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Die Ledder Werkstatten gGmbH

Die Ledder Werkstatten gGmbH ist eine Einrichtung der Eingliederungshilfe fiir erwachsene
Menschen mit geistigen und/oder psychischen Behinderungen! im Tecklenburger Land, die
1968 in der Gemeinde Ledde gegrindet wurde. Neben der Teilhabe an Arbeit bieten die
Ledder Werkstatten vielfaltige Unterstiitzungsangebote und Dienstleistungen fiir Menschen
mit Behinderung in den Bereichen Arbeit, Wohnen, Bildung, Gesundheit und Freizeit an. Seit
ihrer Griindung hat sich die Einrichtung inhaltlich und fachlich weiterentwickelt und ist konti-
nuierlich gewachsen — sowohl mit Blick auf die Strukturen als auch mit Blick auf die Anzahl
der Personen. Sie ist einer der gréf3ten Arbeitgeber im Tecklenburger Land und ein starker
Partner fur Menschen mit Behinderung und deren Angehorige in unserer Region.

In der Werkstatt fur behinderte Menschen (WfbM) sind etwa 1220? Menschen mit Behinde-
rung im Arbeitsbereich verteilt auf 19 Betriebsstatten oder Organisationsteile in den umlie-
genden Ortschaften beschaftigt. Hinzu kommen 95 Teilnehmer:innen, die den Berufshil-
dungsbereich (BBB) besuchen, um sich dort auf ihr Arbeitsleben vorzubereiten. Im Werk-
stattbereich und im BBB unterstitzen 253 Mitarbeiter:innen die Beschéftigten und die Teil-
nehmer:innen in ihrem Arbeitsalltag.

Die Angebote des Betreuten Wohnens (BeWo) nehmen 270 Personen in Anspruch (inkl.
IAWS? (sieben Personen) und Betreutes Wohnen in Gastfamilien (elf Personen)), die von 54
Mitarbeiter:innen in ihrem Lebensumfeld begleitet und unterstiitzt werden.

209 Menschen mit Behinderung leben in einer Besonderen Wohnform der Ledder Werkstat-
ten, verteilt auf die Kommunen im Kreis Steinfurt. Standorte der Besonderen Wohnform fin-
den sich in Ibbenbiiren, Lengerich, Westerkappeln, Leeden, Ledde und Ladbergen. Aktuell
arbeiten 204 Mitarbeiter:innen in diesem Geschaftsbereich in der Assistenz und Pflege der
Nutzer:innen.

Darlber hinaus verfligen die Ledder Werkstatten mit dem Geschéftsbereich der ,Individuel-
len Dienste” Uiber eine Angebotspalette im Gesundheits- und Freizeitbereich (Reha Sport,
Physiotherapie, Tagesstruktur fir Rentner:innen, Freizeitmalinahmen). Diese Angebote wer-
den von einem wechselnden Personenkreis aus den Reihen der Beschéftigten und Nut-
zer:innen in Anspruch genommen und von aktuell 21 Mitarbeiter:innen gestaltet und durch-
gefuhrt.

In der organisationstibergreifenden Verwaltung der Ledder Werkstatten sind 61 Mitarbei-
ter:innen in den Bereichen Personalwesen, Finanzen, EDV, Einkauf, Empfang, Sekretariate
beschaftigt sowie auf direkt an die Unternehmensleitung angegliederten Stabstellen.

Die Reha GmbH ist seit 2013 eine Tochtergesellschaft der Ledder Werkstatten, die im Be-
reich der Sozialpsychiatrie Wohn- und Teilhabeangebote fir derzeit insgesamt 324 Men-
schen mit psychischer Behinderung oder Erkrankung in unserer Region gestaltet. Hierzu
zéhlen Angebote der Besonderen Wohnform und des Betreuten Wohnens ebenso wie die
offene Beratungsstelle, die Tagesstatte und der Zuverdienst. In der Reha GmbH sind 91 Mit-
arbeiter:innen in der Assistenz, Verwaltung und Leitung tatig.

1 In diesem Konzept wird von Beschaftigten sowie Nutzer:innen gesprochen: Beschéftigte sind die Menschen mit
Behinderung, die im Arbeitsbereich der Werkstatt tatig sind. Dazu zahlen im Folgenden auch Teilnehmer:innen,
die sich im Eingangsverfahren oder im Berufshildungsbereich der Werkstatt befinden. Der Begriff Nutzer:innen
umfasst alle Personen, die die LeWe-Wohnangebote und/oder die Angebote der Individuellen Dienste (s.u.) in
Anspruch nehmen.

2 Zahlen laut Stand November 2022

3 Intensiv ambulant betreutes Wohnen (= siehe Glossar der Ledder Werkstatten)



1 EinfUhrung
1.1 Hintergrund: Warum beschéaftigen wir uns mit dem Thema Gewaltschutz?

2012 erschien eine Studie des Bundesministeriums fur Familie, Senioren, Frauen und Ju-
gend mit dem Titel ,Lebenssituation und Belastungen von Frauen mit Beeintrachtigungen
und Behinderungen in Deutschland®. In dieser Studie wurden Uber 1.500 Frauen mit Behin-
derung zu ihren personlichen Gewalterfahrungen befragt. Die Ergebnisse sind beunruhigend.
Sie zeigen, dass Frauen mit Behinderung deutlich h&ufiger Opfer von Gewalt werden als
Frauen ohne Behinderung. So berichtet etwa jede zweite bis dritte Frau in der Studie, dass
sie bereits sexualisierte Gewalt erlebt hat. Ebenso erfahren Frauen mit Behinderung ofter
psychische und korperliche Gewalt als nicht behinderte Frauen.* Aber nicht nur Frauen mit
Behinderung haben ein erhohtes Risiko, Gewalt in ihrem Leben zu erfahren. In einer weite-
ren Studie befragten die Forscher:innen Manner mit Behinderung und fanden heraus, dass
diese ebenfalls haufiger korperliche und psychische Gewalt erleben als Manner ohne Behin-
derung.’

Menschen mit Behinderung sind deutlich 6fter von Gewalt betroffen
als Menschen ohne Behinderung.

Warum erleben Menschen mit Behinderung haufiger Gewalt? Unterschiedliche Griinde kon-
nen eine Rolle spielen:

¢ Person kann sich nicht selbst verteidigen

e Person hat wenig Selbstbewusstsein

e Person kann sich (verbal) nicht mitteilen

e Person ist korperlich und/oder emotional abhéngig

e Person hat gelernt, sich unterzuordnen

e Person hat nicht gelernt, anderen die persénlichen Grenzen aufzuzeigen

e Person hat nur wenige Bezugspersonen

e Person hat kein Wissen und keine Infos zum Thema Gewalt

o Es besteht ein Machtverhaltnis zwischen dem Menschen mit und ohne Behinderung

e Das Umfeld (Familie, Betreuende) sind tUberfordert

o Es gibt zum Teil eine respektlose Einstellung gegeniiber Menschen mit Behinderung
(Haltung, Kultur)

e Bestimmte Strukturen in einer Organisation, in der Menschen mit Behinderung be-
treut werden, kdnnen Gewalt beginstigen (z.B. zu wenig Personal)

4 Bundesministerium fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend (2012)
5 Bundesministerium fur Arbeit und Soziales (2013)



1.2 Was ist ein Gewaltschutzkonzept und wer hat es entwickelt?

Die Ergebnisse der beiden oben genannten Studien machen deutlich, dass der Gewaltschutz
fur Menschen mit Behinderung verbessert werden muss. Nur so lasst sich das Risiko fir die-
sen Personenkreis, Gewalt zu erleben, verringern. Als Einrichtung fuir Menschen mit Behin-
derung haben die Ledder Werkstatten unter anderem einen Schutzauftrag und eine Fursor-
gepflicht gegentber den Beschaftigten und Nutzer:innen. Das Ziel von Gewaltschutz besteht
darin, fur alle ein sicheres und vertrauensvolles Umfeld und einen gewaltfreien Rahmen fir
das Miteinander zu schaffen und dadurch Gewalt in der Einrichtung mdglichst vorausschau-
end zu vermeiden.

T Was ist ein Gewaltschutzkonzept? Ein Gewaltschutzkonzept (GSK) dient zur
’@ Information, Aufklarung und Sensibilisierung fur das Thema Gewalt. Denn

1 ‘ nur, wenn man weil3, was Gewalt ist und welche Erscheinungsformen es gibt,
R kann man sie erkennen und etwas dagegen tun. Auerdem ist ein Gewalt-
schutzkonzept als ein MalRnahmenpaket zu verstehen, das sich aus verschie-
denen Bausteinen zusammensetzt. Es beinhaltet Mal3nahmen, z.B. im Bereich Personal und
Bildung, die dabei helfen sollen, die Risiken der Entstehung von Gewalt zu verringern (>
Pravention). AuRerdem enthdlt es einheitliche Regelungen und Verfahrensplane fir den Um-
gang mit auftretenden Gewaltsituationen (= Intervention). Mit Hilfe des Konzeptes sollen die
genannten Mafinahmen wirksam in den Strukturen der Einrichtung verankert werden.
Wichtig ist, dass in unserem Konzept ein besonderes Augenmerk auf dem Schutz der Be-
schaftigten und Nutzer:innen vor Gewalt liegt. Wir orientieren uns dabei an unserem fachli-
chen Auftrag, der sich auf den Schutz der Menschen mit Behinderung richtet, die zu uns
kommen und unsere Angebote in Anspruch nehmen. Gleichzeitig werden innerhalb des GSK
weitere mogliche Gewaltkonstellationen und -richtungen beriicksichtigt, wie z.B. Gewalt von
Beschaftigten oder Nutzer:innen gegen Mitarbeiter:innen oder Gewalt zwischen Menschen
mit Behinderung.

Ein Gewaltschutzkonzept ist ein klares Bekenntnis gegen Gewalt.

Wer hat das Gewalt-Schutzkonzept erarbeitet? Im ersten Schritt wurde das Konzept fur den
Bereich Werkstatt und Berufliche Bildung in einer einjahrigen Projektphase von einer Arbeits-
gruppe entwickelt. Bei der Zusammensetzung der Gruppe wurden zwei zentrale Grundsatze
bertcksichtigt:

v" Inklusive Zusammensetzung: Menschen mit und ohne Behinderung haben das Konzept
gemeinsam — also patrtizipativ entwickelt. Das ist wichtig, weil das Thema alle betrifft. Das
heifl3t, Menschen mit Behinderung waren an dem Prozess aktiv beteiligt — ganz nach dem
Motto: ,Nichts ohne uns liber uns*.®

v' Vielfaltige Zusammensetzung: Die Ledder Werkstatten gGmbH ist eine vielfaltige und
komplexe Organisation mit unterschiedlichen Bereichen, Tatigkeitsfeldern, gewachsenen
Strukturen und Prozessen und ganz unterschiedlichen Menschen. Diese Komplexitat und
Vielfalt lassen sich im Rahmen einer begrenzten Projektgruppe nicht vollumfanglich dar-
stellen, weshalb eine Auswahl an Personen (mit und ohne Behinderung) getroffen wurde,

6 Damit orientieren wir uns an dem ,Eckpunktepapier zum Gewaltschutz bei Leistungen der sozialen Teilhabe und
Leistungen zur Teilhabe am Arbeitsleben“ des LWL (vgl. ebd., S. 8) sowie an den Leitlinien der Rahmenvereinba-
rung des MAGS zur Erstellung von Gewaltschutzkonzepten in nordrheinwestfélischen WfbM (vgl. ebd., S. 9 ),
die in den LeWe von Werkstattrat und Geschéftsfihrung unterzeichnet wurde.



die mdglichst viele Bereiche umfasst. Im Herbst 2021 traf sich die Projekt-Gruppe zum
ersten Mal. Seitdem hat sie das Konzept fir WfbM und BBB Uber ein Jahr hinweg ge-
meinsam erarbeitet. Anschlie3end wurde das erstellte GSK innerhalb einer neuen und
Ubergreifenden neunkdpfigen Projektgruppe, an der Mitarbeiter:innen aus allen Bereichen
der Organisation beteiligt waren, flr die Gesamtorganisation der Ledder Werkstatten er-
ganzt und angepasst.

Bei der Umsetzung des Gewaltschutzkonzeptes in der alltdglichen Praxis wirken die Mitglie-
der der Projekt-Gruppen als Multiplikatoren mit. Multiplikatoren sind Personen, die Wissen
und Informationen zu einem Thema weitergeben und in der Einrichtung verbreiten. Das ist
wichtig, damit das Konzept in der Praxis gelebt wird. Die Konzeptentwicklung ist aul3erdem
ein Prozess. Auch wenn das Konzept verschriftlich wurde, kann es gedndert, angepasst und
weiterentwickelt werden. So kdnnen neue Ideen aufgegriffen oder verandert werden, wenn
sich zum Beispiel mit der Zeit herausstellt, dass eine Mal3nahme nicht gut funktioniert oder
sich gesetzliche Rahmenbedingungen veréandern. Denn die Erstellung und Umsetzung des
Schutzkonzeptes ist im Grunde ein andauernder Entwicklungsprozess, der nie abgeschlos-
sen ist.

