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Bundesweite Fortbildungsoffensive 2010-2014

4.3 Auf dem Weg zum sicheren Ort

KATRIN HILLE UND MAREN KOLSHORN, FRAUEN-NOTRUF E.V.
BERATUNGS- UND FACHZENTRUM SEXUELLE UND HAUSLICHE GEWALT GOTTINGEN
66 HOLGER MOHLECKE, EVANGELISCHE JUGENDHILFE OBERNJESA

Uber uns

Der Frauen-Notruf e.V. Goéttingen, Beratungs- und Fachzentrum sexuelle und hdusliche Gewalt
(im Folgenden Fachzentrum) wurde 1988 gegriindet.

Im Team arbeiten aktuell sechs Fachberaterinnen als Teilzeitkrafte. Sie sind Diplom-Psychologin-
nen, Diplom- und Sozial-Paddagoginnen und Diplom-Sozialwirtinnen. Jede Mitarbeiterin hat
mindestens eine mehrjdhrige therapeutische oder beraterische Zusatzausbildung absolviert
(Gestalttherapie, Gesprachstherapie, Traumatherapie u.a.). Alle verfigen tber langjahrige Erfah-
rung in der Arbeit zu den Themen Gewalt gegen Frauen und Kinder. Das Team wird erganzt
durch eine Juristin und eine Kollegin, die fir Verwaltungs- und Geschaftsflihrungsaufgaben zu-
standig ist.

Das Beratungszentrum hat verschiedene Arbeitsschwerpunkte. Es wendet sich zum einen an
Frauen, die von sexualisierter oder Partnerschaftsgewalt betroffen sind. Als sogenannte BISS
(Beratungs- und Interventionsstelle gegen Gewalt) nimmt die Beratungsstelle im Rahmen des
Gewaltschutzgesetzes nach Polizeieinsatzen zu hauslicher Gewalt auch aktiv Kontakt zu betrof-
fenen Frauen auf und bietet ihnen Unterstiitzung an. Zum anderen richtet sich das Beratungsan-
gebot an professionelle und private Bezugspersonen von gewaltbetroffenen Frauen und Kindern.
Ein weiterer Arbeitsbereich ist die Kinder- und Jugendberatungsstelle phoenix. Ihr Angebot rich-
tet sich an Madchen und Jungen, die von hauslicher Gewalt unter den Eltern (mit) betroffen sind,
selbst Partnerschaftsgewalt (als Jugendliche) oder sexualisierte Gewalt erfahren.

Als Fachzentrum bietet der Frauen-Notruf e.V. Schulungen fur verschiedene Zielgruppen an,
Institutionencoaching zu Kinderschutzkonzepten und Praventionsveranstaltungen fur Kinder,
Jugendliche und Erwachsene.

www.frauen-notruf-goettingen.de

www.phoenix-goettingen.de

Gemeinsam stark fir den Kinderschutz



4.0 Beispiele fir Beratungs-, Fortbildungs- und Organisationsentwicklungsprozesse

Die Evangelische Jugendhilfe Obernjesa (EJO) ist ein groBer Jugendhilfetrdger mit unterschiedlichen Standorten in
Niedersachsen und Sachsen, an denen mehr als 400 junge Menschen und ihre Familien auf der Grundlage der
8§ 27 ff. SGB von ca. 250 Mitarbeiterinnen betreut und begleitet werden. Das Leistungsangebot umfasst
Wohn- und Tagesgruppen, Intensivpadagogische Schultagesgruppen, flexible ambulante Hilfen und therapeutische
Angebote.

Am Modellprojekt nahmen die niedersachsischen Standorte mit ca. 180 Mitarbeitenden teil. Die EJO entschied
sich, Uber das Kontingent des Modellprojekts hinaus auf eigene Kosten weitere Schulungen durchzufthren, um
das gesamte Personal zu erreichen. So entstand eine intensive Zusammenarbeit, die sich von 2012 bis 2014
erstreckte und im Sinne der Nachhaltigkeit auch darUber hinaus fortgefuhrt werden wird.

4.3.1 Bestandsaufnahme und Auftragskliarung
In einem ersten ausfihrlichen Gesprach im Februar 2012 mit dem padagogischen und dem wirtschaftlichen
Vorstand und den Paddagogisch-Therapeutischen Leitungen (PTL) der einzelnen Bereiche nahm das Fachzentrum
unter der Fragestellung ,, Wo steht die Einrichtung in Bezug auf das Thema sexualisierte Gewalt?"” eine Be-
standsaufnahme vor und erérterte, was die Einrichtung erreichen kénnte. Dabei wurde eine groBe Bereitschaft
deutlich, sich intensiv mit der Thematik sexualisierte Gewalt an Kindern und Jugendlichen zu befassen und
hierfr umfangreiche — vor allem zeitliche, aber auch real-finanzielle — Ressourcen zur Verfligung zu stellen.
Spurbar war zudem ein groBer Druck, die Vorgaben des Bundeskinderschutzgesetzes — welches gerade in Kraft
getreten war — moglichst bis Ende des gleichen Jahres umzusetzen. Die Mitarbeiterinnen des Fachzentrums
sprachen sich jedoch dafir aus, sich Zeit fur die Entwicklung der Konzepte zu nehmen, statt Konzepte schnell
zu ,stricken”. Nur so sei eine ausreichende Praxistauglichkeit zu erreichen. Dies stie3 auch bei der zustéandigen
Aufsichtsbehorde auf positive Resonanz.
Bei einem zweiten Leitungscoachingtermin im September 2012 wurde dann ein konkreter Fahrplan bis Ende
2014 aufgestellt. Es wurde vereinbart, bis dahin ein Praventionskonzept mit folgenden Bestandteilen zu ent-
wickeln und umzusetzen:

» Schulung aller Mitarbeiterinnen und der Leitung zu Grundlagenwissen und Handlungskompetenzen

