen.
Pravention und Intervention — ein Werkbuch. 2. aktualisierte Auflage. Weinheim und Miinchen 2006. S. 68.

vgl. DIAKONIEVERBUND SCHWEICHELN E.V. (Hrsg.): Handlungsorientierungen fiir die Praxis zum grenzwahrenden
Umgang mit Madchen und Jungen. Hiddenhausen 2004. S. 43f.

vgl. ebenda S. 45.

WERNER, ULRICH: Missbrauch in der Sozialen Arbeit. Missbrauch von Minderjahrigen in Institutionen durch Mitarbei-
ter — Konsequenzen fiir das Personalmanagement, in: Sozialmagazin - Die Zeitschrift fiir Soziale Arbeit.
Heft 3/2011.S. 24.

ebenda. S. 24.
vgl. §§ 174 - 184 StGB

vgl. DIE BUNDESREGIERUNG (Hrsg.): Runder Tisch Sexueller Missbrauch in Abhangigkeits- und Machtverhéltnissen in
privaten und offentlichen Einrichtungen und im familidren Bereich. Leitlinien zur Pravention und Intervention sowie zur
langfristigen Aufarbeitung und Initiierung von Veranderungen nach sexualisierter Gewalt durch Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter in Institutionen. Berlin 2011. S. 25.
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vgl. hierzu auch den Gesetzentwurf der Bundesregierung ,,Entwurf eines Gesetzes zur Starkung der Rechte von Opfern

sexuellen Missbrauchs (StORMG). Drucksache 17/6261. 17. Wahlperiode. Berlin 2011; sowie: DIE BUNDESREGIERUNG

(Hrsg.): Runder Tisch Sexueller Missbrauch in Abhéngigkeits- und Machtverhaltnissen in privaten und 6ffentlichen Ein-
richtungen und im familidren Bereich. Abschlussbericht. Anhang 1: ,iImmaterielle und materielle Hilfen fiir Betroffene“
Empfehlungen des Runden Tisches; Anhang 6: Vorschlage fiir Anderungen der Richtlinien iiber das Strafverfahren und

das BuBgeldverfahren (RiSTBV). Berlin 2011.

DIAKONIEVERBUND SCHWEICHELN E.V. (Hrsg.): Handlungsorientierungen fiir die Praxis zum grenzwahrenden Umgang
mit Madchen und Jungen. Hiddenhausen 2008. S. 48.

vgl. DIE BUNDESREGIERUNG (Hrsg.): Runder Tisch Sexueller Missbrauch in Abhangigkeits- und Machtverhltnissen in
privaten und offentlichen Einrichtungen und im familidren Bereich. Berlin 2011. Seite 26.

vgl. LENTZE, ANNETTE: Organisationskultur entwickeln — Vertrauen erneuern. Beratungsdienstleistungen zur Unter-
stlitzung von Fiihrungskraften und Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern. Sonderdruck aus: engagement. Zeitschrift fiir
Erziehung und Schule. Pravention von sexualisierter Gewalt. Heft 1/2011. S. 27.

vgl. DIAKONIEVERBUND SCHWEICHELN E.V. (Hrsg.): Handlungsleitfaden fiir Leitungsverantwortliche bei Grenzverletzun-
gen von Mitarbeitenden gegeniiber Kindern und Jugendlichen. Hiddenhausen 2010. S. 31.

vgl. GRUNDER, MECHTHILD: Interventionsschritte bei sexuellem Missbrauch durch Mitarbeiter in Institutionen der Ju-
gendhilfe, in: FEGERT, JORG M./WOLFF, MECHTHILD (Hrsg.): Sexueller Missbrauch durch Professionelle in Institutionen.
Prévention und Intervention - ein Werkbuch. 2. aktualisierte Auflage. Weinheim und Miinchen 2006. S. 69.

LENTZE, ANNETTE: Organisationskultur entwickeln - Vertrauen erneuern. Beratungsdienstleistungen zur Unterstiitzung
von Fiihrungskraften und Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern. Sonderdruck aus: engagement. Zeitschrift fiir Erziehung
und Schule. Pravention von sexualisierter Gewalt. Heft 1/2011. S. 29.

vgl. DIE BUNDESREGIERUNG (Hrsg.): Runder Tisch Sexueller Missbrauch in Abhangigkeits- und Machtverhiltnissen in
privaten und offentlichen Einrichtungen und im familidren Bereich. Abschlussbericht. Berlin 2011. Seite 28.

vgl. HOCHDORF - EVANGELISCHE JUGENDHILFE IM KREIS LUDWIGSBURG E.V. (HRSG.): ,Und wenn es doch passiert ...“
Fehlverhalten von Fachkraften in der Jugendhilfe — Ergebnisse eines institutionellen Lernprozesses. Arbeitshilfe. Rem-
seck a. Neckar 2010.

PARITATISCHES JUGENDWERK NRW /DEUTSCHER KINDERSCHUTZBUND LANDESVERBAND NRW E.V. (Hrsg.): ,,(Erwei-
tertes) Fithrungszeugnis in der offenen Kinder- und Jugendarbeit und in der Arbeit des Kinderschutzbundes*. Wuppertal
2010. S. 16.

ebendaS. 17.
ebendaS. 17.

vgl. HOFMANN, EBERHARDT: Einstellungsgesprache fiihren. Bewerber aus der Reserve locken. Neuwied 2002. S. 153. Die
einzelnen Phasen konnen Sie auf Ihre Organisation anpassen bzw. durch die in der Arbeitshilfe vorgestellten Module
erginzen (Anm. der Autorin).

vgl. ebenda S. 157.

vgl. WERNER, ULRICH: Missbrauch in der Sozialen Arbeit. Missbrauch von Minderjahrigen in Institutionen durch Mitar-
beiter — Konsequenzen fiir das Personalmanagement, in: Sozialmagazin - Die Zeitschrift fiir Soziale Arbeit, Heft 3/2011.
S.18.

ebendaS. 19.