2 Leitbild der Ledder Werkstatten gGmbH — Ein klares
,Nein“ zu Gewalt

Wichtig fiir einen wirksamen Gewaltschutz sind das Menschenbild und die Haltung, die in der
Einrichtung bestehen und gelebt werden. Verankert sind Haltung und Menschenbild im Leit-
bild der Ledder Werkstétten durch die folgenden Werte, die unser klares Bekenntnis zu ei-
nem gewaltfreien Miteinander verdeutlichen:
Menschenwirde: ,Die Wirde des Menschen ist unantastbar.” So steht es in Artikel 1 unse-
res Grundgesetzes. Die menschliche Wiirde jedes Einzelnen ist zu achten und zu schiitzen.
Dieser Satz ist zentral fur das fachliche Handeln und die professionelle Haltung und bildet
entsprechend den Ankerpunkt unseres Leitbildes: ,Den Beschéaftigten, Bewohner/-innen, Ge-
schaftspartner/-innen und Mitarbeiter/-innen begegnen wir mit Wertschatzung, Respekt,
Freundlichkeit, Loyalitat, Offenheit, Ehrlichkeit und Fairness” (Ledder Werkstatten, 2021, S.
43). Ein gewaltfreier und wertschatzender Umgang bildet somit die Basis des Miteinanders in
den Ledder Werkstétten, denn Achtung und Wertschatzung kénnen sich nur in einem gewalt-
freien Umfeld entwickeln.
Diakonische ldentitat: Als diakonische Einrichtung beruht unser Handeln darlber hinaus
auf zentralen christlichen Werten: ,Unser Leitgedanke ist das christliche Menschenbild, wo-
nach jeder Mensch einzigartig, unersetzlich und in seiner Besonderheit von gleich hohem
Wert ist. Unser Handeln richtet sich nach seinen angeborenen Mdglichkeiten, wir werten
nicht. Unsere Einrichtung steht jedem Hilfsbedurftigen offen, ohne Unterschied des Ge-
schlechts, der Herkunft oder der Religion“ (www.ledderwerkstaetten.de). Gewaltfreiheit und
Diskriminierungsverbot sind damit auch Uber die diakonische Tradition und Identitat der Led-
der Werkstétten verankert.
Personenzentrierung: Ebenso ist der respektvolle Umgang gegeniber jedem Menschen mit
Behinderung durch die personenzentrierte Ausrichtung unserer Arbeit mitbegriindet: ,Wir ha-
ben Respekt vor der Personlichkeit jedes Einzelnen. Wir begleiten ihn in allen Veranderun-
gen im Leben, fordern seine Entwicklung und tragen alle Richtungen, die das Leben ihm er-
maoglicht oder setzt, mit* (Ledder Werkstatten, 2021, S. 43).
Qualitatsorientierung: In den Ledder Werkstatten orientieren wir uns bei der Gestaltung un-
serer Angebote an fachlichen MalRstédben und streben eine kontinuierliche Verbesserung un-
serer Leistungen an. Dazu gehort u.a. die Weiterbildung unserer Mitarbeiter:innen (Ledder
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Werkstatten, 2021, S. 43). Als qualitatsorientierte und lernende Organisation sind wir somit
bestrebt, unsere Mitarbeiter:innen fiir das Thema Gewaltschutz zu sensibilisieren und sie in
diesem Themenkomplex angemessen zu schulen.

Fuhrungskultur: Die Fihrungskrafte der Ledder Werkstéatten haben Vorbildfunktion und
tbernehmen Verantwortung und eine Représentationsfunktion fiir das Unternehmen. Dabei
ist unsere Fuhrungskultur gepragt von Fairness, klaren Kommunikationsstrukturen und trans-
parenten Entscheidungen. Die LeWe-Fuhrungskréfte treten im Rahmen ihrer Vorbildfunktion
fur einen fairen und respektvollen Umgang bei der Bearbeitung von Konflikten ein (Ledder
Werkstatten, 2021, S. 43). Mit Blick auf ihre Verantwortung gegenuber Nutzer:innen, Be-
schaftigten und Mitarbeiter:innen tolerieren sie keine Gewalt in den verschiedenen Bereichen
unserer Einrichtung.

Ausgehend von unserem Leitbild akzeptieren wir in den Ledder Werkstatten somit keine Art
der Gewaltausiibung und gehen jeder Form von Gewalt konsequent nach, ohne potenziell
eintretende Vorfélle zu tabuisieren.

»ES gibt das Missverstandnis in Bereichen, in denen es um helfende Dienstleistun-
gen geht, dass die dort tatigen Menschen per se gut sind und dass da nichts passie-
ren kann. Das stimmt natdrlich nicht immer und deswegen ist vorbeugendes Han-
deln wichtig“ (Sascha Omidi, Fachberatung Gewaltpravention LAG WfbM Berlin im
Interview mit J. Niehaus von der Zeitschrift Werkstatt:Dialog, 4, 2021, S. 25).

Dabei sind wir bestrebt, durch die Gestaltung eines offenen und wertschatzenden Umfelds,
Gewalt bereits im Vorfeld vorzubeugen (Préavention). Aul3erdem verfolgen wir das Ziel, durch
klare Formen der Kommunikation, Gewalthandlungen aufzudecken, fachlich einzugreifen
und mit den Beteiligten angemessen zu bearbeiten (Intervention). Denn wir sind uns dartber
bewusst, dass es im Alltag zu Grenzverletzungen und weiteren Formen von Gewalt kommt
oder kommen kann.

,Die Lésung um Gewalt zu verhindern klingt beinahe paradox: Wenn wir in Werk-
statten und Wohnheimen Gewalt verhindern wollen, missen alle Beteiligten ak-
zeptieren lernen, dass es Gewalt gibt. Und dass jeder Mitarbeitender jeden Tag
durch unbewusste Grenzlberschreitungen oder durch bestimmte Umstande ,ge-
walttatig” werden kann* (Wobke-Stascheit, 2021, S. 35).

Diese Erkenntnis in Verbindung mit der strikten Ablehnung jeder Art von Gewalt gegeniber
den bei uns lebenden und arbeitenden Menschen mit und ohne Behinderung bilden die
Grundlage des vorliegenden Gewaltschutzkonzeptes.

3 Was ist Gewalt? Gemeinsames Begriffsverstandnis

3.1 Arten von Gewalt

Damit man einen aktiven Gewaltschutz betreiben kann, ist es wichtig, ein einheitliches Ver-
standnis darlber zu entwickeln, was Gewalt ist. Das ist gerade deshalb wichtig, weil Gewalt
ein vielschichtiges Problem darstellt und nicht immer sofort als solche zu erkennen ist. Es
gibt unterschiedliche Formen und Auspragungen von Gewalt. Grundsatzlich kann man sa-
gen:



’ »Gewalt liegt vor, wenn Menschen gezielt oder fahrlassig physisch oder
| @ psychisch verletzt oder geschadigt werden“
‘ - ‘ (Landesarbeitsgemeinschaft der Werkstatten fir behinderte Menschen e.V.

Berlin (LAG WfbM Berlin), 2015, S. 5).

Die folgenden Arten von Gewalt’ kdnnen grundlegend unterschieden werden:

1. Korperliche Gewalt

2. Seelische Gewalt (psychische Gewalt)
3. Sexualisierte Gewalt

4. Strukturelle Gewalt

Korperliche Gewalt nennt man auch ,physische Gewalt®. Sie umfasst alle Angriffe auf den
Korper einer Person. Dabei besteht eventuell die Absicht, dieser Person korperliche Schmer-
zen zuzufligen oder sie zu verletzen.

Seelische oder psychische Gewalt beschreibt die Schadigung oder Verletzung der Gefiihle
einer Person. Sie ist meistens schwerer zu erkennen als kdrperliche Gewalt, weil es keine
sichtbaren Verletzungen gibt.

Sexualisierte Gewalt beschreibt Handlungen oder Anmerkungen mit Bezug zu Sexualitat
ohne die Einwilligung und gegen den Willen der Person. Die betroffene Person schamt sich
oftmals, Uber die Gewalt zu sprechen. Oft sind Frauen von sexualisierter Gewalt betroffen.
Es kdnnen aber auch Manner Opfer von sexualisierter Gewalt sein.

Strukturelle Gewalt liegt in den Strukturen der Gesellschaft oder einer Organisation begrin-
det und nicht unmittelbar in der Person. Bestehende Strukturen, wie z.B. Regeln oder Nor-
men flhren dazu, dass die Freiheit und Selbstbestimmung einer Person (unangemessen)
eingeschrankt werden.? Dies ist vor allem der Fall, wenn diese Regeln fur die betreffenden
Personen nicht nachvollziehbar oder (scheinbar) willktrlich sind. Beispiele fir strukturelle
Gewalt wéaren etwa eine zu strenge Hausordnung in den Besonderen Wohnformen oder die
gelebte ,Regel, das Zimmer eines Nutzers ohne vorheriges Anklopfen bzw. ohne dessen Er-
laubnis zu betreten.

In der nachfolgenden Abbildung werden die verschiedenen Arten von Gewalt zusammenge-
fasst und mit Beispielen aus der Praxis verdeutlicht:

7 LWL-Sozialdezernat, 2021, S. 1 f.; vgl. z.B. auch www.frauen-gegen-gewalt.de
8 Vgl. Bundesvereinigung Lebenshilfe e.V., 2017, S. 23 f.
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Die unterschiedlichen Arten von Gewalt sind nicht immer eindeutig voneinan-
der abzugrenzen und es gibt Uberschneidungen. Eine Vergewaltigung zum
Beispiel ist sexualisierte Gewalt und gleichzeitig auch korperliche Gewalt, die
auRerdem schwerwiegende seelische Folgen fir das Opfer hat.

© Ledder Werkstatten gGmbH, lllustratorin Sina Bulenda, 2023

- Arbeitsmaterial 1: Was ist Gewalt = Bildkarten zu Gewalt, Plakat ,Arten
von Gewalt*

- Arbeitsmaterial 2: Video ,Nein zu Gewalt”

3.2 Stufen von Gewalt

Gewalterfahrungen sind subjektiv. Das heil3t, es hangt (auch) von der Person und ihren per-
sonlichen Erfahrungen und Einstellungen ab, ob sie etwas als Gewalt empfindet oder nicht.
Nicht jede:r empfindet das gleiche Verhalten als Gewalt. Das macht es manchmal schwierig
im Umgang miteinander. Au3erdem kann Gewalt danach unterschieden werden, ob sie be-
wusst oder unbewusst, einmalig oder wiederholt vorkommt und wie schwerwiegend die Aus-
wirkungen und Verletzungen durch die Gewalt sind. Man kann folgende Stufen (oder For-
men) von Gewalt® unterscheiden:

9 Vvgl. im Folgenden Berliner Werkstatten fiir Menschen mit Behinderung GmbH, 2020, S. 10 ff.; vgl. Bundesverei-
nigung Lebenshilfe e.V., 2017, S. 14 ff.
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‘ UBERGRIFTE

GRENZVERLETZUNG

© Ledder Werkstatten gGmbH, lllustratorin Sina Bulenda, 2023

1. Grenzverletzungen

Dort wo Menschen miteinander arbeiten und leben, sind Grenzverletzungen fast unvermeid-
bar. Grenzverletzungen sind unbeabsichtigte oder einmalige unangemessene Verhaltens-
weisen. Ob ein Verhalten als Grenzverletzung empfunden wird, ist subjektiv. Das heil3t, es
hangt auch von der eigenen persodnlichen Erfahrung ab. Oft kommt es aus Unachtsamkeit
und zufallig zu Grenzverletzungen. Der Umgang miteinander in der Gruppe ist eigentlich res-
pektvoll und wertschatzend. Die Person, die sich unangemessen verhalten hat, sieht ihren
Fehler ein und entschuldigt sich dafr.

7; Beispiele fur Grenzverletzungen sind:
’ _' ) ¢ Unbeabsichtigte Bertihrung (z.B. in einer Pflegesituation)

¢ Missachtung von Distanzregeln (z.B. jemandem in der Warteschlange
zu nahekommen)
e Unbedachte Bemerkung oder respektloser Umgangston (z.B. im lauten Befehlston
mit jemandem sprechen)
e Unbedachte Krankung oder Beleidigung (z.B. Schimpfwérter wie ,Du Penner® benut-
zen)

e Aufdringliche Blicke oder Bemerkungen (z.B. jemanden mit Kosenamen ansprechen)

2. Ubergriffe

Ubergriffe geschehen nicht zufallig. Die libergriffige Person missachtet absichtlich, haufig o-
der regelmafig bestimmte Verhaltensregeln. Dabei nutzt sie ihre Machtposition gegenuber
der anderen Person (z.B. gegeniiber dem Beschaftigen) aus. Bei Ubergriffen tlbernimmt die
Person keine Verantwortung fir das eigene falsche Verhalten und sieht ihren Fehler nicht
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ein. Sie sieht sich im Recht. Das heilt, die oben genannten Beispiele kénnen auch zu Uber-
griffen werden, wenn sie ofter oder mit Absicht vorkommen.

Weitere Beispiele fiir Ubergriffe sind:

¢ Verweigern von Essen und Trinken

e Verweigern von Bargeld oder Zigaretten

e Verbote als Bestrafung (z.B. Verbot der Teilnahme an Veranstaltungen)

e Zwang ausuben (z.B. jemanden zwingen, ein bestimmtes Essen zu essen)

¢ Entwirdigendes Verhalten (z.B. jemanden absichtlich zu lange auf der Toilette sitzen
lassen)

e Drohungen und Erpressungen (z.B. die Drohung: ,Wenn du nicht still bist, bekommst
du heute Abend nichts zu essen®)

e Bewusstes oder wiederholtes Ignorieren (z.B. nicht auf direkte Ansprache reagieren)

¢ Jemanden vor anderen bloR3stellen (z.B. sich lustig machen, wenn sich jemand einge-
nasst hat)

¢ Bewusstes oder wiederholtes Missachten von Distanzregeln (z.B. jemandem standig
in der Warteschlange beim Mittagessen zu nahekommen, ,auf die Pelle riicken®)

e Sexistische Aussagen (z.B. eine Aussage wie: ,Frauen gehdren hinter den Herd®)

e Unerwiinschte Gesprache tber intime Themen und Erfahrungen (z.B. Uber Sex)

3. Strafrechtlich relevante Gewalt

In einigen Fallen sind korperliche, seelische oder sexualisierte Ubergriffe strafrechtlich rele-

vante Gewalthandlungen. Das heiR3t, die Ubergriffe sind so schwer und gravierend, dass sie
gegebenenfalls zur Anzeige gebracht werden und es zu rechtlichen Konsequenzen kommen
kann. Dabei muss der Fall immer genau geprft werden.

Beispiele fir strafrechtlich relevante Gewalt sind:

o Korperverletzung (z.B. jemanden bei der Pflege sehr grob anfassen und

ihm dabei blaue Flecken zufligen)

e Freiheitsberaubung (z.B. jemanden einsperren)©

e Notigung (z.B. jemandem gegen seinen Willen Nahrung einfl63en)

e Vergewaltigung oder Missbrauch (z.B. jemanden zum Sex zwingen)

e Schwere Beleidigung (z.B. jemanden wiederholt als ,Arschloch® beschimpfen)

e Sachbeschadigung (z.B. absichtlich das Auto von jemandem zerkratzen)

10 Dies umfasst nicht so genannte ,freiheitsentziehende MaRnahmen“ (FeM), fiir die eine Genehmigung des
Amtsgerichtes vorliegt oder in die die betreffende Person selbst eingewilligt hat. Der Umgang mit freiheitsentzie-
henden MalRnahmen ist in dem entsprechenden Konzept der Ledder Werkstatten gGmbH geregelt.
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e Verbreitung pornografischer Bilder oder Nacktfotos ohne das Einverstandnis des an-

deren (z.B. Uber soziale Medien)

- Arbeitsmaterial 3: Verhaltensampel*!