» Entwicklung von Handlungsleitlinien fir vermutete Falle von sexualisierter Gewalt

» Installation eines Beschwerdemanagements

» Erarbeitung eines sexualpadagogischen Konzepts

» Thematisierung grenzwahrenden Umgangs in allen Bereichen der Einrichtung

» Entwicklung von Konzepten fur die Personalauswahl.
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4.0 Beispiele fir Beratungs-, Fortbildungs- und Organisationsentwicklungsprozesse

Aus Sicht der EJO

war eine Meldung in der ortlichen Presse der Anstof3 fiir diesen Prozess: Das Fachzentrum Frauen-Notruf e.V.
berat regionale Jugendhilfeeinrichtungen zum Thema ., Pravention von sexuellem Missbrauch™. Schnell waren
sich Vorstand und Bereichsleitung darin einig, eine der Mitarbeiterinnen fiir 1 Stunde in die wochentliche
Leitungskonferenz einzuladen ... Uberrascht waren wir dann davon, dass aus Sicht des Fachzentrums fiir
.diesen ersten(?) Termin” mindestens 4 Stunden notwendig seien.

Wir ahnten noch nicht, dass daraus eine derart zeit- und kostenintensive Schulung des gesamten Personals
tiber mehrere Jahre werden wiirde und dass wir uns mit dieser ersten Einladung bereits ,.auf den Weg" ge-

macht hatten, auf dem wir uns als Einrichtung immer noch befinden.

4.3.2 Schulungen

Beginnend im August 2012 wurde das gesamte Personal der EJO aus Tagesgruppen, Wohngruppen, den
ambulanten Diensten und der Férderschule E/S geschult. Alle Leitungskrafte und padagogischen Fachkrafte
nahmen teil.

Die ersten beiden Schulungstage (Grundlagen) richteten sich an alle padagogischen und nichtpadagogischen
Mitarbeitenden (Hausmeister, Verwaltung, Hauswirtschaft, Fahrdienst).

Die Tage drei und vier (Traumapadagogik) an das padagogische Personal und die Leitung. Das Einbeziehen der
nichtpadagogischen Krafte in die ersten beiden Fortbildungstage stieB bei allen Beteiligten auf positive Reso-
nanz. Die Kolleglnnen selbst fihlten sich wertgeschatzt und gleichzeitig ermutigt, ggf. Beobachtungen, die auf
sexualisierte Gewalt hindeuten konnten, mitzuteilen.

Ziel der Schulungen war neben der Vermittlung von Grundlagenwissen und der Erarbeitung von Handlungs-
kompetenzen die Entwicklung und Stérkung einer praventiven Haltung, die es ermdglicht, sexualisierte Gewalt
zu erkennen, kompetent zu reagieren und praventiv padagogisch zu arbeiten. Dazu gehorte die Auseinander-
setzung mit eigenen Haltungen und Vorurteilen und auch mit persénlichen Ressourcen. Die ,,schwarze Wolke”,
die in der Regel — auch bei padagogischen Fachkraften — tber dem Thema schwebt, sollte abgebaut und die
Sorge vor falschem Handeln genommen werden. Um diese Ziele zu erreichen, wurden die Veranstaltungen in
Gruppen mit maximal 20 Personen durchgefihrt, damit ausreichend Gelegenheit zum Nachdenken und zum
Austausch bestand. AuBerdem wurde groBer Wert auf Methodenvielfalt gelegt, die zur Reflektion anregen
sollte und oft gleichzeitig Handwerkszeug fir die eigene Arbeit vermittelte. Und nicht zuletzt dienten viele
Methoden dazu, Leichtigkeit in die Veranstaltungen zu bringen und gemeinsam auch Spal3 bei der Erarbeitung
des schwierigen Themas zu haben.