HOCHDORF — EVANGELISCHE JUGENDHILFE IM KREIS LUDWIGSBURG E.V. (Hrsg.): ,Und wenn es doch passiert ...“
Fehlverhalten von Fachkraften in der Jugendhilfe — Ergebnisse eines institutionellen Lernprozesses. Arbeitshilfe. Rem-
seck a. Neckar 2010. S. 72f.

SENATSVERWALTUNG FUR BILDUNG, WISSENSCHAFT UND FORSCHUNG (Hrsg.): Handlungsempfehlungen bei sexueller
Gewalt gegen Madchen und Jungen in Berlin. Jugendrundschreiben 2/2009.

vgl. ebenda.
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vgl. KROLL, SYLVIA/MEYERHOFF, FRED/SELL, META (Hrsg.): Sichere Orte fiir Kinder. Handlungsmodell zum Schutz von
Kindern und Jugendlichen vor padophilen Ubergriffen in Offenen Freizeiteinrichtungen. BUND DER JUGENDFARMEN
UND AKTIVSPIELPLATZE E.V. Stuttgart 2003. S. 196ff.

DIE BUNDESREGIERUNG (Hrsg.): Runder Tisch Sexueller Missbrauch in Abhéngigkeits- und Machtverhltnissen in priva-
ten und offentlichen Einrichtungen und im familidren Bereich. Abschlussbericht. Anlage 3: Leitlinien zur Pravention und
Intervention sowie zur langfristigen Aufarbeitung und Initiierung von Veranderungen nach sexualisierter Gewalt durch
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in Institutionen. Berlin 2011.

EVANGELISCHE STIFTUNG UMMELN: f[sww.ummeln.dd
KINDER- UND JUGENDHILFE MARIA SCHUTZ: [yww.kinderheim-overath.dd

KINDER- UND JUGENDHILFE IM BISTUM HILDESHEIM ST. BONIFATIUS: vww.st-bonifatius-lueneburg.dd

ENDERS, ERSULA: Pravention von sexuellem Missbrauch in Institutionen. Bausteine praventiver Strukturen in Institutio-
nen. ZARTBITTER E.V. KOLN. K8ln 2010.S. 7.

DEUTSCHER KINDERSCHUTZBUND LANDESVERBAND NRW E.V. (Hrsg.): Verfahren fiir den Umgang mit dem Vorwurf
sexueller Ubergriffe auf Kinder durch haupt- und ehrenamtliche Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen des DEUTSCHEN KINDER-
SCHUTZBUNDES (DKSB). Positionspapier. Wuppertal 1997.

HOCHDORF - EVANGELISCHE JUGENDHILFE IM KREIS LUDWIGSBURG E.V. (Hrsg.): ,Und wenn es doch passiert ...
Fehlverhalten von Fachkraften in der Jugendhilfe — Ergebnisse eines institutionellen Lernprozesses. Arbeitshilfe. Rem-
seck a. Neckar 2010. S. 38.

DIAKONISCHES WERK IM KIRCHENKREIS RECKLINGHAUSEN E.V. (Hrsg.): Ethikvereinbarungen des EVANGELISCHEN
KINDERHEIMS RECKLINGHAUSEN. Recklinghausen 2008.

SPORTJUGEND IM LANDESSPORTBUND NORDRHEIN-WESTFALEN E.V. (Hrsg.): Ehrenkodex. Recklinghausen 2004.

VERBAND ENTWICKLUNGSPOLITIK DEUTSCHER NICHTREGIERUNGSORGANISATIONEN E.V. (VENRO) (Hrsg.): Verpflich-
tungen. Bonn 2011.

DEUTSCHER KINDERSCHUTZBUND LANDESVERBAND NRW E.V. (Hrsg.): Verhaltenskodex. Wuppertal 2009.

HOCHDORF - EVANGELISCHE JUGENDHILFE IM KREIS LUDWIGSBURG E.V. (Hrsg.): ,Und wenn es doch passiert ...
Fehlverhalten von Fachkraften in der Jugendhilfe — Ergebnisse eines institutionellen Lernprozesses. Arbeitshilfe. Rem-
seck a. Neckar 2010. S. 39 - 42.

SONDERSCHULHEIM ILGENHALDE (Hrsg.): Sexualpadagogisches Konzept (bereichsiibergreifend). ligenhalde 2010.

ww.stiftungilgenhalde.ch

vgl. HOCHDORF — EVANGELISCHE JUGENDHILFE IM KREIS LUDWIGSBURG E.V. (Hrsg.): ,Und wenn es doch passiert ...
Fehlverhalten von Fachkréften in der Jugendhilfe — Ergebnisse eines institutionellen Lernprozesses. Arbeitshilfe. Rem-
seck a. Neckar 2010. S. 45.

vgl. Modellprojekt geRecht in NRW unter

vgl. ebenda.

vgl. ebenda.

DIE BUNDESREGIERUNG (Hrsg.): Runder Tisch Sexueller Missbrauch in Abhéngigkeits- und Machtverhaltnissen in pri-
vaten und 6ffentlichen Einrichtungen und im familiaren Bereich. Abschlussbericht. Anhang 4: Leitlinien zur Einschaltung
der Strafverfolgungsbehdrden. Berlin 2011.
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