3.3 Wer kann an Gewalt beteiligt sein?

Hier wird die Perspektive des Beschéftigten bzw. des:der Nutzer:in eingenommen, wohl wis-
send, dass sich Gewalt auch gegen Mitarbeiter:innen richten kann. Da in diesem Konzept
der Schutz der vulnerablen Personengruppe der Menschen mit Behinderung entsprechend
unserem fachlichen Auftrag im Vordergrund steht, stehen sie im Mittelpunkt der Betrachtung.
Gleichzeitig werden durch die Doppelpfeile in der nachfolgenden Abbildung auch weitere
Personen und Gewaltkonstellationen einbezogen. Dadurch wird deutlich, dass Gewalt auch
von Beschaftigten oder Nutzer:innen ausgehen und sich z.B. gegen Mitarbeiter:innen richten
kann.'? Insgesamt kbnnen verschiedene Personen im Kontext der Ledder Werkstéatten an
Gewalthandlungen beteiligt sein:

» LeWe-Mitarbeiter:innen (z.B. ein Werkstattmitarbeiter verweigert einem Beschaf-
tigten als Bestrafung das Mittagessen)

» Mitarbeiter:innen aus anderen Bereichen (z.B. Busfahrer:innen, Therapeut:innen,
Ubungsleiter:innen beim Sport)

» Angehorige (z.B. die Mutter sperrt ihre Tochter zu Hause in ihrem Zimmer ein)

» andere Nutzer:innen oder Kolleg:innen (z.B. ein Nutzer mobbt seinen Mitbewoh-
ner weil dieser Ubergewichtig ist und beschimpft ihn als ,fette Sau®)

» Freunde oder Bekannte (z.B. ein Bekannter greift einer Nutzerin unter den Rock,
obwohl diese das nicht will)

» fremden Personen (z.B. ein Fremder zerstért das Handy eines Beschéftigten wah-

rend sie an der Bushaltestelle warten)

11 Die Verhaltensampel dient dazu, innerhalb der Gruppe gemeinsam Verhaltensweisen festzulegen, die in Ord-
nung, kritisch oder falsch sind und daraus entsprechend Regeln fiir ein gewaltfreies und friedliches Miteinander
abzuleiten (vgl. Berliner Werkstéatten fir Menschen mit Behinderung, 2020, S. 41 ff.).
12 vgl. Bundesvereinigung Lebenshilfe e.V., 2017, S. 12.; sowie LWL-Sozialdezernat, 2021, S. 2.
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Nicht immer wird Gewalt direkt beobachtet, sondern es besteht vielmehr eine Vermutung o-
der ein Verdacht. Es gibt bestimmte Warnhinweise bzw. Anzeichen, die darauf hindeuten
konnen, dass jemand Opfer von Gewalt ist®. Fir die folgenden Anzeichen missen Mitarbei-

ter:innen deshalb besonders sensibel sein:

© Ledder Werkstatten gGmbH, lllustratorin Sina Bulenda, 2023

13 vgl. Bundesvereinigung Lebenshilfe e.V., 2017, S. 13.
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4. Risikoanalyse

Eine Risikoanalyse ist die Grundlage fur die Entwicklung einer Praventionsstrategie. Man
muss wissen, wo die Risiken flr Gewalt in der Organisation liegen, um passende Schutz-
mafinahmen zu erarbeiten. In einer Risikoanalyse werden die vorhandenen Risiken in einer
Organisation identifiziert und bewertet!4. Danach werden mégliche MaRnahmen abgeleitet,
um die bestehenden Risiken zu verringern.

In den Ledder Werkstatten wurde eine partizipative Risikoanalyse (unter Einbezug der Mitar-
beiter:innen und Beschéftigten aus den oben genannten Projektgruppen) in Anlehnung an
die Vorlage zur Differenzierung der Risikobereiche der LAG WfbM Berlin durchgefuhrt und
anschliel3end fir die Gesamtorganisation erweitert / ergénzt. Dort werden zehn Risikoberei-
che innerhalb der Einrichtung benannt, fiir die die Risikoanalyse erstellt wird:

=

R&aumliche Situation

Personengruppen und behinderungsbezogene Aspekte
Situationen und Zeiten

Sprache und Umgang

Beziehungen

Mit- und Selbstbestimmung

Beschwerdemanagement®®

Organisationskultur

. Umgang mit Sexualitat

10. Personal

© 0Nk~ wWDN

Anhand von Fragen und Gruppendiskussionen wurde eine Risikoanalyse fir die zehn Berei-
che durchgefiihrt und anschlieend auf mehreren Ebenen ausgewertet. Dabei wurden in je-
dem der zehn Risikobereiche bestimmte Gewaltrisiken identifiziert und als hoch, mittel oder
gering eingestuft. Beispielhaft werden das Vorgehen und die Ergebnisse im Folgenden dar-
gestellt:

5. Risikobereich Beziehungen Einstufung

Abhangigkeitsverhaltnis Beschéftigte:r / Nutzer:in — Mitarbeiter:in (Gefahr d.

Machtmissbrauchs)

Abhangigkeitsverhaltnis Beschaftigte:r / Nutzer:in — Beschaftigter / Nutzer:in  mittel

Leben in sozialen Systemen, soziales Miteinander (konflikthaft)

Individuelle Ansprache und Gestaltung der Beziehung gering

Beziehungen zu Angehérigen

14 Die Risikoanalyse umfasst die Identifikation und Bewertung von Risiken in einem bestimmten Anwendungs-
kontext, z. B. in Projekten in der Prozessanalyse oder innerhalb eines libergreifenden Risikomanagements*
(www.orghandbuch.de, 2022).
15 Das Beschwerdemanagement regelt den Umgang mit Beschwerden innerhalb der Organisationsstruktur. Es
stellt somit ein eigenes Verfahren im Rahmen des Qualitdtsmanagements (QM) dar.

17


https://www.orghandbuch.de/OHB/DE/OrganisationshandbuchNEU/3_managementansaetze_u_instrumente/3_4_Projektmanagement/projektmanagement-node.html;jsessionid=31932EECC4929B81460B83926EB19F89.2_cid332
https://www.orghandbuch.de/OHB/DE/OrganisationshandbuchNEU/3_managementansaetze_u_instrumente/3_3_Prozessmanagement/prozessmanagement-node.html;jsessionid=31932EECC4929B81460B83926EB19F89.2_cid332
https://www.orghandbuch.de/OHB/DE/OrganisationshandbuchNEU/3_managementansaetze_u_instrumente/3_10_Risikomanagement/risikomanagement-node.html;jsessionid=31932EECC4929B81460B83926EB19F89.2_cid332

Im zweiten Auswertungsschritt wurden die abgeleiteten MaRnahmen den Risiken zugeord-
net, wodurch erkennbar wurde, dass unterschiedliche und alternative MalRnahmen zur Bear-
beitung eines Risikos als geeignet erscheinen.

Risiko:

Vorgeschlagene MaRnahmen:

Abhangigkeitsverhaltnis Beschaftigte:r
Nutzer:in — Mitarbeiter:in (Gefahr des

Machtmissbrauchs)

Professionalitat der Mitarbeiter:innen
starken

Bildungsangebote fur Mitarbeiter:in-
nen durchfihren

Vorgesetzten informieren

Im dritten Schritt schlie3lich wurden die MaRnahmen zu Oberkategorien zusammengefasst,
die die Bestandteile eines Gewaltschutzkonzeptes'® widerspiegeln. So zeigt sich zum einen,
an welchen Malznahmen im Folgenden weitergearbeitet bzw. worauf der Fokus der Erarbei-
tung gelegt werden sollte. Dabei erfolgte gleichzeitig ein erneuter Riickbezug zu den identifi-
zierten Risiken, um erkennbar zu machen, welche Malinahmen sich zur Verringerung ver-

schiedener bzw. mehrerer Risiken eignen konnten.

Oberkategorie (Be-
standteil des Schutz-
konzeptes)

MalRnahme

Risiken

Aus- und Weiterbildung
Personal

Bildungsangebote fir
Mitarbeiter:innen durch-
flhren

Zum Tater / zum Opfer werden

Frauen als Opfer von Gewalt

Unklarheit bzgl. Beschwerdewege

Konflikte zwischen Beschéftigten /
Nutzer:innen

Sexualitat bei Menschen mit Behinde-
rung als Tabuthema

Abhangigkeit Beschaftigte:r / Nutzer:in
und Mitarbeiter:innen — Gefahr des
Machtmissbrauchs

Im Rahmen der MalRnahmenbeschreibung (Kapitel 5) wird an den passenden Stellen ein
Ruckbezug zu den zugrundeliegenden Gewaltrisiken hergestellt.

Im Ergebnis wurden folgende Risiken mittels der Analyse innerhalb der Organisation identifi-

ziert:

Raumliche Situation: von auf3en schlecht oder nicht einsehbare Bereiche (Pflegebéder/Toi-
letten, Einzelburos), unubersichtliche Bereiche (Orientierungslosigkeit), Gemeinschaftsraume
(z.B. Umkleidekabinen, Teekiiche), Zugangsmoglichkeiten zu Raumlichkeiten (Schutz der
Privatsphare), Bus / Taxi, weitlaufige Areale und grof3e Gruppenraume, Doppelzimmerbele-
gung bei Freizeit- und Bildungsmaflnahmen

16 In Anlehnung an das Eckepunktepapier des LWL (2021) und den Powerpoint-Vortrag von S. Freck am 25.02.2022
beim Austauschtreffen zum partizipativen Gewaltschutz in Einrichtungen des KSL Kalin.
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Personengruppen und Behinderungsbezogene Aspekte: Frauen als Opfer, Zum Tater
werden (Uberlegene Personen, Personen mit Kontrollverlust), zum Opfer werden (unterle-
gene Personen, die sich nicht wehren kénnen, hoher Behinderungsgrad),

Situationen und Zeiten: Ankunft und Abfahrt / zu Feierabend, Pausensituation (z.T. feh-
lende soziale Kontrolle), Corona / Pandemiezeit, Stress, Uberforderung, Handynutzung am
Arbeitsplatz, dunkle Jahreszeit, Schicksalsschlage / private Probleme, Arbeitsdruck, Be-
triebsfeste- und Feiern

Sprache und Umgang: Grenziberschreitende und wiederholte Beleidigungen im Alltag, se-
xistische Bemerkungen, fehlende Regeln zum Umgang mit Sprache, Gefahr d. Machtmiss-
brauchs durch Vorenthalten von Infos (z.B. durch schwere Sprache)!’

Beziehungen: Abhangigkeitsverhaltnis Mitarbeiter:in — Beschaftigte:r / Nutzer:in, Soziale
Systeme bergen immer Konfliktpotenziale, keine individuelle bzw. personenzentrierte An-
sprache und Gestaltung der Beziehung zu Beschéftigten

Mit- und Selbstbestimmung: Mitarbeiter:in entscheidet fir Beschatftigte / Nutzer:inn im All-
tag, keine gleichgeschlechtliche Pflege umsetzbar, fehlendes Selbstbewusstsein bei Men-
schen mit Behinderung, unzureichende Einbindung der Vertretungsgremien in bestimmte
Entscheidungsprozesse (z.B. Verwaltung)*®

Beschwerdemanagement: Unwissenheit und fehlende Nachvollziehbarkeit bzgl. der Be-
schwerdewege, Verbindlichkeiten fehlen, Unklarheit bzgl. Ansprechpersonen

Organisationskultur: Leitbild vorhanden, aber nicht allen bekannt, fehlender regelmafiger
Austausch tber das Leitbild, trdge, nicht moderne Organisationsstrukturen

Umgang mit Sexualitéat: Menschen mit Behinderung wird teilweise ihre Sexualitat abgespro-
chen, Sexualitat wird als Tabuthema betrachtet, Respektlosigkeit aufgrund des Erschei-
nungsbildes (z.B. kurzer Rock) v.a. gegenliber Frauen, Gefahr der ,unbewussten® Diskrimi-
nierung (z.B. gegenuber diversen Personen)

Personal: Uberforderung durch Personalmangel, unzureichende Sensibilisierung der Mitar-
beiter:innen fir Gewalt, unzureichende Qualifizierung von Mitarbeiter:innen und Leitungskréaf-
ten, fehlende Standards in der Personalentwicklung und bzgl. der Kommunikations- und In-
formationswege (Problem der Uneinheitlichkeit und Unsicherheit)

17 Grundsétzlich wird der Umgangston in der Einrichtung als positiv, freundlich und wertschatzend und damit eher
als Ressource und weniger als Risiko beim Thema Gewaltschutz bewertet.

18 Grundsatzlich werden die Beteiligungsmdglichkeiten der Beschaftigten — vor allem tiber die Gremien Werkstatt-
rat und Frauenbeauftragte — in den LeWe als sehr gut bewertet.
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5 Gewaltschutzmallnahmen — Pravention und Intervention

5.1 Personalmanagement

Personaleinstellung:

Im Rahmen der Risikoanalyse wurde erkennbar, dass Personalmangel und damit eine mog-
licherweise verbundene Uberforderung der Mitarbeiter:innen potenzielle Gewaltrisiken dar-
stellen kdnnen. Die Einstellung von Personal sowie der optimale Einsatz des Personals als
Malnahmen zur Verringerung des benannten Risikos ist eine wesentliche Leitungsaufgabe
und liegt entsprechend in der Verantwortung der Einrichtungsleitung. Als wachsende Organi-
sation sind die Ledder Werkstatten kontinuierlich auf der Suche nach qualifiziertem Personal
in allen Bereichen und dartber hinaus engagiert in der Ausbildung und Gewinnung junger
Mitarbeiter:innen, um dem Problem des Fachkraftemangels entgegenzuwirken (z.B. Uber
den Bundesfreiwilligendienst, Kooperation mit Schulen und Hochschulen, Begleitung wéh-
rend der Ausbildung usw.).