Die Schulungen des aktuellen Personals wurden nach zweieinhalb Jahren Anfang 2015 abgeschlossen. Kiinftig
wird jedes Jahr ein viertagiger Schulungsblock fir neu dazugekommene Kolleginnen stattfinden.
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Fiir die EJO
bedeutete die Entscheidung, sich auf diesen Prozess finanziell und personell einzulassen (Seminarkosten,
Personalkosten durch Uberstunden usw.) auch, iber drei Jahre die internen Fort- und Weiterbildungsange-
bote unter das grundsétzliche Oberthema ,.Die EJO als sicherer Ort” zu stellen. Eine Entscheidung, die an-
70 fangs nicht nur Zustimmung unter den Mitarbeitenden fand. ..Kennen wir schon”, ,Ist mir personlich ein zu
belastendes Thema", ,Wir haben andere Fortbildungsbedarfe”, ,Muss ich da mitmachen?” standen als kriti-
sche Kommentare den allerdings Giberwiegend positiven und interessierten Riickmeldungen gegeniber.
Im Rickblick war es diesbeziiglich eine kluge Entscheidung, die Fortbildungen von Anfang an als ,verpflicht-
ende Veranstaltungen” zu positionieren, inhaltlich begriindet mit ,.In diesem Job hat jede/-r Mitarbeitende mit
dem Thema zu tun, ob er/sie will oder nicht!” Die Mitarbeiterinnenvertretung war erfreulicherweise von Be-
ginn der Planungen an mit im Boot und unterstitzt die Leitung bis heute vorbehaltlos auf diesem Weg.
Gewinnen mussten wir anfangs zudem die Referentinnen der Fachstelle fiir unsere Idee, dass an den Veran-
staltungen gleichzeitig Mitarbeitende wie auch zustandige Leitungskrafte inklusive wirtschaftlichem und
padagogischem Vorstand teilnehmen sollten. Wir waren der Meinung, dass das ..zu uns als Einrichtung passt”.
Die Fachfrauen beflirchteten dagegen, mit ,.schweigsamen Mitarbeiterinnen” konfrontiert zu werden, die im
Beisein von Vorgesetzten eher vorsichtig und zurtickhaltend sein konnten. Im Nachhinein haben sich die ge-
meinsamen Schulungen als sehr sinnvoll erwiesen. Zumindest fir die EJO war es das passende Konstrukt.
.Schweigsame und vorsichtige Mitarbeitende” haben Maren Kolshorn und Katrin Hille vom Fachzentrum eher
weniger kennen gelernt, und die Leitungskrafte hatten im Laufe der Veranstaltungen vor allem aus folgendem
Grund eine ausgesprochen wichtige Funktion: Speziell die Inhalte des ersten Fortbildungstages erschrecken
und verunsichern die Mitarbeitenden! Auch wenn die Referentin dem entgegenwirkte: Besonders aufseiten
mancher méannlicher Kollegen entstand dennoch das Gefiihl, als .Mann" einem Generalverdacht ausgesetzt
zu sein, dem man am besten dadurch begegnen kdnnte, jede Situation, die einem ,falsch ausgelegt werden
konnte” (exklusive Zeiten mit einzelnen Kindern, Korperkontakt, Zu-Bett-geh-Situationen u. A) entweder ganz
zu vermeiden oder auf sehr .distanzierte” Art und Weise damit umzugehen. Ein dergestalt verunsicherter
Mitarbeiter braucht direkt in diesem Moment der Schulung einen Vorgesetzten, der zum Ausdruck bringt, dass
.unberechtigte Anschuldigungen” quasi ein Berufsrisiko sind, mit dem man als padagogische Fachkraft in der
Heimerziehung umgehen (lernen) muss. Gleichzeitig muss vonseiten der Leitung deutlich gemacht werden,
dass sie im Falle einer Anschuldigung immer besonnen priifen wird und im Falle eines falschen Verdachts
alles dafir tun wird, dass nichts am Mitarbeiter .hdngen bleibt”. Die Leitung muss zudem deutlich machen,
dass Kontakt- und Nahe-Situationen wie beschrieben als padagogisch wertvoll und unbedingt notwendig
erachtet werden.
Dartiber hinaus haben wir als Leitungspersonen im Zuge der Fortbildungen gelernt, dass sich das Gehorte
und Erlernte in einzelnen Teams oder bei einzelnen Mitarbeitenden auf eine Art und Weise auswirken kann,
die wir als kontraproduktiv erachten. So stellte sich Wochen nach den ersten Fortbildungstagen heraus, dass
in einer Gruppe entschieden worden war, . die Kinder besser nicht mehr anzufassen”, um nicht aus Unwis-
senheit ,Grenzen der Kinder zu tberschreiten” oder sie unbeabsichtigt .anzutriggern”. Hierauf missen wir

ein waches Auge haben.

Gemeinsam stark fir den Kinderschutz.
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4.3.3 Handlungsleitlinien

Anfang 2013 erarbeitete die Leitungsrunde’ an insgesamt zwei Tagen Interventionsleitlinien zum Umgang mit
Vermutungen von sexualisierter Gewalt.

Im ersten Schritt wurde Uberlegt, wie Mitarbeitende ermutigt und zugleich verpflichtet werden kénnten, bei
einer Vermutung von sexualisierter Gewalt tatig zu werden. Daraus entstand die Handlungsanweisung , Das
komische Gefuhl” — Verhaltensregeln bei , Verdacht auf sexuelle Grenzverletzung”.

Hierin sind klare Handlungsschritte aufgelistet, die von Mitarbeitenden bei einer — auch sehr vagen — Miss-
brauchsvermutung zu gehen sind. Die Anweisung wurde Uber die PTL in allen Teams vorgestellt, diskutiert und
zum Teil in Rollenspielen erprobt. Diese Handlungsweise wird inzwischen von den Mitarbeitenden als sehr
praxistauglich erlebt.

Aus der Sicht der EJO

.Ich darf doch niemanden ohne klare Beweise verdachtigen ... erst recht nicht einen Kollegen/eine Kollegin!”
Ein exemplarischer Satz aus einer der Fortbildungen, bezogen auf die Frage, was ich tun kann, wenn mir das
Verhalten eines Kollegen, einer Vorgesetzten, eines Mitarbeitenden aus dem technischen Dienst, eines Vor-
standes ... .komisch vorkommt"!

Nach aufgedeckten Ubergriffen ist hdufig aus dem Umfeld zu héren, man habe schon immer .so ein komi-
sches Gefiihl” bei dieser Person gehabt. Deshalb soll die Handlungsanweisung Mut machen, solchen Gefiihlen
frihzeitig .Raum zu geben”. Dabei miissen die Personlichkeitsrechte des verdachtigten Mitarbeitenden ge-
nauso berticksichtigt werden wie die Maglichkeit, dass es berechtigte Griinde fur dieses Gefiihl geben konnte.
Die Handlungsanweisung soll Handlungssicherheit geben und tragt damit u. E. entscheidend zur Pravention

und/oder zur Aufdeckung von Grenzverletzungen bei.

Im zweiten Schritt wurden Handlungsleitlinien zu vermuteten Ubergriffen durch Kinder/Jugendliche in der
Einrichtung auf andere Kinder/Jugendliche und eine Leitlinie zu vermuteten Ubergriffen durch Mitarbeitende
erarbeitet. Bei Ubergriffen, die Kinder durch Personen auBerhalb der Einrichtung erleben, fiihlte sich die Leitungs-
runde ausreichend handlungssicher.

Die Leitlinien wurden in Form von Mindmaps erstellt, die einen raschen Uberblick tiber die Zielgruppen des
Handelns und die erforderlichen Handlungsschritte vermitteln.

Da die Leitung in der Folgezeit einige Male mit sexuellen Grenzverletzungen zwischen Kindern und/oder
Jugendlichen konfrontiert wurde, konnten die Leitlinien erprobt werden und wurden — auch aufgrund ihrer
Ubersichtlichen Form — als hilfreich erlebt.

1 Wenn im Folgenden von der Leitungsrunde gesprochen wird, sind immer der padagogische
und wirtschaftliche Vorstand und die Pddagogisch-Therapeutischen Leitungen gemeint.

A
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Aus der Sicht der EJO

Mitarbeiterlnnen brauchen, wenn sie mit sexuellen Grenzverletzungen durch Kinder oder Jugendliche kon-
frontiert sind, handlungssichere Ansprechpartnerinnen, die mit ,kiihlem Kopf” Ruhe in die Situation bringen
und wissen, wie jetzt weiter vorzugehen ist.

72 Wenn eine Einrichtung sich entscheidet, ihr gesamtes Personal durch eine solche Fortbildungsreihe fiir das
Thema sensibilisieren zu lassen, muss sie damit rechnen, dass das Thema damit auch auf dem Tisch ist. Mit-
arbeitende sind innerlich anders aufgestellt, bereit, sich mit der Problematik ernsthaft und offen zu befassen,
die Augen offen zu halten ... und das hat Auswirkungen! Unter anderem vielleicht auch die, dass sich Kinder
eher anvertrauen konnen als bisher!

So stellten wir in den ersten Monaten nach Beginn der Schulungen fest, dass die Zahl der uns gegeniiber
offen gemachten sexuellen Grenzverletzungen durch Kinder und Jugendliche eindeutig anstieg. Sowohl aktu-
elle als auch vergangene Erlebnisse wurden uns plotzlich geschildert, und Kinder baten um Schutz. Dies ist
fir uns ein Beleg dafiir, dass sie jetzt eher als friher das Gefiihl hatten, sich gegeniiber Mitarbeiterinnen
offen aufBern zu konnen. In all diesen Situationen haben sich die erarbeiteten Mindmaps als ausgesprochen
hilfreich und nitzlich erwiesen, vor allem auch deswegen, weil das Wohl aller Beteiligten (beide beteiligten
Kinder, Eltern der Kinder, Mitarbeitende usw.] angemessen berticksichtigt wurde.

.In friheren vergleichbaren Situationen haben wir in den ersten Stunden agiert wie ein Hihnerhaufen, jetzt
arbeiten wir von Beginn an professionell und mit wachem Blick auf das Wohl aller Beteiligten!” (Zitat eines

Wohngruppen-Mitarbeiters)

4.3.4 Beschwerdemanagement

Im Sommer 2013 erarbeitete die Leitungsrunde ein Konzept zum Beschwerdemanagement. Hierzu — wie auch
fur den Auftakt zur Entwicklung eines sexualpadagogischen Konzepts — lud die Einrichtung die zustandige Mit-
arbeiterin der Heimaufsicht des Landesamts ein. Zunachst wurde der Begriff der ,Beschwerde” diskutiert, und
es wurde deutlich, dass man interne und externe Personen anregen wollte, neben konkreten Beschwerden auch
Verbesserungsvorschlage und Lob zu duBern. Dafir sollte es verschiedene Wege geben, die konkreter fur ver-
schiedene Zielgruppen erarbeitet wurden, da man sich einig war, dass nicht ein und derselbe Weg fir jede
Person(-engruppe) passend ware.

Auf der Homepage www.jugendhilfe-obernjesa.de wurde unter dem Motto ,, lhre Meinung ist uns wichtig” eine
direkte Mdéglichkeit eingerichtet, Lob und Kritik zu duBern. Fir Eltern und andere Kooperationspartnerinnen
wurde ein Infoblatt erstellt, ein weiteres fur die Mitarbeitenden. Die ambulanten Dienste informieren jetzt auf
Visitenkarten ihr Klientel Gber Moglichkeiten der Beschwerde. In den Wohngruppen hangen Fotos der PTL aus
mit der Information fur die Kinder, dass sie sich an diese wenden kénnen.

Gemeinsam stark fir den Kinderschutz.
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Aus der Sicht der EJO

Die Entscheidung, die fir uns zustandige Mitarbeiterin der Aufsichtsbehdrde zu den Veranstaltungen zum
.Beschwerdemanagement” und ,Sexualpddagogischen Konzept” einzuladen, hat sich fir uns als ausgespro-
chen hilfreich erwiesen. Der kritische und trotzdem wohlwollende Blick von auf3en hat es leichter gemacht
einzuschatzen, was ..notwendig ist”. Aufseiten des Landesjugendamtes hat diese Art der Transparenz dabei
geholfen, einschatzen zu kénnen, dass sich die Einrichtung ernsthaft mit dem Thema auseinandersetzt und

deshalb auch mehr Zeit fir diesen Prozess benétigt.

4.3.5 Sexualpddagogisches Konzept

Im Friihjahr 2014 begann die Leitungsrunde mit der Erarbeitung eines sexualpadagogischen Konzepts. Sie fuhr-
te einen Schulungstag mit dem Fachzentrum durch, erarbeitete Fragestellungen und lernte Methoden kennen,
die sie in ihre Teams mitnahm und im Rahmen von Teamtagen bearbeitete. Diese Einheit hat allen Beteiligten
viel SpaB gemacht. Bei diesem Thema ist es besonders wichtig, alle Mitarbeitenden mit ins Boot zu nehmen und
Zeit zu haben fur Diskussion und Entwicklungsprozesse in den jeweiligen Teams. Deshalb ist der Prozess noch
nicht abgeschlossen. Die Frage, in welcher Weise die Kinder und Jugendlichen mit einbezogen werden, wird
auch in den jeweiligen Teams geklart.

Leitidee ist, dass Sexualitat grundsatzlich etwas Schones, Kraftspendendes ist — ein Aspekt, der tber die
Beschaftigung mit sexualisierter Gewalt nicht vergessen sollte. Sonst besteht bei der Vermittlung das Risiko,
Sexualitat lediglich als etwas Gefahrliches darzustellen. Gleichzeitig sind Wissen und die Fahigkeit, Gber Sexualitat
zu kommunizieren, ein wichtiger praventiver Aspekt.