Weitere MalRnahmen im Rahmen der Personaleinstellung beziehen sich auf die Einstellungs-
und Bewerbungsverfahren: In den Stellenanzeigen wird einheitlich darauf verweisen, dass
die Ledder Werkstatten gGmbH eine diakonische Einrichtung ist, so dass potenzielle Bewer-
ber:innen einen unmittelbaren Hinweis auf die Haltung und das christliche Menschenbild im
Sinne des diakonischen Profils erhalten, das unserer Arbeit zugrunde liegt. Einheitlichkeit
meint in diesem Zusammenhang, dass die Bezeichnung als diakonische Einrichtung in allen
Stellenanzeigen enthalten ist — unabhangig davon, ob eine Fachkraft fir den Gruppendienst,
ein:e Mitarbeiter:in in der Verwaltung oder sonstiges Personal gesucht wird, denn eine ent-
sprechende Grundhaltung wird von allen Mitarbeiter:innen der Ledder Werkstéatten erwartet.
Um aulRerdem das Bekenntnis zur Gewaltfreiheit bereits gegeniiber Bewerber:innen deutlich
zu machen, wird im Rahmen von Bewerbungsgespréchen offensiv auf das Vorhandensein
eines Gewaltschutzkonzeptes hingewiesen und die Erwartung an potenziell neue Mitarbei-
ter:innen formuliert, sich an der Gewaltpravention zu beteiligen und vom Arbeitgeber ange-
botene Fort- und Weiterbildungen zu besuchen. In den Ledder Werkstatten ist die Auswabhl
und die Einstellung von neuem Fachpersonal eine zentrale Leitungsaufgabe. Denn im Be-
werbungsgesprach oder im Einstellungsgesprach werden die diakonische Identitéat und die
wertschatzende Organisationskultur thematisiert. Zum zweiten werden die fachliche sowie
die personliche Eignung der Kandidat:innen beurteilt und geprift, inwiefern ihre Haltung und
ihr Menschenbild mit unserem Leitbild Gbereinstimmen. Das heil3t, es geht darum einzu-
schatzen, ob sich Bewerber:innen personlich mit den Werten und Grundséatzen der LeWe
identifizieren und ihr fachliches Handeln dadurch gepragt ist. Anhand eines fiktiven Fallbei-
spiels soll kunftig aul3erdem eine erste Einschatzung durch die Leitung erfolgen, inwiefern
die Bewerber:innen in einer gewaltbezogenen Situation eine professionelle Haltung zeigen
und sich ihrer besonderen Verantwortung den Beschaftigten und Bewohner:innen gegeniuber
bewusst sind. Fallbeispiel — Frage an Bewerber:innen:

»Sle beobachten, wie ein Mitarbeiter eine:n Beschéftigten / eine:n Nutzer:in grob am Arm
fasst, ihn hinter sich herzieht und ihn dabei in lautem und unfreundlichen Ton auffordert, end-
lich in die Gruppe / in sein Zimmer zu gehen.

Wie verhalten Sie sich in dieser Situation?*

Bei der Neueinstellung von Mitarbeiter:innen folgen wir dem Ansatz einer bewussten Perso-
nalauswahl. Bewerber:innen sind bei uns seit 2017 gemalf § 124 Abs. 2 SGB IX gesetzlich
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dazu verpflichtet, ein erweitertes Fuhrungszeugnis vorzulegen, so dass bereits im Vorfeld
ausgeschlossen werden kann, dass in den dort aufgefihrten Bereichen Straftaten vorliegen.

Dienstanweisung und Verhaltenskodex

Bei Vertragsunterzeichnung unterschreibt jede:r neue Mitarbeiter:in eine Dienstanweisung
(unbefristete und befristete Einstellungen), in der sie:er sich unter 3. dazu verpflichtet, keine
Gewalt gegeniiber den betreuten Menschen auszuiiben. In diesem Zusammenhang wird
auch auf die fristlose Kuindigung als mégliche Konsequenz bei VerstoR gegen diese Anwei-
sung hingewiesen: ,Die Ausiibung jeglicher Art von Gewalt (kdrperlich, psychisch, sexuali-
siert und strukturell) gegen die Menschen mit Behinderung, die das Leistungsangebot der
Ledder Werkstatten in Anspruch nehmen, ist strikt verboten und wird konsequent geahndet.
Bei Zuwiderhandlungen drohen arbeitsrechtliche Konsequenzen bis hin zu einer fristlosen
Kiindigung.*”

Weiter konkretisiert wird die Dienstanweisung bzgl. der Gewaltthematik Gber einen entspre-
chenden Verhaltenskodex, in dem klare Handlungsanweisungen beschreiben, welches Ver-
halten vom Personal erwartet wird. ,Dem Kodex kommt eine zentrale Bedeutung im Schutz-
konzept zu, da er fur alle Beteiligten [...] Sicherheit bezliglich des eigenen Verhaltens ver-
schafft® (Diakonie Deutschland, 2022, S. 85). Ein wichtiges Qualitatskriterium ist die partizi-
pative Entwicklung des Verhaltenskodex (vgl. ebd.). Entsprechend wurde er im Rahmen der
Projektgruppe gemeinsam von den Mitgliedern entwickelt. Dieser Kodex soll kiinftig in Form
einer Selbstverpflichtungserklarung®® ebenfalls von neuen Mitarbeiter:innen unterschrieben
werden. Mit ihrer Unterschrift verpflichten sich die Mitarbeiter:innen, ,[...] die festgelegten
Regelungen einzuhalten und die Winsche und Beduirfnisse der hilfe- und unterstiitzungsbe-
durftigen Menschen wahr- und ernst zu nehmen* (Diakonie Deutschland, 2022, S. 86). Zu-
satzlich soll auch den Mitarbeiter:innen, die bereits langer in der Einrichtung tatig sind, die
Unterzeichnung dieser Selbstverpflichtung nach und nach eingefordert werden.

Verhaltenskodex

Als diakonische Einrichtung ist das Leitbild der Ledder Werkstatten gGmbH von einem christ-
lichen Menschenbild gepragt. Hieraus erwachsen unsere Verantwortung und unser Auftrag,
die Menschen mit Behinderung, die das Leistungsangebot der Ledder Werkstéatten in An-
spruch nehmen mit Respekt zu behandeln und ihre Wirde zu schiitzen. Unsere Arbeit ba-
siert auf Wertschéatzung und Vertrauen. Wir achten die Personlichkeit jedes Einzelnen und
respektieren individuelle Grenzen.

Wir lehnen jede Form von Gewalt (korperliche, seelische, sexualisierte und strukturelle) ge-
geniuber den Menschen in unserer Einrichtung ab und treten potenzieller Gewaltausibung
entschieden und konsequent entgegen.

Deshalb verpflichte ich mich als Mitarbeiter:in der Ledder Werkstatten zu Folgendem:

1. Ich behandle die in den Ledder Werkstatten lebenden und arbeitenden Menschen mit
Wertschéatzung und Respekt.

2. Ich begegne allen Menschen mit Toleranz und ohne Vorurteile.

3. Ich nehme die Anliegen der Menschen mit Behinderung ernst, achte ihr Recht auf
Selbstbestimmung und unterstitze sie in diesem Recht.

19 Diese wird vorab in die MAV eingebracht.
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4. Ich tibernehme eine Vorbildfunktion. Dabei bin ich mir meiner besonderen Verantwor-
tung und Vertrauensstellung bewusst. Ich nutze keine Abhangigkeiten aus und miss-
brauche meine Rolle nicht fir eigene Zwecke.

5. Ich achte individuelle Grenzen und die Privat- und Intimsphéare von Personen, unter-
stlitze sie bei der Grenzsetzung gegeniber Dritten und gehe professionell mit Nahe
und Distanz um.

6. Ich verpflichte mich zu einer gewaltfreien Kommunikation mit einem wertschatzenden
Umgangston und einer respektvollen Sprach- und Wortwahl.

7. Ich unterbinde jede Form der Gewaltausiibung und Grenzverletzung, beziehe Stel-
lung gegen diskriminierendes, gewalttatiges und sexistisches Verhalten und wirke an
der Umsetzung des Gewaltschutz-Konzeptes mit.

8. Ich bin aufmerksam und achte auf Formen der Grenzverletzung und Gewaltaus-
Ubung. Ich leite die notwendigen und angemessenen MalRnahmen zum Schutz der
Betroffenen ein. Im Verdachtsfall folge ich meiner Meldepflicht und informiere meinen
Vorgesetzten. Ich kann die Mdglichkeit wahrnehmen, mich an eine externe Bera-
tungsstelle zu wenden. Dabei achte ich das Selbstbestimmungsrecht der Betroffenen.
Mitarbeiter:innen missen mit arbeitsrechtlichen Konsequenzen rechnen, wenn sie
von Gewalt und Missbrauch erfahren und den Schutz der Menschen mit Behinderung
in der Einrichtung nicht sichergestellt haben.

9. Ich nehme die mir vom Arbeitgeber angebotenen Schulungen zum Umgang mit Ge-
walt und Grenzverletzungen in Anspruch.

10. Ich versichere, dass ich gemal § 124, Abs. 2, SGB IX wegen keiner der dort genann-
ten Straftaten des Strafgesetzbuchs verurteilt worden bin.

11. Fur den Fall, dass wegen einer Straftat gegen die sexuelle Selbstbestimmung oder
wegen Stalking (88 174-184g, 238 StGB) ein Ermittlungsverfahren gegen mich einge-
leitet wird, verpflichte ich mich, dies meinem Arbeitgeber umgehend mitzuteilen.

5.2 Kommunikation, Reflexion und Zustéandigkeiten

Professioneller Umgang mit Ndhe und Distanz und Abhangigkeiten:

,Die Ndhe — Distanz beschreibt ein emotionales, raumliches und soziales Verhélt-
nis zwischen Menschen. Die emotionale Nahe vermittelt Zugehdrigkeit, Vertrauen,
Sympathie, Akzeptanz und Mitgefiihl. Die Distanz beschreibt das Gegenteil und ist
eine Mdglichkeit, sich vor physischen und psychischen Verletzungen zu schiitzen.
Die Distanz und die Nahe zu einem Menschen kdnnen verletzen, wenn unter-
schiedliche Bedurfnisse und Geflhle vorhanden sind. Nahe — Distanz werden im-
mer wieder neu definiert, je nach Beziehung, Rolle, Aufgabe, Bereich, Ort, Zeit und
der eigenen Befindlichkeit. Somit hat es auch immer eine personliche Bewertung.
Eine Grenziberschreitung entsteht dann, wenn das N&he- oder das Distanzemp-
finden des Gegendiibers nicht respektiert wird“ (Alterszentrum St. Martin Sursee,
2017, S. 2).
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In den Ledder Werkstatten pflegen wir grundsatzlich eine gewaltfreie und vertrauensvolle
Kommunikationskultur und einen wertschatzenden Umgang Uber alle Organisationsbereiche
hinweg. Die Einhaltung eines professionellen Nahe-Distanzverhaltnisses zwischen Mitarbei-
ter:innen und Beschéftigten sowie Nutzer:innen ist ein wesentlicher Bestandteil dieser Kom-
munikationskultur.

Darunter verstehen wir, dass die Mitarbeiter:innen auf die Bediirfnisse der Menschen mit Be-
hinderung eingehen. Dabei sind gleichzeitig die individuellen Grenzen der Person zu respek-
tieren und eine professionelle Beziehungsgestaltung wird gelebt. Die Beziehungsebene
spielt in der taglichen Arbeit fir eine individuelle, personenzentrierte Unterstiitzung der Men-
schen mit Behinderung eine wichtige Rolle. Potenzielle Grenzverletzungen sollen auf der
Sachebene geklart werden.

Mit Blick auf die professionelle Gestaltung von Nahe und Distanz ist aul3erdem zu berick-
sichtigen, dass wir es in unserer Einrichtung ausschlief3lich mit volljahrigen Menschen mit
Behinderung zu tun. Diese werden grundséatzlich so angesprochen, wie sie angesprochen
werden mochten. Das heil3t, sie werden nicht automatisch geduzt oder beim Vornamen ge-
nannt.

Die Beziehung zwischen Mitarbeiter:innen und Beschéftigten und Nutzer:innen wird auf ei-
nem Kontinuum zwischen professioneller Nahe und Distanz gestaltet, das sich im Wesentli-
chen an den individuellen Bedarfen des Menschen mit Behinderung ausrichtet. Das heif3t
wenn bspw. ein Nutzer in einer personlichen Krise Trost erwartet, gehort es selbstverstand-
lich zur fachlichen Aufgabe des Mitarbeiters, der Person Trost zu spenden und Nahe zuzu-
lassen — sofern die betreffende Person dies von sich aus mochte. Gleichzeitig sind Mitarbei-
ter:innen in der Lage, ggf. notwendige Grenzen mit Blick auf korperliche und emotionale
Néahe zu ziehen und diese selbstverstandlich auch einzuhalten (z.B. Anndherungsversuche
im Alltag). Die Gestaltung einer guten Balance zwischen Néahe und Distanz ist ein wichtiger
Bestandteil der professionellen Rolle jeder Fachkraft und eine tagliche Aufgabe.

Ebenso beinhaltet der professionelle Umgang mit Nahe und Distanz einen personenaorientier-
ten Ansatz, bei dem die vorhandenen Ressourcen und Fahigkeiten berlcksichtigt werden
und der die Eigenstandigkeit der Menschen mit Behinderung fordert und sich nicht durch
eine bevormundende Haltung auszeichnet, die die Gefahr der ,Fursorgegewalt® in sich birgt
(»lch weil3, was gut fur dich ist“). Es gehort zu unserem professionellen Selbstverstéandnis die
Menschen mit Behinderung in ihrer eigenstandigen Meinungsbildung und Entscheidungsfrei-
heit zu starken. Das heil3t, es sind individuelle Absprachen zu treffen — von der Auswahl des
Frihsticks tber die Gestaltung des Tagesablaufs bis hin zu den Wiinschen der Freizeitge-
staltung — und keine Entscheidungen tber die Kopfe der Betreffenden hinweg zu fallen.
Menschen mit (geistigen) Behinderungen sind haufig sehr empfanglich fir Zuwendung und
Lob von ihren Fachkraften. Dabei ist es wichtig, dass dadurch keine (emotionalen) Abhangig-
keiten entstehen. Das professionelle Handeln soll den Menschen unterstitzen, ihn aber nicht
abhangig von der Fachkraft machen. Abhangigkeiten bergen aufgrund des bestehenden
Machtgefalles die Gefahr eines Machtmissbrauchs durch Mitarbeiter:innen. Menschen mit
Behinderung und deren Angehdrige setzen ein hohes Vertrauen in unsere Einrichtung und
die Arbeit aller Mitarbeiter:innen. Sie miussen sich darauf verlassen kénnen, dass niemand
seine Autoritat unfachlich einsetzt und bestehende Abhangigkeiten zum eigenen Vorteil
missbraucht. Beschéftigte oder Nutzer:innen und deren Vertrauen auszunutzen, sie in ihren
Freiheiten zu beschréanken oder mit Verboten zu belegen, die nichts mit dem Auftrag zu tun
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haben, sind Beispiele fur Machtmissbrauch (strukturelle und psychische Gewalt). Sie wider-
sprechen dem professionellen Auftrag und der Fursorgepflicht und werden von der Einrich-
tung nicht geduldet.

Die Schaffung bzw. Aufrechterhaltung einer Balance von Nahe und Distanz in der Beziehung
ist notwendig, denn wie die Reflexion zeigt, sind beide Aspekte fur ein wertschatzendes und
professionelles Miteinander unerlasslich.

N&he in der Beziehung ist wichtig, um...

- Vertrauen aufbauen zu kénnen (sich bei Problemen anvertrauen)

- Orientierung und Sicherheit geben zu kdnnen

- Tipps und Unterstitzung geben zu kénnen

- Wissen und Fahigkeiten vermitteln zu kdnnen

- gegenseitiges Vertrauen schaffen zu kdnnen (Aufgaben Ubertragen)

- die Person bestarken und bestatigen zu kdnnen durch Zugewandtheit

- die Entwicklung einer Person erkennen und verstehen zu kénnen

- die Weiterentwicklung einer Person unterstiitzen zu kénnen

Zugleich ist Distanz in der Beziehung wichtig, um...