Aus der Sicht der EJO

.Die schone Seite der Sexualitat!”

Den Referentinnen des Fachzentrums ist es wahrend der gesamten Fortbildungsreihe auf beeindruckende
Weise gelungen, das bedriickende Thema auf eine . leichte” Art zu vermitteln, in der auch immer wieder Humor
eine entlastende Rolle spielte. Dennoch hatten die Schulungs- und Konzepttage auch viele belastende Aspekte.
Nicht so der erste Tag zum ,Sexualpddagogischen Konzept“! Er war im ganzen Schulungsmarathon quasi
.Balsam fiir die Seele”. Wir konnten lachen, albern sein und uns dennoch sehr angemessen und ausgespro-
chen grenzwahrend z. B. mit unserer eigenen diesbezliglichen Biografie beschaftigen.

Wir wollen Kinder und Jugendliche mit unserer Arbeit auch darin unterstiitzen, zukinftig ein partnerschaftlich
und sexuell selbstbestimmtes und erfiillendes Leben zu fihren. Deshalb war speziell dieser Teil der Fortbil-
dung mit den darauffolgenden Teamtagen ein wichtiger Meilenstein, denn Kinder und Jugendliche reden nur
mit den Erwachsenen iiber Fragen der Sexualitat, Liebe und Partnerschaft, die das gern tun ... und die nicht

vor bestimmten Themen und Begriffen erschrocken Reilaus nehmen.
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4.3.6 Grenzwahrender Umgang
Aus der Sicht der EJO
Wenn ich an anderer Stelle dariiber schreibe, dass die Forthildung bei den Mitarbeitenden einen Sensibilisie-
rungsprozess eingeleitet hat, bezieht sich diese Einschatzung vor allem auf das gro3e Thema des ..grenzwah-
74 renden Umgangs” mit Kindern/Jugendlichen und sich selbst. Diese Sensibilisierung ist bei Weitem nicht
abgeschlossen (soll es auch gar nicht sein!), sondern wirft immer wieder neue Fragen auf oder leuchtet schon
bekannte Fragen neu aus.
Dies fangt an bei der Erkenntnis: Was padagogisch gut und fur die einzelnen Kinder personlich sehr wertvoll
und deshalb fiir die Arbeit unverzichtbar ist, konnte auch gleichzeitig benutzt werden, um den Boden fir einen
geplanten Missbrauch zu bereiten (exklusive Einzelsituationen mit Kindern, Einzel-Zielgesprache, Situationen
beim Zubettbringen, Rumtollen und Trésten nach Verletzungen usw. usf.). Diese Erkenntnis verunsichert!
Speziell aus Jugendlichen-Gruppen kennen wir auch die Angst der Fachkrafte, eventuell Adressat einer
falschen Beschuldigung zu werden.
So entstand in den letzten Monaten ein intensiver Austausch der Mitarbeitenden tber die Frage: Wie kann ich
als Einzelne/-r durch mein Verhalten diesem grundsatzlichen Risiko begegnen? (Etwa: ,.Gehe ich als mann-
licher Mitarbeiter in das Zimmer einer 17-Jahrigen, die morgens auf mein Klopfen nicht reagiert?”) Diese
Fragen sind wertvoll! Sie miissen im Team erdrtert werden. Dies ermdglicht es, gemeinsame Handlungs-
strategien zu entwerfen, die zur jeweiligen Situation passen. Zudem erhoht die Diskussion dariber die
Wahrscheinlichkeit, dass sich Kolleginnen und Kollegen eher trauen, eine andere Person auf eine Situation
hinzuweisen, in der deren Verhalten als grenziiberschreitend wahrgenommen wurde. Die Diskussion sollte
auch in Anwesenheit einer Leitungsperson gefiihrt werden. Sie kann einerseits den Mitarbeitenden Mut
machen, z. B. Einzelsituationen auch weiterhin zu suchen, und andererseits transparent machen, wie die
Einrichtungsleitung bei einer eventuellen Anschuldigung gegen einen Mitarbeitenden vorgehen wiirde. Auch

bezogen auf diese Frage sorgt die entsprechende Mindmap fiir Transparenz und ,.Sicherheit”.

4.3.7 Personaleinstellungsverfahren

2013 organisierte das Fachzentrum eine Fortbildung mit dem Institut ,,Nullhypothese” zur Fragestellung, wie
man im Einstellungsverfahren moglichst sicherstellen kann, dass man niemanden beschaftigt, der im Rahmen
der Arbeit sexuell Ubergriffig wird. Zu der Fortbildung wurde eine multiprofessionelle Teilnehmerlnnenrunde
eingeladen: neben Mitarbeiterinnen des Fachzentrums auch Leitungsverantwortliche aus Jugendhilfeeinrich-
tungen (auch EJO), die M&dchenbeauftragte der Stadt und eine Mitarbeiterin des Landessportbundes.

Nach der Schulung bildete sich daraus unter Beteiligung des padagogischen Vorstands der EJO eine Arbeits-
gruppe, die das Konzept aus verschiedenen Blickwinkeln bewertete und Ideen fir die Praxis daraus entwickel-
te. Das in der Schulung vorgestellte Modell, jeweils drei externe Fachkrafte fur jedes Einstellungsverfahren
hinzuzuziehen, war fur die Einrichtungen viel zu aufwendig, weshalb sich die Arbeitsgruppe damit beschéftigt,
die Grundideen praxistauglich zu vereinfachen.

Gemeinsam stark fir den Kinderschutz.
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In der EJO

unterschreiben neue Mitarbeiterinnen bei der Einstellung inzwischen eine Erklarung, dass gegen sie keine
Verfahren nach § 171 StGB anhangig sind und dass sie uns unterrichten werden, falls ein solches Verfahren
eroffnet werden wiirde. Schon bei uns arbeitende Kollegen und Kolleginnen unterschreiben dieselbe Erkla-
rung im Zuge der jahrlichen Rechtsbelehrung.