- Professionalitat wahren zu konnen (berufliche Beziehung vs. private Beziehung)
- die jeweils eigene Rolle einhalten zu kénnen (Mitarbeiter:in und Beschaftigte:r)
- Bevorzugung einzelner Personen zu vermeiden / Neutralitat (keine ,Lieblinge®)
- sich selbst abgrenzen zu kénnen

- sich (emotional) selbst schiitzen zu kénnen

- korperliche Distanz und Grenzen bei bestimmten Behinderungsbildern akzeptieren zu kén-
nen (z.T. bspw. bei Menschen mit Autismus)

Um die Gestaltung eines professionellen Nahe-Distanz-Verhéltnisses auf Mitarbeiterseite zu
unterstiitzen und abzusichern sind folgende Aspekte bedeutsam:

- Eine gute Einarbeitung durch die Kolleg:innen vor Ort, damit alle neuen Mitarbeiter:innen
von Beginn an lernen, wie man N&he professionell gestalten kann und wie man sich gleich-
zeitig in bestimmten Situation abgrenzen kann / muss (bspw., wenn man als Mitarbeiterin
von einem Beschéftigten / Nutzer zum Essen eingeladen wird oder bei grenziberschreiten-
den Gesprachsthemen, wie etwa bei Fragen zum eigenen Sexualleben 0.4.). Dabei ist es
ggf. wichtig, dem Menschen mit Behinderung zu erklaren, warum man an dieser Stelle eine
Grenze zieht, indem man bspw. darauf verweist, dass man sich in einem Arbeitskontext be-
findet.

- Ebenfalls wichtig sind (Fall-)besprechungen und Reflexionen im Team, um Vertrauen und
Offenheit zu starken und potenzielle Schwierigkeiten von Nahe und Distanz innerhalb des
Teams reflektieren zu kdnnen. Aber auch der Austausch und die Vernetzung der Mitarbei-
ter:innen aus den verschiedenen Bereichen (z.B. Werkstatt und Betreutes Wohnen) ist be-
deutsam und hilfreich, um sich gegenseitig Hilfestellung geben zu kénnen und Informationen
bzgl. einer Person aus den unterschiedlichen Lebensbereichen zu teilen.
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- Um Néhe und Distanz professionell zu gestalten, kbnnen im Werkstattkontext ggf. regelméa-
RBige Wechsel der Arbeitsgruppe hilfreich sein, damit Beziehungen zwischen Mitarbeiter:in-
nen und Beschaftigten nicht zu eng und damit mogliche (emotionale) Abhangigkeiten zu
grol3 werden. Andererseits sind fir viele Menschen mit Behinderung gerade Bestéandigkeit
und Routinen wichtig und geben ihnen Sicherheit. Haufige Wechsel der Bezugspersonen
wurden sich negativ auswirken. Die Mdglichkeit des Gruppenwechsels ist also immer indivi-
duell zu prifen und ggf. umzusetzen, so dass keine pauschalen Regelungen getroffen wer-
den kdnnen.

Insgesamt geht es beim Thema N&ahe und Distanz darum, eine professionelle Balance zwi-
schen den beiden Polen herzustellen und diese immer wieder neu auszuloten, wobei die
Grundlagen dieser Balance im Verhaltenskodex verankert sind (z.B. Wertschatzung und
Respekt im Umgang, Intimsphare und persoénliche Grenzen achten usw.).

© Ledder Werkstatten gGmbH, 2023, lllustratorin: Sina Bulenda

Originalquelle: Verhaltenskodex zur Pravention von Grenzverletzungen und sexuellen Ubergrif-
fen. Procap Schweiz in Zusammenarbeit mit PluSport Schweiz, insieme Schweiz, Vereinigung
Cerebral Schweiz, 2020, lllustration: Max Spring
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Intimsphéare und (Scham-Grenzen) in der Pflege respektieren

Gerade im Bereich der Pflege spielt das Thema der kérperlichen Néhe eine besondere Rolle.
Zur Orientierung im Zusammenhang mit korperlicher Nahe kann das Modell der Distanzzo-
nen nach Hall genutzt werden:

bis 7,50 m

bis 360 m
~bis [20m

el Y
\ e WY
Sonfghe DS

Sozigle pigio™
Offentiche piget®

© Ledder Werkstatten gGmbH, lllustratorin Sina Bulenda, 2023

Intime Distanz: Enger Korperkontakt

Personliche Distanz: Abstand in Gesprachen mit Freunden oder Kolleg:innen / persénlicher
Schutzraum

Soziale Distanz: Abstand in Gesprachen mit Fremden / unpersodnliche Kontakte

Offentliche Distanz: Abstand bei 6ffentlichen oder anonymen Interaktionen (z.B. Distanz zum
Redner bei einer offentlichen Veranstaltung)®

In Pflegesituationen greift man als Mitarbeiter:in oftmals zwanglaufig in die intime Distanz-
zone der zu pflegenden Person ein, so dass es hier schnell zu unbeabsichtigten Grenzverlet-
zungen kommen kann — immer dann, wenn die betreffende Person dies als ungewollten Ein-
griff empfindet. Um Grenzverletzungen in diesen alltédglichen Kontexten vorzubeugen bzw.
die Intimsphére und Schamgrenzen der Menschen mit Behinderung angemessen zu beriick-
sichtigen, sind folgende Mdglichkeiten zu reflektieren und situations- und personenbezogen
umzusetzen:

e Partizipation und Kommunikation! Die Person in die Situation einbeziehen, beobach-
ten und / oder nach ihren Wiinschen und Bedurfnissen fragen

e Z.B. bei Umkleidekabinen oder SanitarrAumen vor Betreten anklopfen

o In Pflegesituationen Handschuhe als ,Barrieren“ nutzen

o R&umlichkeiten fur vertrauliche Gespréche sorgfaltig auswéhlen, z.B. im Biro und
nicht in (teils) offentlichen Raumlichkeiten (Arbeitsraum / Gemeinschaftsraum)

¢ Sich selbst reflektieren und sich zum eigenen Vorgehen mit Kolleg:innen austau-
schen, sich abgrenzen und nicht zu private Themen besprechen

¢ (Raumliche) Ruckzugsmdglichkeiten schaffen

20 vgl. www.ikud.de
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e Eine Atmosphéare von Offenheit und Vertraulichkeit bei Gesprachen zum Thema Se-
xualitat herstellen (wenn hier ein Gesprachsbedarf von Seiten des Menschen mit Be-
hinderung besteht!); bei sexuellen Bedurfnissen ggf. iber die Einbeziehung einer ex-
ternen Sexualassistenz nachdenken

Reflexionskultur

Damit potenzielle Schwierigkeiten im Nahe- und Distanzverhaltnis oder méglicher Macht-
missbrauch schnell erkannt und bearbeitet werden kénnen, bedarf es neben entsprechenden
BildungsmalRnahmen fur Mitarbeiter:innen vor allem zwei Dinge: Die Aufmerksamkeit und
Sensibilitdt der Mitarbeiter:innen fir Gewalt als Teil der Professionalitat sowie eine ausge-
pragte Reflexionskultur im Arbeitsalltag. Zu einer solchen Reflexionskultur zéahlen regelma-
Rige Team- und Abteilungsbesprechungen, in denen auch tber gewaltbezogene Themen in-
nerhalb des jeweiligen Teams?! gesprochen und das eigene Handeln und das der Kolleg:in-
nen kritisch reflektiert wird. Dabei kann es hilfreich sein, sich tber die folgenden Aspekte
auszutauschen und zu verstandigen??:

¢ Wodurch zeichnet sich unsere professionelle Rolle als Mitarbeiter:in hinsichtlich der
Beziehung zu Beschéftigten / Nutzer:innen aus?

¢ Wie regulieren wir Nahe und Distanz zu den Beschéftigten / Nutzer:innen in unserem
Bereich?

¢ Welche Erwartungen haben Beschaftigte / Nutzer:innen an die Mitarbeiter:innen und
das Miteinander?

¢ Welche Signale setzen wir als Mitarbeiter:innen durch unser Verhalten?

¢ Wo bestehen besonders hohe Abhangigkeiten und wie gehen wir damit um?

e Gibt es Situationen, in denen wir Beschaftigte / Nutzer:innen in ihren Freiheiten ein-
schranken? Wo und Warum?

Die regelmafigen Team- und Fallbesprechungen in den einzelnen Bereichen sind vor die-
sem Hintergrund auch zur Sensibilisierung fir und zur Reflexion von gewaltbezogenen The-
men zu nutzen.

Neben den Besprechungen im Team sind regelmafiige Mitarbeitergesprache zwischen Vor-
gesetztem und Fachkraft zu fihren. Dazu wird ein standardisierter Leitfaden entwickelt, der
hier kiinftig genutzt werden soll und der unter anderem Aspekte der Selbstreflexion enthélt.
So sollen potenzielle Gewaltrisiken wie mdgliche Uberforderung, Stress, Unzufriedenheit, ho-
her Arbeitsdruck (siehe oben) beim Personal friihzeitig erkannt werden. Wenn Vorgesetzte
etwaige Anzeichen bei ihren Mitarbeiter:innen erkennen, sind sie in der Verpflichtung, unab-
hangig von einem regelmalligen Turnus das Gesprach mit der betreffenden Person zu fiih-
ren.

Zum Thema Reflexionskultur gehort au3erdem die Auseinandersetzung mit Sprache inner-
halb der Organisation. Denn Sprache kann, wenn sie diskriminierend oder ausgrenzend ist,
ein Gewaltrisiko darstellen (vgl. Kapitel 4). In diesem Zusammenhang wurden in den Ledder
Werkstatten folgende MalRnahmen ergriffen: Es wurde ein Glossar erstellt, um ein einheitli-
ches Verstandnis innerhalb der Einrichtung tber die zu verwendenden und zu vermeidenden
Begrifflichkeiten zu schaffen. Entsprechend enthalt das Glossar die korrekten rechtlichen und
fachlichen Begrifflichkeiten aus dem Bereich der Eingliederungshilfe sowie diskriminierungs-
freie Begriffe fir die Kommunikation Uber das Thema Behinderung. Daruber hinaus wurde

21 Dje Teams in den Ledder Werkstatten sind aufgrund der Komplexitat der Organisation zum Teil sehr unterschied-
lich, was die Arbeitsablaufe, die Behinderungsbilder, die Unterstiitzungsbedarfe der Menschen mit Behinderung
usw. angeht. Diesen Unterschiedlichkeiten ist Rechnung zu tragen.
22 Vvgl. hierzu auch Berliner Werkstéatten fiir Menschen mit Behinderung GmbH, 2020, S. 22.
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ein Leitfaden zur Anwendung einer geschlechtergerechten und barrierearmen Unterneh-
menskommunikation erarbeitet, der vor sprachlicher geschlechtsbezogener Diskriminierung
schitzen soll und damit als weitere PraventionsmalRnahme das Gewaltrisiko durch Sprache
verringert. Mit Blick auf die Menschen mit Behinderung wird dabei beriicksichtigt, dass die
Unternehmenskommunikation so barrierearm die méglich gestaltet wird, denn das Vorenthal-
ten von Informationen, z.B. durch schwere Sprache, kann ebenfalls ein Gewaltrisiko darstel-
len. Das heif3t, bspw. Schreiben und Informationen (etwa zum Thema Corona), die sich an
Beschaftigte und Nutzer:innen richten, werden in einfacher Sprache verfasst bzw. libersetzt.

Ansprechpersonen und Zustandigkeiten — Mitarbeiter:innen

Eine funktionierende interne Kommunikation ist wichtig fir einen wirkungsvollen Gewalt-
schutz. Dazu gehort, dass in der Einrichtung Ansprechpersonen vorhanden sind, an die sich
Mitarbeiter:innen bei Fragen, Problemen und Beschwerden vertrauensvoll wenden kénnen
und diese den Mitarbeiter:innen auch bekannt sind.?® In den Ledder Werkstéatten gibt es eine
Vielzahl von Ansprechpersonen auf unterschiedlichen Ebenen. Dabei ist auf Seiten der Mit-
arbeiter:innen noch einmal zu unterscheiden, ob es um Themen geht, die die Mitarbeiter:in
selbst betreffen (die eigene Person) oder um Themen, die Beschaftigte oder Nutzer:innen
betreffen, das hei’t wenn Mitarbeiter:innen in ihrer professionellen Rolle als Assistenz fur die
Menschen mit Behinderung tatig sind.

Erste Ansprechperson flr Fragen, die beide — also sowohl die eigene Person (z.B. personli-
che Arbeitssituation) als auch Beschéftigte oder Nutzer:innen (z.B. Schwierigkeiten in der Ar-
beitsgruppe) betreffen kdnnen, ist der:die direkte Vorgesetzte (im Regelfall also die Abtei-
lungs-, Bereichs oder Teamleitung). Durch unsere mehrstufige Leitungsstruktur stehen die
direkten Vorgesetzten in engem und regelméRigem Kontakt mit den Mitarbeiter:innen vor Ort
(,nah dran®), um ein vertrauensvolles und wertschatzendes Verhaltnis zu gestalten. Weitere
Ansprechpersonen in diesem Zusammenhang sind auf Leitungsebene die jeweiligen Ge-
schéaftsbereichsleitungen sowie auf der nachsten Ebene die Geschaftsfeldleitungen. Diese
stehen ebenfalls als Ansprechpersonen zur Verfliigung, wenn Mitarbeiter:innen sich aus be-
stimmten Grinden nicht an ihren direkten Vorgesetzten wenden konnen/mdchten. Des Wei-
teren sind auf der Ebene der Mitarbeiter:innen die Kolleg:innen im Team wichtige Ansprech-
personen fir den direkten und alltaglichen Austausch. Dartiber hinaus stehen fir bestimmte
Fachfragen (z.B. zum Thema Datenschutz, Arbeitssicherheit) Beauftragte fur das jeweilige
Themengebiet als Ansprechpersonen zur Verfligung. Externe Beratungsstellen kénnen bei
spezifischen Problem- und Fragestellungen bei Bedarf ebenfalls zu Rate gezogen werden
(siehe Kapitel 5.6).

Ansprechpersonen fur Fragen, die ausschlieRlich die Person des Mitarbeiters betreffen, sind
die Folgenden: Das Personalbiro A (v.a. bei formalen Fragen zum eigenen Arbeitsverhalt-
nis) und die Mitarbeiter:innenvertretung (MAV) als gesetzlich verankertes Vertretungsgre-
mium. Die MAV der Ledder Werkstéatten besteht aktuell aus neun Mitgliedern. Sie bietet re-
gelmafige Sprechzeiten vor Ort im MAV-BUro an und ist fur die Mitarbeiter:innen bei Proble-
men auch per Mail oder telefonisch erreichbar. Nahere Informationen zur Arbeit der MAV fin-
det man im Intranet auf dem ,Griinen Brett der MAV*. Zusatzlich gibt es eine Schwerbehin-
dertenvertretung fur alle Fachkrafte mit Behinderung, die sich beratend fir diese Kolleg:in-
nen einsetzt.

Wenn Mitarbeiter:innen Fragen haben, die ausschlie3lich Beschéftigte / Nutzer:innen betref-
fen, haben sie die Méglichkeit — abhangig vom konkretem Thema — sich im Geschéftsfeld Ar-
beit und Bildung an den Sozialen Dienst sowie das Personalbiro B und im Geschéftsfeld

23 Hier geht es um allgemeine Fragen und Probleme, nicht explizit um gewaltbezogene Themen. Fur den Umgang
und das Verfahren bei Gewaltvorféllen siehe Kapitel 5.5.
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Wohnen und Individuelle Dienste an den Fachdienst Teilhabe zu wenden. Externe Ansprech-
partner bei Fragen zu Beschéftigten und Nutzer:innen sind auf3erdem ggf. die Angehdrigen
und/oder gesetzliche Betreuer:innen sowie externe Beratungsstellen.

In der nachfolgenden Abbildung sind die verschiedenen Ansprechpersonen utberblicksartig
dargestellt (Leitungsebene: gelb, Mitarbeiterebene: blau, externe Personen: griin).
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© Ledder Werkstatten gGmbH, lllustratorin Sina Bulenda, 2023

Ansprechpersonen und Zustandigkeiten — Beschaftigte und Nutzer:innen

Auch auf Seiten der Beschaftigten und Nutzer:innen sind Ansprechpersonen in der Kommu-
nikationsstruktur der Einrichtung verankert. Dabei ist allerdings aufgrund der unterschiedli-
chen Rollen von Mitarbeiter:innen (Professionelle) und Menschen mit Behinderung (Leis-
tungsberechtigte) keine weitere Unterscheidung zu beachten: Hier geht hier stets um Fragen
und Themen, die die Person selbst betreffen.
Flr Beschaftigte und Nutzer:innen sind die jeweils zustéandigen Fachkréfte die ersten An-
sprechpersonen bei Problemen und Fragen. In ihrer professionellen Rolle verstehen sie sich
als Vertraute, Assistenz und Berater in dem jeweiligen Lebensbereich. Dies gehort wesent-
lich zu ihren fachlich-péadagogischen Aufgaben. Ein vertrauensvolles und respektvolles Ver-
haltnis, das von den Mitarbeiter:innen personenzentriert zu gestalten ist, bildet dafur die
Grundlage. Regelmafige Entwicklungsgesprache im Sinne der Personenzentrierung und der
Forderung der Mit- und Selbstbestimmung gehdren ebenso dazu (deren Durchfihrung von
den Vorgesetzten einzufordern bzw. zu kontrollieren ist), wie situationsbezogene personliche
Gesprache (z.B. bei verschiedenen situationsbedingten Gewaltrisiken wie Schicksalsschla-
gen, Stress, Arbeitsdruck usw.).
Im Arbeitsbereich und im BBB gibt es dartber hinaus den Sozialen Dienst mit seiner bera-
tenden Tatigkeit, an den alle Beschéftigten angebunden sind. Auf diesen Ebenen hat jeder
Mensch mit Behinderung im Bereich der Werkstatt klar benannte und zustandige Ansprech-
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bzw. Bezugspersonen aus dem padagogischen Fachpersonal der Werkstatt, an die er sich
bei Grenzverletzungen, Mobbing und anderen potenziellen Gewaltvorféllen vertrauensvoll
wenden kann.

Weitere Ansprechpartner fur die Menschen mit Behinderung sind selbstverstandlich auch die
zustandigen Leitungen — in erster Linie Bereichs- und Abteilungsleitungen — wenn die Person
sich aus bestimmten Griinden nicht an ihre jeweiligen Fachkrafte wenden kann oder méch-
ten oder Fachkrafte bei bestimmten Anfragen oder Themen nicht weitehelfen kénnen.

Fur die Beschaftigten im Werkstattbereich gibt es dartiber hinaus auf der kollegialen Ebene
den Werkstattrat (WR) als zustandige Interessensvertretung, bestehend aus derzeit 15 Mit-
gliedern. Der Werkstattrat der LeWe ist fur die Beschéftigten niedrigschwellig und Gber ver-
schiedene Kanéle erreichbar: personlich in der Betriebsstéatte oder im Werkstattratsburo, per
Telefon, per Mail oder auf dem Postweg. Aul3erdem steht ein Beschwerdekasten zur Verfu-
gung. WR-Mitglieder besuchen ihre Kolleg:innen regelmafig in den Betriebsstatten und neh-
men Fragen, Anregungen und Beschwerden auf?*, die dann im Gremium vertraulich bespro-
chen werden. In jeder Betriebsstatte hangt ein Aushang mit den jeweils zusténdigen An-
sprechpersonen des Werkstattrates mit Foto. Dariiber hinaus ist der Werkstattrat auf der In-
ternetprasenz der Ledder Werkstatten mit einer eigenen Seite vertreten, auf der die An-
sprechpersonen (Vorsitzende) und Kontaktmoglichkeiten aufgefihrt sind.

Seit 2017 gibt es im Werkstattbereich der LeWe auf3erdem eine Frauenbeauftragte und eine
Stellvertreterin. Die Frauenbeauftragten kdnnen bei (sexualisierter) Gewalt fir weibliche Be-
schaftigte eine erste Anlaufstelle sein und das Thema in Abstimmung mit der Betroffenen
weiterleiten oder gemeinsam ein Gesprach mit der zustandigen Fachkraft oder dem Sozialen
Dienst fuhren. In diesem Zusammenhang ist die Vertrauensperson der Frauenbeauftragten
in der Verantwortung, sensibel darauf zu achten, dass es hier zu keiner Uberforderung bei
den Amtsinhaberinnen kommt, weil diese ggf. nicht angemessen mit dieser schwierigen Situ-
ation umgehen kénnen. In allen Betriebstéatten hdngen ebenfalls Aushange mit den Fotos
und Kontaktdaten der Frauenbeauftragten. Diese finden sich ebenfalls auf der Internetseite
der Einrichtung unter dem Reiter ,Frauenbeauftragte®.

Der Beirat der Nutzer:innen vertritt die Interessen der rund 200 Menschen mit Behinderung,
die in der Besonderen Wohnform der Ledder Werkstatten leben. Das dreikdpfige Gremium
wirkt bei der Weiterentwicklung der Teilhabekonzepte, bei Um- und Neubauvorhaben sowie
bei Regelungen des Miteinanders im Wohnalltag mit und steht im regelmafRigen Austausch
mit der Geschéftsfeldleitung und den Nutzer:innen. Die Kontaktdaten und Fotos der Beirats-
mitglieder sind ebenfalls auf der LeWe-Homepage auf der Seite des Beirates der Nutzer:in-
nen verdoffentlicht.

Als externe Ansprechpersonen fir Beschaftigte und Nutzer:innen sind dartiber hinaus ggf.
die Angehdrigen und/oder die gesetzlichen Betreuer:innen zu nennen sowie externe allge-
meine Beratungsstellen fir Menschen mit Behinderung. Fiur das Einzugsgebiet der Ledder
Werkstatten sind dies die Beratungsstelle des DRK Tecklenburger Land e.V. in Ibbenbiren
und die Beratungsstelle der Lebenshilfe im Kreis Steinfurt e.V. in Greven, welche z.B. bei
Fragen der Lebensplanung, in Krisensituationen, bei sozialrechtlichen Fragen oder bei der
Geltendmachung von Anspriichen unterstiitzen kénnen.

24 Siehe hierzu auBerdem Kapitel 5.4
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Damit sich Mitarbeiter:innen und Beschétftigte / Nutzer:innen bei Fragen und Problemen an
die Ansprechpersonen wenden kénnen, missen folgende Voraussetzungen in der Kommuni-
kation gegeben sein:

»  eine vorhandene Vertrauensbasis ist das wichtigste Kriterium (Vertraulichkeit ga-
rantieren).

> die Erreichbarkeit der Ansprechpersonen muss gegeben sein.

> ein respektvoller und wertschatzender Umgang (= Augenhthe) muss gewahr-
leistet werden.

> die Ansprechpersonen missen allen bekannt sein. Hier sind die Vorgesetzten in
der Verpflichtung, gerade neue Mitarbeiter:innen entsprechend zu informieren.

Die Ansprechpersonen sind auf unterschiedlichen Wegen zu erreichen:

> personlich vor Ort

> telefonisch

> per E-Mail (alle Mitarbeiter:innen und die Mitglieder der Gremien der LeWe verfi-
gen Uber eine eigene E-Mail-Adresse)

> per (Haus-)Post / Postkasten

> bei Unklarheiten Vorgesetzte, Fachkrafte oder Kolleg:innen fragen, wie jemand
zu erreichen ist.

> beim Empfang in der Verwaltung in Ledde nachfragen. Der Empfang ist ein wich-
tige Anlauf- und Informationsstelle fir Kontaktdaten und -informationen

> in der Geschaftsstelle Wohnen in Ibbenbiiren / HolsterkampstraRe nachfragen
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5.3 Aus- und Weiterbildung ftr Personal

Ein Ergebnis der Risikoanalyse besteht darin, dass die Professionalitat der Mitarbeiter:innen
sowie die gezielte Fort- und Weiterbildung von Personal als wichtige Schutzmafinahmen zur
Verringerung von unterschiedlichen Gewaltrisiken vorgeschlagen und bewertet wurden, wie
etwa den Folgenden:

e Zum Tater werden (Uberlegene Personen, Kontrollverlust)

e Zum Opfer werden (unterlegene Personen, hoher Unterstiitzungsgrad)
e Frauen als Opfer von Gewalt

e Abhangigkeit Beschéftigter — Fachkraft (Gefahr des Machtmissbrauchs)
o Konflikte zwischen Beschéftigten (Moglichkeiten der Deeskalation?)

e Sexualitdt bei Menschen mit Behinderung

e Unklarheit bzgl. der korrekten Meldewege

Da durch Fort- und Weiterbildungsmal3nahmen die Professionalitat der Mitarbeiter:innen ge-
schult und weiterentwickelt werden soll, hangen beide Aspekte eng zusammen. Die Entwick-
lung des Weiterbildungsangebotes der Ledder Werkstatten zum Thema Gewaltschutz be-
zieht entsprechend die genannten Risikoaspekte inhaltlich mit ein.

Die Inhalte des Konzeptes werden zunachst den Leitungskréften in den beiden Geschéftsfel-
dern durch die Projektverantwortlichen vermittelt. Eine flachendeckende Unterweisung der
Mitarbeiter:innen erfolgt daran anschlieRend in den Teams durch die Leitungen und ggf. in
Zusammenarbeit mit den Multiplikatoren, um das Konzept in er Gesamteinrichtung zu imple-
mentieren. Dafir wird eine Ubergreifende Powerpointprasentation genutzt, mit der die Inhalte
des Gewaltschutzkonzeptes vermittelt werden. Die Schulung wird dokumentiert und soll jahr-
lich wiederholt werden.

Grundsatzlich wird das verschriftlichte Gesamtkonzept allen Mitarbeiter:innen und Beschaf-
tigten und Nutzer:innen?® zugénglich gemacht.

Zu Beginn ihrer Tatigkeit sollen neue Mitarbeiter:innen kiinftig an mehrtagigen Einfiihrungs-
veranstaltungen teilnehmen. Neben der Vorstellung der Ledder Werkstétten (Strukturen und
Ablaufe, Organisationsbereiche, Leitbild usw.) erfolgt hier kiinftig in einem speziellen Modul
eine Einfuhrung in den Gewaltschutz. In diesem Modul werden den neuen Mitarbeiter:innen
die Inhalte des Gewaltschutzkonzeptes vorgestellt und vermittelt. Die Einfiihrungstage sind
Pflichtveranstaltungen fur jede:n neue:n Mitarbeiter:in.

Darlber hinaus gibt es themenspezifische Weiterbildungsangebote, die in Kooperation mit
externen Seminaranbietern und Referent:innen durchgefihrt werden. Zum Thema Gewalt-
schutz und Deeskalation wurde bis 2019 regelmaRig die zweitagige Veranstaltung ,Umgang
mit aggressiven Verhaltensweisen — dialogorientierte kérperliche Intervention® (DOKI) ange-
boten. Kinftig sollen vergleichbare Schulungsangebote fiir Mitarbeiter:innen in der Einrich-
tung durch die PART Training GmbH?® durchgefiihrt werden, mit der bereits eine Zusammen-
arbeit beim Thema Gewaltschutz besteht (s.u. und Uberprifung und Abstimmung des vorlie-
genden Gewaltschutzkonzeptes durch die Agentur).?” Das PART-Konzept ist ein Deeskalati-
onskonzept, das verbale sowie korperliche Interventionstechniken nutzt und Fachkrafte der

25 Hier muss eine Ubersetzung des Konzeptes in leichte Sprache erfolgen.
%6 professional Assault Response Training
27 Fiir 2020 und 2021 waren noch Fortbildungen mit dem DOKI-Konzept geplant, konnten corona bedingt aber
nicht durchgefuihrt werden.
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Eingliederungshilfe Giber einen grundsatzlichen Zugang im Umgang mit aggressiven bzw. ge-
walttatigen Krisensituationen schult. Wichtige Bestandteile sind die Implementierung von vo-
rausschauenden VorsichtsmaRBnahmen sowie einer effektiven Krisenkommunikation.®
Darlber hinaus sind Mitarbeiter:innen angehalten, externe Fortbildungsangebote wahrzu-
nehmen. Leitung ist dabei verpflichtet, deren fachlichen Nutzen fir die Einrichtung zu prufen
und die Teilnahme ihres Personals an entsprechenden Veranstaltungen anzuweisen. Die
Ledder Werkstatten unterstitzen ihre Fachkrafte dabei, sich fachspezifisch fort- und weiter-
zubilden.

Wenn es innerhalb der Einrichtung aufgrund von gewaltvollen Ubergriffen kurzfristigen Hand-
lungsbedarf gibt, besteht Uber die Kooperation mit der PART-Training GmbH die Mdglichkeit,
Kontakt zu einem ausgebildeten und ortsansassigen PART-Trainer aufzunehmen und zeit-
nah ein Coaching im Rahmen einer Fallbesprechung zum Umgang mit der gewaltvollen Situ-
ation im Team gemeinsam durchzufiihren. Neben theoretischen Grundlagen wird hier fallbe-
zogen analysiert, warum es zu dem Gewaltvorfall gekommen ist und wie kiinftig in ahnlichen
Situationen zu reagieren ist, um die Gewalt bereits im Vorfeld zu unterbinden und was bei
der Nachbereitung zu beriicksichtigen ist.