Gearbeitet wird an der Idee, dass bei Bewerbungsgesprachen auch eine Vertretung der Kinder Fragen stellen
darf, deren Antworten mit in die von den Erwachsenen zu fallende Entscheidung einbezogen werden.
Standard ist inzwischen, dass das Thema .Sexuelle Gewalt in Einrichtungen” im Einstellungsverfahren
thematisiert wird. Unter anderem erklaren wir damit die Notwendigkeit des Polizeilichen Fiihrungszeugnisses

und der oben genannten personlichen Erklarung.

4.3.8 Unterstiitzungsangebote durch Frauen-Notruf und ,, phoenix”

Das Beratungs- und Fachzentrum sexuelle und hausliche Gewalt Frauen-Notruf e.V. Gottingen mit seiner Kinder-
und Jugendberatungsstelle phoenix ist die zustandige Fachstelle in der Region.

Als solche wurde sie schon vor Beginn der Schulungen von der EJO fur Fachberatungen in Anspruch genom-
men. Diese Zusammenarbeit hat sich in den letzten Jahren noch einmal intensiviert. Aus allen Bereichen der
EJO treten Mitarbeiterlnnen an die Beratungsstelle heran: um konkrete Verdachtsfalle zu erértern, um aktuell
oder in ihrer Vorgeschichte von sexueller Gewalt betroffenen Kindern oder Muttern eine beratende oder the-
rapeutische Begleitung zu ermdglichen, um eigene, auch rechtliche Unsicherheiten in bestimmten Situationen
zu besprechen (z. B. die Frage: Anzeige gegen Familienangehorige — ja oder nein?).

Zusatzlich zu den Ublichen Fachberatungen entwickelte das Beratungs- und Fachzentrum das Angebot , trauma-
fokussierter Fallbesprechungen”. Es ist eine Antwort auf das Bedurfnis in vielen Teams, den traumasensiblen
Blick aus den Schulungen im Alltag zu verankern. Dabei wird im Team gemeinsam mit einer auBenstehenden
Fachkraft der Beratungsstelle ein einzelnes Kind betrachtet. Dessen Ressourcen, Probleme und fur das Umfeld
problematische Verhaltensweisen werden in Bezug zu einem (mdoglichen) Traumakontext gesetzt, woraus
traumaspezifische UnterstiitzungsmaBnahmen entwickelt werden. Innerhalb der EJO wurde dieses Angebot fur
eine intensivpadagogische Wohngruppe Uber ca. ein Jahr genutzt. Auf diese Weise konnte das Team zum einen
nahezu alle Kinder der Gruppe unter traumasensiblen Gesichtspunkten betrachten, und zum anderen haben
sie wahrenddessen diese Herangehensweise fur sich selbst verankern kénnen. In der EJO nimmt jetzt eine
zweite intensivpadagogische Gruppe dieses Angebot in Anspruch.
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4.3.9 Struktur, Kultur und Haltung
Im Laufe der Beschaftigung mit institutionellen Strukturen in der Jugendhilfe, durch Schulungen und Leitungs-
coachings ist den Fachkraften des Fachzentrums immer deutlicher geworden, dass der entscheidende Faktor
fur den Kinderschutz die Struktur und Kultur einer Einrichtung sind. Diese sind jedoch durch Schulungen kaum
76 und durch inhaltlich festgelegte Coachingprozesse nur wenig zu beeinflussen. Auf den Punkt gebracht, kann
die Arbeit der Fachkrafte in den Einrichtungen nur so gut sein wie die Strukturen, die sie vorfinden. Aber selbst-
verstandlich kann und sollte die Fachkraft an allen Stellen darauf hinweisen, wo sie Entwicklungsbedarf sieht.
Ein einfaches Beispiel ist das Thema Supervision. Unter Fachleuten ist unbestritten, dass Supervision zur Quali-
tatssicherung und auch zur Entlastung der Mitarbeiterinnen ein wichtiger Baustein in der Jugendhilfe ist.
Dennoch gibt es sie oft nicht in ausreichendem Umfang, und manche Leitungsteams halten fr sich selbst gar
keine fir notig.
Faktoren, die sich zur Etablierung einer praventiven Haltung und effektiver Intervention als sinnvoll erwiesen
haben, sind u. a.: eine klare, transparente Hierarchie (wobei eine flache Hierarchie hilfreich erscheint), ein ver-
trauensvoller Umgang unter den Mitarbeitenden und zwischen Mitarbeitenden und Leitung, eine fehlermutige
Lob- und Kritikkultur sowie eine — auf allen Ebenen zu findende — Bereitschaft zu Reflektion, Lernen und
Entwicklung. Ein warmherziger und humorvoller Umgang miteinander ist gut fur die Psychohygiene und kann
auch ein hilfreicher Aspekt sein. Gleichzeitig wird hier eine Krux deutlich, auf die man beim Thema sexualisier-
te Gewalt leider immer wieder st6Bt: Nahe kann Schutz und gleichzeitig Risiko darstellen. Fur Einrichtungen
kann es ein herzlicher, vielleicht auch zum Teil freundschaftlicher Umgang unter den Mitarbeitenden leichter
machen, Dinge, die falsch laufen, anzusprechen, — aber auch zu Loyalitaten fuhren, die dies erschweren.
Transparenz und ein offensiver Umgang mit dem Wissen um diesen Doppel-Effekt ist ein weiterer Baustein einer
effektiven Pravention.