Da die Ledder Werkstatten Praxispartner fur Studium und Ausbildung sind, absolvieren jedes
Jahr junge Mitarbeiter:innen den praktischen Teil ihres Sozialpadagogikstudiums (Social
Work) in den beiden Geschéftsfeldern der Organisation. Gewaltschutz und Gewaltfreie Kom-
munikation sind ebenfalls Teil des Curriculums. Bei den verschiedenen Ausbildungsmodellen
zum:zur Heilerziehungspfleger:in ist der Umgang mit herausforderndem Verhalten zum Teil
in den Lehrplan integriert. Berufsbegleitende Aus- und Weiterbildungen sowie Studiengénge,
die in unserer Einrichtung absolviert werden, tragen damit zur Professionalisierung unserer
zuklnftigen Fachkréfte auf dem Gebiet des Gewaltschutzes bei.

Im Rahmen der Professionalisierung der Mitarbeiter:innen im Werkstattbereich nehmen je-
des Jahr Mitarbeiter:innen an der zweijahrigen berufsbegleitenden Ausbildung zur ,gepruften
Fachkraft fur Arbeits- und Berufsférderung® (QFAB) teil. Bestandteil der Ausbildung ist eine
Kurswoche zum Thema ,Umgang mit herausforderndem Verhalten und Krisen". Themenfel-
der des Moduls sind: Konflikte, Krisen, Katastrophen, Aggression, Gewalt und Supervision.

5.4 Empowerment von Menschen mit Behinderung

Selbstbefahigung durch Bildung

,Der Begriff , Empowerment’ bedeutet Selbstbeféahigung und Selbstbeméachtigung, Starkung
von Eigenmacht, Autonomie und Selbstverfligung® (www.empowerment.de). Es geht hier
also darum, Menschen mit Behinderung darin zu starken, sich selbst vertreten und behaup-
ten zu konnen. Sie sollen die eigene Selbstwirksamkeit erfahren und sich beféhigt fihlen, fir
ihre Interessen und Rechte einzustehen. ,Empowerment beschreibt Mut machende Pro-
zesse der Selbstbemachtigung, in denen Menschen in Situationen des Mangels, der Be-
nachteiligung oder der gesellschaftlichen Ausgrenzung beginnen, ihre Angelegenheiten
selbst in die Hand zu nehmen, in denen sie sich ihrer Fahigkeiten bewusstwerden, eigene
Kréafte entwickeln und ihre individuellen und kollektiven Ressourcen zu einer selbstbestimm-
ten Lebensfiihrung nutzen lernen® (www.empowerment.de). Damit diese Prozesse gelingen

28 vgl. PART Training GmbH, 2017
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kénnen, ist es unerlasslich, dass Mitarbeiter:innen die Anliegen der Menschen mit Behinde-
rung ernst nehmen und sie darin bestarken und ermutigen, fur die eigenen Interessen einzu-
treten. Je eher Beschaftigte und Nutzer:innen in der Lage sind, fur sich selbst einzutreten
und sich in problematischen Situationen vertrauensvoll an ihre Fachkrafte wenden kdnnen,
desto geringer ist das Risiko fiir unentdeckte Gewaltvorfélle und Grenzverletzungen.

In den Ledder Werkstatten gibt es im Werkstattbereich ein grol3es Angebot an begleitenden
Mal3nahmen, die im Sinne des Empowerments der Personlichkeitsentwicklung dienen. Mu-
sisch-kreative Kurse, alltagspraktische Kurse (z.B. Lesen lernen, Haushaltsfiihrung) sowie
unterschiedliche Sportangebote (therapeutisches Reiten, Laufen, Schwimmen, Mannschafts-
sport) ermoglichen vielfaltige Selbstwirksamkeitserfahrungen sowie das Entdecken und For-
dern eigener Fahigkeiten und Talente.

Konkret auf das Thema Gewaltschutz bezogen, werden Menschen mit Behinderung im
Sinne des Empowerments auf3erdem Kompetenzen durch spezifische Bildungsangebote
vermittelt. Mit den agps-Lerneinheiten?® nutzen die Ledder Werkstéatten im Berufsbildungsbe-
reich eine methodisch-didaktische Vorgehensweise zur Vermittlung beruflicher und berufs-
Ubergreifender Kompetenzen. Dabei zielt dieses padagogische Konzept ganz im Sinne des
Empowerments auf die Selbstbefahigung der Menschen mit Behinderung ab: ,Die Teilneh-
menden sollen zur Eigenaktivitat befahigt werden und eine moglichst eigenstandige berufli-
che und personliche Handlungskompetenz entwickeln. Vielfalt und unterschiedliche Niveaus
sollen dabei Berticksichtigung finden* (www.ag-paedagogische-systeme.de/start/).

Neben rein berufsbezogenen Kenntnissen werden hier auch Lerneinheiten zur Weiterent-
wicklung berufsiibergreifender und personaler Kompetenzen eingesetzt. Rund um das
Thema Gewaltschutz stehen Uber das Netzwerk der agps zum Beispiel folgende Lerneinhei-
ten zur Verflgung:

o ,Gewalt gegen Frauen®

o  Gewaltfreie Kommunikation®

e Hausliche Gewalt"

o ,Mobbing®

e ,Cybermobbing®

e ,Beschwerde”

e  Toleranz*

o  Hilfsbereitschaft*

e ,Umgang mit Wut und Arger*

e ,Stress und Anspannung bei der Arbeit reduzieren®
Unterschiedliche Lerneinheiten zum Themenbereich ,Konflikte*

Aus dem Bereich der berufstibergreifenden und personalen Kompetenzen nimmt jede:r Teil-
nehmer:in an einer Lerneinheit pro Woche verpflichtend teil. Dartber hinaus gibt es zusatzli-
che Kursangebote (bspw. ,Frauenkurs®), in denen die Lerneinheiten genutzt werden. Die
Teilnahme an diesen Angeboten erfolgt freiwillig und / oder in Abhangigkeit des personen-
spezifischen Bedarfs. Derzeit kommen die Lerneinheiten vorwiegend im Berufsbildungsbe-
reich zum Einsatz, sollen kiinftig aber auch in den anderen Bereichen der Einrichtung fur ent-
sprechende Bildungsmal3inahmen genutzt werden. Aufgrund der Standardisierung ist eine
gute Ubertragbarkeit der agps-Lerneinheiten auf andere Kontexte gegeben.

2% Nahere Informationen zu den Lerneinheiten und zur Arbeitsgemeinschaft Padagogische Systeme unter
www.ag-paedagogische-systeme.de
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Des Weiteren wurden im Rahmen der Projektgruppe ,Gewaltschutz in den LeWe* weitere Ar-
beitsmaterialien entwickelt und erprobt (z.B. Bildkarten / Plakate zu den unterschiedlichen
Arten von Gewalt usw.). Diese Materialien kobnnen die im Rahmen von angepassten Bil-
dungsangeboten zur Information, Wissensvermittlung und Sensibilisierung fur das Thema
eingesetzt werden. Aufgrund der teils sehr heterogenen Behinderungsbilder und Fahigkeiten
der Menschen mit Behinderung in unserer Einrichtung sind die jeweiligen Bildungsangebote
entsprechend personenzentriert zu gestalten und in den Bereichen umzusetzen.

Werkstattrat, Frauenbeauftragte und Beirat der Nutzer:innen als starke Interessensvertretun-
gen

Bereits seit 1983 gibt es in den Ledder Werkstatten eine Interessensvertretung der Beschéf-
tigten. Mittlerweile besteht der Werkstattrat aus 15 Mitgliedern und ist ein starkes und fest-
verankertes Gremium in unserer Einrichtung, das seine Mitwirkungs- und Mitbestimmungs-
rechte lebt und sich auf unterschiedlichen Ebenen fir die Belange der Werkstattbeschaftig-
ten einsetzt. Dementsprechend sind auch Mitglieder des Werkstattrates an der Projekt-
gruppe zum Gewaltschutz in den LeWe beteiligt und arbeiten an der (Weiter-)entwicklung
des Schutzkonzeptes aktiv mit.

Zu den gewahlten Werkstattratsmitgliedern kommt in den Ledder Werkstatten noch ein:e
Teilnehmer:in aus dem Berufsbildungsbereich mit einem Gaststatus hinzu, damit auch be-
reits der BBB in die Selbstvertretungsstrukturen der Werkstatt eingebunden ist und die Teil-
nehmer:innen die Moglichkeit bekommen, sich an der Gremienarbeit zu beteiligen und
Selbstvertretungskompetenzen zu erwerben. Diese Person wird im BBB in einem eigenen
Wabhlverfahren gewéhlt. Das Gremium Werkstattrat tagt regelmagig (einmal alle zwei Wo-
chen) und ist Uber verschiedene Kommunikationskanale fir die Beschaftigten erreichbar. Ne-
ben einer jahrlichen Werkstattversammlung besuchen die Mitglieder die Betriebsstéatten ihrer
jeweiligen Zustandigkeitsbereiche regelmaRig und sprechen dort direkt mit ihren Kolleg:innen
vor Ort tiber mdgliche Anliegen oder Probleme, die auch mit Grenzverletzungen oder Gewalt
im Werkstattalltag zu tun haben kénnen. In jeder Betriebsstétte hdngen Name und Foto des
zustandigen Werkstattratsmitgliedes aus, so dass stets bekannt ist, an wen sich die Beschaf-
tigten im Bedarfsfall wenden kénnen. Mit Flyern macht der Werkstattrat zusatzlich auf sich
und seine Arbeit aufmerksam. Die Geschéftsfeldleitung steht hinter dem Werkstattrat und
stellt die notwendige Unterstitzung fur die Arbeit des Gremiums zur Verfigung. Dies umfasst
zum einen die technische und raumliche Ausstattung (PC/Laptop, Diensthandys, Biiro und
Sitzungsrdume) als auch die personelle Begleitung. So wird der Werkstattrat der Ledder
Werkstétten nicht nur von einer — gesetzlich vorgeschriebenen — Vertrauensperson unter-
stutzt, sondern auch von einer ,Bildungsbeauftragten®, einer Mitarbeiterin, die Bildungsin-
halte aufbereitet und Schulungen bzw. Seminare zu diversen Themen durchfiihrt. Neben den
internen Bildungsmalnahmen, nimmt der Werkstattrat aul3erdem an externen Angeboten teil
um sich zu aktuellen Themen fortzubilden.

Zusatzlich zu den gesetzlich geregelten Mitwirkungs- und Mitbestimmungsrechten verfigt
der LeWe-Werkstattrat Gber ein mit der Geschaftsfiuhrung ausgehandeltes Mitwirkungsrecht
bei der Einstellung von neuem Fachpersonal. Werkstattrat und Geschéaftsfihrung haben die
so genannten Kennenlernverfahren entwickelt — eine fachliche Methode der Partizipation, bei
der Mitglieder des Werkstattrates eigenstandig dienstliche Gesprache mit neuen Mitarbei-
ter:innen flhren, um sich ein eigenes Bild von dem neuen Fachpersonal machen zu kénnen.
Ihre Eindriicke spiegeln sie der Geschéftsfiihrung, die diese mit in ihre weiteren Personalent-
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scheidungen einbezieht.*® Mit Blick auf das Thema Gewaltschutz sind die Kennenlernverfah-
ren in zweifacher Hinsicht bedeutsam: 1. Sie starken die Selbstwahrnehmung und die
Selbstwirksamkeit der Werkstattrate im Sinne des Empowerments und 2. Werkstattrate ler-
nen neue Mitarbeiter:innen direkt in der Einarbeitungsphase kennen und kénnen sich einen
Eindruck von der Einstellung und Haltung des neuen Mitarbeiters bilden (Wie steht er oder
sie zur Arbeit mit Menschen mit Behinderung?), was dazu beitragen kann, das Gewaltrisiko
bei der Personaleinstellung zu verringern.

Seit 2017 sind neben dem Werkstattrat die Frauenbeauftragte und ihre Stellvertreterin im
Amt und setzen sich in besonderer Weise fiir die Interessen von weiblichen Beschaftigten
und fir das Thema Gleichstellung von Frauen und Mannern ein. Neben der Fachkraft kbn-
nen sie die Funktion der ersten Ansprechpartnerin fur Frauen tbernehmen, die Gewalt oder
Grenzverletzungen im Alltag erlebt haben. Damit sie flr dieses Amt gut geriistet sind, neh-
men sowohl die Frauenbeauftragte als auch die Stellvertreterin gemeinsam mit ihrer Vertrau-
ensperson an speziellen Schulungen teil (= Grundkurs Weiterbildung Frauenbeauftragte von
Bildung und Beratung Bethel). Beide sind dartuber hinaus Mitglieder der mehrfach genannten
Projektgruppe zum Gewaltschutz.

Der Beirat der Nutzer:innen besteht aus drei Personen, die in einer der Besonderen Wohn-
formen der Ledder Werkstatten leben. Er vertritt die Interessen von ca. 200 Nutzer:innen in
Sachen Teilhabe und Gestaltung des gemeinsamen Wohnalltags. Die rechtliche Arbeits-
grundlage des Beirates bildet § 22 des Wohn- und Teilhabegesetztes, in dem die Inhalte der
Mitwirkung und Mitbestimmung des Gremiums naher beschrieben sind (= Grundsatze der
Verpflegungsplanung, Freizeitgestaltung und Hausordnung). In seiner Arbeit wird der Beirat
von einer fachlichen Assistenz unterstitzt. Auf3erdem erhalt er durch die Einrichtung die fi-
nanziellen Mittel, die er flr seine Arbeit bendtigt, wie etwa technische Hilfsmittel. Zudem
nimmt der Beirat an spezifischen Schulungen teil, um die notwendigen Kenntnisse und Kom-
petenzen fur die Gremienarbeit zu entwickeln und auszubauen (= Empowerment).

Darlber hinaus wurde in den Ledder Werkstétten vor Kurzem ein Beirat der Nutzer:innen
des Betreuten Wohnens neu eingerichtet. Auch wenn es hierzu keine gesetzliche Verpflich-
tung gibt, soll der neu gegriindete Beirat dabei helfen, die Teilhabemdglichkeiten der BeWo-
Nutzer:innen unter Einbezug der Betreffenden, besser und gezielter zu gestalten. Der Beirat
befindet sich aktuell noch in der Findungs- und Aufbauphase.