4.3.10 Wirkfaktoren im Prozess mit der EJO
Gemeinsam vereinbarten Leitung und Fachzentrum folgende Punkte, die den Entwicklungsprozess zum sicheren
Ort in der EJO begUnstigt haben:

Top-down- und Bottom-up-Prozesse

Eine wichtige Rolle spielte, dass die gesamte Leitung von Anfang an den Prozess sehr motiviert und engagiert
unterstUtzte. Auch vonseiten eines GroBteils der Mitarbeiterinnen war durch eigene Konfrontation mit Fallen
sexualisierter Gewalt die Motivation fur die Auseinandersetzung mit dem Thema sehr hoch. Die Verpflichtung
samtlicher Mitarbeiterlnnen zur Teilnahme an den Seminaren gab dem Thema Gewicht innerhalb der Einrich-
tung und erleichterte die Diskussion Uber themenrelevante Aspekte.

Dadurch, dass der Prozess nach der Bestandsaufnahme mit der Leitungsrunde zunachst mit Schulungen fiir das
Personal begann, wurde das Thema zunachst an die Basis getragen. Da in den Schulungen auch die fir die
jeweiligen Bereiche zustandigen Leitungspersonen vertreten waren, horten sie dort die Bedarfe, Fragen und
Anliegen aller Mitarbeitenden. Den Referentinnen zeigte sich eine sehr offene Diskussionskultur, in der sich auch
etwa die Kochin traute, personliche Anliegen zu diesem Thema in Gegenwart des obersten Chefs der
Einrichtung zu duBern. Konzepte, die die Leitungsebene im zweiten Schritt entwickelte, wurden in die Teams
zurlickgetragen und dort diskutiert.
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Durch die Schulungen zum Thema Traumapadagogik entstand in den intensivpadagogischen Gruppen Bedarf
an einer speziellen Form der Supervision. Das Fachzentrum entwickelte daraufhin ein Angebot , Traumafokus-
sierte Fallbesprechung” (s. 0.), welches zunéchst fur eine und dann noch fir eine zweite Gruppe zur Verfigung
gestellt und schlieBlich auf Wunsch der Mitarbeiterlnnen konzeptuell verankert wurde.

Im Sommer 2014 fand ein Gesprach zur Auswertung des Gesamtprozesses statt, bei dem neben der Leitungs-
runde auch Vertreterlnnen der Mitarbeiterlnnenvertretung anwesend waren. Beide Seiten bewerteten den
Prozess durchweg als positiv. Eine kritische Riickmeldung durch eine MAV-Vertreterin bezogen auf die im Rah-
men des Beschwerdemanagements entwickelten Visitenkarten wurde vonseiten der Leitung sofort aufgenom-
men und umgesetzt.

Aus Sicht der EJO

passte das von uns gewahlte und praktizierte Vorgehen zur unserer inneren Struktur, in der es zur Kultur des
Hauses gehort, dass Entscheidungen und Planungen der Leitung von Mitarbeitenden auch . kritisiert werden
dirfen” und somit alle Beteiligten daran gewdhnt sind, um ein Vorgehen miteinander zu ,.ringen”, was von allen
mitgetragen werden kann. Innerhalb dieser demokratischen Einrichtungskultur wird es von den Mitarbeitenden

durchaus geschétzt, wenn die Leitungspersonen im Sinne eines .. Top-down-Prozesses” vorarbeiten.

Zeit

Der Prozess dauerte insgesamt (vom Anfangsgesprach bis zum vorldufigen Abschluss) drei Jahre, und er wird in
weniger intensiver Form fortgesetzt. Dieser Zeitraum ermaglichte sowohl Entwicklungen, die Zeit brauchen, als
auch die Beobachtung von Prozessen verschiedener Art. Zudem bot diese Zeitplanung eine realistische Grund-
lage zum Erstellen der verschiedenen Bausteine auf der Leitungsebene.

Raumliche Nahe

EJO und das Beratungs- und Fachzentrum haben den gleichen Einzugsbereich. Deshalb gab es bereits vorher
Kontakte und Vertrauen in die Herangehensweise des Fachzentrums. AuBerdem konnten durch die regionale
Nahe Probleme, die wahrend des Prozesses auftraten, zeitnah durch das Fachzentrum begleitet werden, und es
konnte Unterstitzung in der praktischen Arbeit angeboten werden, was zeitweise intensiv genutzt wurde. Die
Zusammenarbeit hat sich in diesem Zeitraum erweitert und intensiviert, was von beiden Seiten als produktiv
und konstruktiv empfunden wird.

Haltung

Die Herangehensweise der Referentinnen des Fachzentrums ist stark davon gepragt, das — belastende — Thema
so leicht und handhabbar wie méglich anzugehen und auch viel mit Humor zu arbeiten. Gegenseitige Wert-
schatzung, auch bei unterschiedlichen Meinungen, ist ein weiterer wichtiger Aspekt. Auf diese Weise ist es fur
.AuBenstehende” leichter, sich selbst sicher zu fiihlen, die eigenen Angste und Befiirchtungen zu bearbeiten,
die Abwehr abzulegen und sich offener mit dem Thema auseinanderzusetzen.

Arbeit auf Augenhéhe

Der Ansatz, dass Schulungen und Konzeptentwicklungen auf Expertinnenebene stattfinden (die Referentinnen
als Expertinnen fur sexualisierte Gewalt, die Mitarbeiterlnnen als Expertinnen fur die Arbeit in den jeweiligen
Arbeitsbereichen), bewirkte ein konstruktives gemeinsames Erarbeiten von praxisnahen Problemlésungen und
Arbeitsmaterialien ,,auf Augenhohe”.
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Selber denken

Eine Atmosphare des Mitmachens und des aktiven Sich-Einbringens — die ja bekanntlich eine starkere Adaption

und Verankerung der vermittelten Inhalte bewirkt — wurde vonseiten der EJO durch eine diskussionsfreudige

Kultur erleichtert. Vonseiten des Fachzentrums wurde dies geférdert durch eine Gestaltung sowohl des Leitungs-
78 coachings als auch der Seminare mit vielen aktiven Fortbildungseinheiten, in denen zum Mitarbeiten, Auspro-

bieren, Mitdenken angeregt wurde. Auch Elemente mit personlichen Fragestellungen bewirkten eine intensive

Beteiligung.

Kleine Gruppen

Als hilfreich hat sich die GruppengréBe von maximal 20 Teilnehmerinnen erwiesen. Eine GroBe, die auf der
einen Seite eine Dynamik mit verschiedenen Perspektiven und Meinungen bietet, auf der anderen Seite aber
noch die Beteiligung aller an den Diskussionen ermoglicht. Unterstitzt wurde dies durch viel Arbeit in
~Murmelgruppen” (Austausch zu zweit), Kleingruppen (vorzugsweise in den Teams, die auch im Alltag gemein-
sam arbeiten) und den Austausch der Gruppen untereinander. Auf diese Weise konnten die Seminartage nicht
nur zur Schulung genutzt werden, sondern auch zum Erarbeiten gemeinsamer Positionen und Handlungs-
vorschlage fur den Arbeitsalltag.

Mit Leitung oder ohne Leitung?

Die Beteiligung der EJO-Leitung an den Schulungen wurde im Nachhinein von beiden Seiten als positiv bewer-
tet. Vorstand und PTL horten die Bedurfnisse der Mitarbeitenden und Gbernahmen an vielen Stellen deutlich
Verantwortung fur bestimmte Aufgaben, ohne selbst zu viel Raum in den Seminaren zu beanspruchen. Dabei
muss festgehalten werden, dass dies fur die in der EJO vorgefundenen Bedingungen gilt. In anderen Einrichtun-
gen mag es besser sein, die Schulungen ohne Leitungsbeteiligung durchzufihren.

Gemeinsam stark fir den Kinderschutz
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4.3.11 Fazit aus Sicht der Einrichtung

EJO

Was ist fiir uns als Einrichtung das Fazit aus der bisher dreijahrigen Zusammenarbeit mit dem Fachzentrum
in Form von Fortbildungen und Leitungsreflexionstagen und nach einem dreijahrigen ,Sich-auf-den-Weg-
Machen™?

Es hat sich fir uns als Institution und fiir die Mehrzahl der Teilnehmerlnnen sowohl fachlich als auch person-
lich gelohnt.

Die Einrichtung hat sich verandert: Viel mehr als je zuvor stellen wir uns im Alltag und in Besprechungen die
Frage, was die Menschen, mit denen wir zusammenarbeiten, von uns oder anderen brauchen, um sich wirklich
sicher zu fiihlen (oder zumindest so sicher, wie es ihnen unter Beriicksichtigung ihrer eigenen Geschichte
maglich ist).

Wir sind uns inzwischen bewusst, dass der so haufig lapidar geduBerte Auftrag ..Soziales Lernen” sich auch
auf Fragen wie Liebe, Partnerschaft und Sexualitat bezieht.

Alte Regeln wie: ,Wenn sich zwei Jugendliche in einer Gruppe ineinander verliebt haben, muss eine/-r die
Gruppe verlassen und in eine andere Gruppe der EJO umziehen” werden ernsthaft und kritisch auf ihre Sinn-
haftigkeit Gberpriift.

Wir sind trainiert darin, ein eventuelles TaterInnenverhalten besser erkennen zu kénnen, und konfrontieren
Bewerber und Bewerberinnen im Vorstellungsgesprach mit dem Thema . Sexueller Missbrauch in Jugend-
hilfeeinrichtungen”.

Wir sind uns unserer Unsicherheiten bewusst und erkennen, dass das Streben nach einem grenzwahrenden
Umgang manchmal auch iibertrieben werden kann. (Darf ich einer 16-jéhrigen Jugendlichen, die gerade vom
Friseur kommt, noch sagen, dass sie hiibsch aussieht?)

Das alles und noch viel mehr fiihrt zu einem neuen ,Spirit” in der Einrichtung. Der Gedanke, dass die EJO ein
.Sicherer Ort” sein soll, ist nicht ein ,von oben” formulierter Leitgedanke, der die Konzepte schmiickt,
sondern wird von den Mitarbeitenden engagiert mitverfolgt.

Die Kollegen und Kolleginnen haben es genossen, sich gruppentibergreifend regelmafig auf Fortbildungen
im Haus zu begegnen, zusammen Mittag zu essen, sich in den Pausen auch iiber andere Dinge austauschen
zu konnen. Dies fordert den Zusammenhalt in der Einrichtung, was wir z. B. in Situationen merken, in denen
es aufgrund von Krankheiten beim Personal in einer Gruppe ..eng wird"!

In den Fallen, in denen wir wahrend der letzten zwei Jahre mit sexuellen Grenzverletzungen zwischen Kindern/
Jugendlichen konfrontiert waren, waren wir in der Lage, professionell zu agieren und das Wohl aller Betrof-
fenen im Blick zu behalten.

Wir haben mit dem Beratungs- und Fachzentrum sexuelle und hausliche Gewalt Frauen-Notruf e.V. Gottingen
einen Kooperationspartner gefunden, der uns immer wieder hilft, komplizierte Entscheidungen zu treffen und/
oder abzusichern, der uns kritisch hinterfragt, solidarisch begleitet und uns unterstitzt, wenn uns diese Pro-
fessionalitat einmal schwerfallt oder verloren geht.

So werden zukiinftig einmal pro Jahr dazugekommene Mitarbeiterinnen ebenfalls tber vier Tage geschult.
Wir planen, die traumaspezifischen Fachberatungen weiter zu nutzen. ,Offene Baustellen” sind weitere For-
men der Partizipation und eine starkere Verankerung eines ,Sexualpddagogischen Konzepts™ in die Arbeit.
Wir erleben es inzwischen als Qualitatsmerkmal, dass wir ein Thema eréffnet haben, das man nicht ,.abschlie-
Bend behandeln” kann ... Es wird uns weiter begleiten.

Dies wird den Kindern, Jugendlichen und Familien, die uns von den Jugendamtern anvertraut werden und die

sich uns immer wieder auch selbst anvertrauen, zugutekommen.
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