5.5 Verfahren bei Gewaltvorfallen

Wenn es zu Gewaltvorfallen kommt, sind einheitliche Regeln und Standards fir die Interven-
tion wichtig. Gewaltvorfalle und Ubergriffe lassen sich zum einen danach unterscheiden, von
wem die Gewalt ausgeht und zum zweiten danach, ob es sich um eine Vermutung oder ei-
nen direkt beobachteten Vorfall handelt. Hieraus ergeben sich verschiedene Vorfallskombi-
nationen, die jeweils einer eigenen Handlungsanweisung bedurfen. Diese werden auf den
nachfolgenden Seiten in Form von Ablaufdiagrammen dargestellt.

Vermutung bedeutet: Es besteht der Verdacht, dass ein Gewaltereignis stattgefunden hat.
Man selbst hat den Ubergriff aber nicht direkt beobachtet. Die Vermutung besteht zum Bei-
spiel aufgrund von korperlichen Anzeichen oder Verhaltensveranderungen bei der betreffen-
den Person (siehe Kapitel 3.3). Oder die betreffende Person berichtet davon, dass ein Uber-
griff stattgefunden hat.

30 vgl. Ledder Werkstétten, 2019. N&here Informationen zu dem Kennlern-Verfahren unter
https://docplayer.org/169544442-Auf-die-einstellung-kommt-es-an-ein-verfahren-zur-beteiligung-des-werkstattra-
tes-in-der-personalentwicklung.html
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Beobachtung bedeutet: Das Gewaltereignis wird direkt beobachtet, man ist also in der Situ-
ation dabei, in der der Ubergriff passiert.

In beiden Fallen ist in jedem Fall der:die Vorgesetzte (zustandige BL /TL oder GBL) zeitnah
Uber das Gewaltereignis zu informieren.

Im Zusammenhang mit dem Umgang mit Gewaltvorféllen ist eine offene und zugleich ver-
trauensvolle Kommunikationskultur in unserer Einrichtung zentral, damit potenzielle Félle ge-
meldet werden, um sie dann entsprechend professionell weiter bearbeiten zu kénnen. Wenn
es zu Gewaltvorfallen in der Einrichtung kommt, gelten bestimmte allgemein Verhaltensricht-
linien fur alle Mitarbeiter:innen und die Einrichtungsleitung in der akuten Situation und in der
Fallbearbeitung und Nachsorge3!:

¢ Ruhe bewahren! Der Grundsatz lautet: ,Wer schnell handeln will, muss mit Bedacht
vorgehen”

e Keine Alleingange, Unterstiitzung holen

e Den Vorfall ernst nehmen und den Schutz des Betroffenen gewahrleisten

o Dabei das Selbstbestimmungsrecht des Betroffenen berticksichtigen (nicht Uber des-
sen Kopf hinweg entscheiden)

e Bei vermuteten Ubergriffen Meldung an den eigenen Vorgesetzten machen und Ein-
drucke schriftlich dokumentieren. Mit Vermutungen umsichtig vorgehen, gewissenhatft
Uberprufen und niemanden vorverurteilen (Fursorgepflicht der Einrichtung). Uberpri-
fung des Verdachts liegt bei der Einrichtungsleitung

o Schweigepflicht beachten (= siehe Dienstanweisung zum Arbeitsvertrag)

e Bei beobachteten Ubergriffen eingreifen und Opfer schiitzen. Auf die eigene Sicher-
heit achten. Opfer und Téater trennen. Meldung an den eigenen Vorgesetzten ma-
chen, das Geschehen schriftlich dokumentieren und ggf. weitere Beweise sichern.
Bei Gefahr im Verzug Polizei und/oder Rettungskréfte alarmieren.

e In Fallen von massiven Ubergriffen und strafrechtlich relevanter Gewalt erfolgt die In-
formation der zustandigen Stellen durch die Einrichtungsleitung. Den Betroffenen hin-
sichtlich einer Strafanzeige beraten. Polizei einschalten.

e Regelung arbeitsrechtlicher Konsequenzen erfolgt durch die Einrichtungsleitung

e Unterstutzung der Betroffenen bei der Inanspruchnahme von Nachsorgeangeboten
durch die Einrichtungsleitung

Fur die schriftliche Dokumentation von Gewaltereignissen ist das Formular ,Bericht tiber ein
besonderes Vorkommnis* fir das jeweilige Geschéaftsfeld zu nutzen. Bei der Dokumentation
(Beobachtung und Vermutung) sind Interpretationen zu vermeiden. Es geht darum, den
Sachverhalt so neutral und genau wie moglich im Berichtsstil zu beschreiben (W-Fragen und
Zeitangaben machen). Die Dokumentationen sind streng vertraulich und entsprechend des
Datenschutzes zu behandeln, da es hier um hochsensible Informationen geht.

Wenn SchutzmalRnahmen ergriffen werden, wie etwa die Trennung der betroffenen und der
beschuldigten Person gilt das Prinzip: Opferschutz geht vor Taterschutz. Das heil3t, der/die
Beschuldigte, nicht das Opfer, muss die Gruppe verlassen. Im Folgenden wird das Vorgehen
fur Mitarbeiter:innen bei Gewaltvorféllen fur die verschiedenen Konstellationen von Gewalt-
vorfallen beschrieben.

31 vgl. Berliner Werkstatten fir Menschen mit Behinderung, 2020, S. 31
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Vermutung von Gewalt durch Beobachtung von Gewalt durch
eine:n Beschéftigte:n oder eine:n Beschéftigten oder
Nutzer:in Nutzer:in

Gewalt-
konstellationen

Vermutung von Gewalt durch Beobachtung von Gewalt durch
eine:n Mitarbeiter:in eine:n Mitarbeiter:in

Dabei ist aulRerdem zu beachten: Diese Vorgehensweisen / Meldeverfahren gelten fur Mitar-
beiter:innen! Wenn Beschéftigte oder Nutzer:innen einen Verdacht haben oder Gewalt be-
obachten, gilt die Regel: Sie kénnen sich grundsatzlich an eine Person ihres Vertrauens aus
der Mitarbeiterschaft oder an den Werkstattrat, die Frauenbeauftragte oder den Beirat der
Nutzer:innen wenden (Niedrigschwelligkeit muss gegeben sein > siehe Ansprechpersonen
fur Beschéftigte und Nutzer:innen, Kapitel 5.2). Die angesprochenen Personen leiten die er-
forderlichen weiteren Schritte ein — als MA entlang der in Kapitel 5.5.1 bis 5.5.4 beschriebe-
nen Ablaufe der Meldeverfahren. Die Ablaufplane werden als Einzeldokumente in den Ge-
schéftsfeldern an geeigneten und den Mitarbeiter:innen bekannten und zugéanglichen Stellen
aufbewahrt / ausgehangt, damit diese im Bedarfsfall einen direkten Zugriff auf die Doku-
mente haben. Dabei gelten folgende Abklrzungen:

Bereichsleitung: BL

Abteilungsleitung: AL

Teamleitung: TL

Geschéftsbereichsleitung: GBL

Geschéftsfeldleitung: GFL

Geschéftsfeld Wohnen und Individuelle Dienste: WulD

Geschéftsfeld Arbeit und Berufliche Bildung: AuB
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5.5.1 Vermutung eines Ubergriffs durch eine:n Beschéftigten o. Nutzer:in

© Ledder Werkstatten gGmbH, lllustratorin Sina Bulenda, 2023



5.5.2 Beobachtung eines Ubergriffs durch eine:n Beschéftigten o. Nutzer:in

© Ledder Werkstatten gGmbH, lllustratorin Sina Bulenda, 2023
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5.5.3 Vermutung eines Ubergriffs durch ein:e Mitarbeiter:in

© Ledder Werkstatten gGmbH, lllustratorin Sina Bulenda, 2023



5.5.4 Beobachtung eines Ubergriffs durch eine: Mitarbeiter:in

© Ledder Werkstatten gGmbH, lllustratorin Sina Bulenda, 2023
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Nachsorge und Rehabilitation

Von Gewalt betroffenen Personen ist im Nachgang Beratung anzubieten. Um Traumatisie-
rungen zu vermeiden, gilt es, ihnen intern — durch den Sozialen Dienst oder ggf. auch durch
eine andere Person ihres Vertrauens — Gesprachsmoglichkeiten anzubieten und sie bei der
Inanspruchnahme externer Hilfsangebote zu unterstitzen. Dies kann eine Beratung bei einer
der untenstehenden Fachstellen sein (Kapitel 5.6) sowie die Inanspruchnahme von psycho-
therapeutischen Angeboten. Falls betroffene Personen nach einem Gewaltereignis Abstand
zur Einrichtung bendtigen, sollte es ihnen ermdglicht werden, dass sie sich eine Zeitlang aus
dem belastenden Umfeld zurtickziehen kénnen.

Auch Beschaftigten bzw. Nutzer:innen, die Ubergriffig sind oder Grenzverletzungen begehen,
sollten Gesprache angeboten und Beratungsangebote gemacht werden. Abhangig von der
Einsichtsfahigkeit der Person, kdnnen weitere Mal3nahmen ergriffen werden, die das Risiko
von Ruckféallen verringern (z.B. die Teilnahme an speziellen Schulungen).

Sollte sich herausstellen, dass ein Gewaltverdacht unbegriindet war bzw. eine Person — egal
ob Mitarbeiter:in oder Beschéftigte:r / Nutzer:in — zu Unrecht verdachtig wurde, ist es sehr
wichtig, dass der oder die Betreffende wieder rehabilitiert wird. Dazu ist es notwendig, die
Vermutung vollstandig auszuraumen, indem alle Personen, die darliber Bescheid wissen, in-
formiert werden, dass diese nicht bestatigt wurde. Mdgliche arbeitsrechtliche Konsequenzen
sind im Falle eines (Anfangs-)Verdachts entsprechend problematisch, falls dieser sich nicht
erhartet. Hier sollte sich die Leitung in jedem Fall rechtlichen Rat einholen.

Nach bearbeiteten Gewaltvorféllen sollte das Gewaltschutzkonzept im Hinblick auf seine
Wirksamkeit innerhalb der Projektgruppe und auf Leitungsebene Gberprift werden. Ggf. ist
eine Anpassung der Inhalte vorzunehmen.*

5.6 Externe Beratungsstellen

Die Beratungsstellen fir Menschen mit Beeintrachtigung des DRK und der Lebenshilfe sind
Ansprechpartner fur sozialrechtliche Fragestellungen und Themen der allgemeinen Lebens-
planung:

Deutsches Rotes Kreuz

Birgerservice Tecklenburger Land gGmbH

Groner Allee 27

49477 Ibbenbiren
https://www.drk-kv-tecklenburg.de/leichte-sprache/angebote/angebote-fuer-menschen-mit-
beeintraechtigungen/beratungsstelle-fuer-menschen-mit-beeintraechtigungen.html

Lebenshilfe im Kreis Steinfurt e.V. — Beratungsstelle
Friedrich-Ebert-Str. 3

48268 Greven

Telefon: 025 71/5 88 48-0

https://www.lebenshilfeimkreissteinfurt.de/

32 vgl. Berliner Werkstatten fir Menschen mit Behinderung, 2020, S. 32 ff.
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Folgende externe Beratungsstellen bzw. Beratungsangebote zum Thema Gewalt gibt es dar-
Uber hinaus in unserer Region:

Arbeitsstelle Pravention Ev. Kirchenkreise Miinster und Tecklenburg

An der Apostelkirche 1-3

48143 Minster
https://kirchenkreis-tecklenburg.de/service/ansprechpersonen-zu-sexualisierter-gewalt/

Frauenberatungsstelle Diakonie WesT e.V.:

Milnstermauer 3

48431 Rheine

Telefon: 05971/80073-70
https://www.dw-te.de/wordpress/unsere-angebote/frauenberatungsstelle/

Krisen- und Gewaltberatung der Caritas fur Ma&nner:

KlosterstralRe 19

49477 Ibbenbiren

Telefon: 05451 5002-0
https://www.caritas-ibbenbueren.de/beratungsdienste/krisen-und-gewaltberatung/krisen-und-
gewaltberatung

Frauenhaus Rheine, Diakonisches Werk Ev. Kirchenkreis Tecklenburg e.V.
Oststraflle 39

49477 Ibbenbiren

Telefon: 05451/9686-0

https://www.skf-ibbenbueren.de/frauenwohnhaus

Berufsgenossenschaft fur Gesundheitsdienst und Wohlfahrtspflege (= Beratung fir Mitarbei-
ter:innen)

BGW Bezirksstelle Delmenhorst

Fischstral3e 31

27749 Delmenhorst

Telefon: 04221913-4241
https://www.bgw-online.de/service/search/bgw-online-de/29194?query=49545

Opferschutz der Polizei Rheine:

Polizei Steinfurt Polizeiwache Rheine Opferschutz

Hansaallee 10

48429 Rheine

Telefon: 05971/938-5917 oder 05971 / 938-5914

Daruber hinaus gibt es verschiedene telefonische und/oder digitale Informationsportale und
Beratungsangebote zum Thema Gewalt, die teilweise speziell auf Menschen mit Behinde-
rung ausgerichtet sind.
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https://kirchenkreis-tecklenburg.de/service/ansprechpersonen-zu-sexualisierter-gewalt/
https://www.dw-te.de/wordpress/unsere-angebote/frauenberatungsstelle/
https://www.caritas-ibbenbueren.de/beratungsdienste/krisen-und-gewaltberatung/krisen-und-gewaltberatung
https://www.caritas-ibbenbueren.de/beratungsdienste/krisen-und-gewaltberatung/krisen-und-gewaltberatung
https://www.skf-ibbenbueren.de/frauenwohnhaus
https://www.bgw-online.de/service/search/bgw-online-de/29194?query=49545

Hilfetelefon Gewalt gegen Frauen (bundesweites Beratungsangebot fir Frauen, die von Ge-
walt betroffen sind, kostenlos und anonym)

Telefon: 08000/116 016 oder per Online-Beratung

https://www.hilfetelefon.de/

Hilfetelefon Gewalt an Mannern (bundesweites Beratungsangebot flir Manner, die von Ge-
walt betroffen sind, kostenlos und anonym)

Telefon: 0800/1239900 oder per Online-Beratung

https://www.maennerhilfetelefon.de/

Suse — sicher und selbstbestimmt (Online Informations- und Beratungsangebot des Bundes-
verbandes Frauenberatungsstellen und Frauennotrufe (bff) fir Frauen mit Behinderung)
https://www.suse-hilft.de/de/

Wege aus der Gewalt (Online Informations- und Beratungsangebot des Paritatischen Wohl-
fahrtsverbandes zum Thema Gewalt fir Menschen mit Behinderung)
https://www.wege-aus-der-gewalt.de/was-ist-gewalt
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