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Hier gibt es Arbeitsmaterialien zum Gewaltschutz.
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Die Ledder Werkstatten gGmbH

Als Einrichtung der Eingliederungshilfe hat die Ledder Werkstatten gGmbH den Auftrag, Men-
schen mit Behinderung! die gesellschaftliche Teilhabe in allen wesentlichen Lebensbereichen
zu ermdglichen und individuell zu foérdern.
Dabei steht der Mensch im Sinne der Personenzentrierung mit seinen Ressourcen, Fahigkei-
ten, Winschen und Bedarfen im Fokus. Denn jede:r? Einzelne ist wichtig und hat ein Recht
darauf, angenommen zu werden, so wie er:sie ist.
Als diakonischer Trager stehen unsere Angebote allen Erwachsenen mit Behinderung, deren
Angehdrigen und gesetzlichen Vertreter:innen offen, unabhéngig von Nationalitat, Herkunft o-
der Religion. In der taglichen Arbeit bilden die folgenden Leitsétze die Basis unseres professi-
onellen Handelns:

e Hilfe fUr jeden, der uns braucht

e Hilfe zur Selbsthilfe

e Soziale Sicherheit

e Gleichstellung als Auftrag
1968 wurden die Ledder Werkstétten in der Gemeinde Ledde im Tecklenburger Land als ,Be-
schutzende Werkstatt” gegrindet, in der zunachst sieben Beschaftigte mit einer geistigen Be-
hinderung ihre Arbeit aufnahmen. Mitte der 1970er Jahre erweiterten die Ledder Werkstatten
ihr Angebot mit der Er6ffnung der ersten Wohnanlage in Westerkappeln fir 23 Nutzer:innen.
In den 1980er Jahren erfolgte der Ausbau des Leistungsangebotes im Bereich der Werkstatt.
Die Angebotsdifferenzierung im Lebensbereich Wohnen erfolgte in den 1990er Jahren mit der
Grindung des Ambulant Betreuten Wohnens (heute BeWo). Anfang der 2000er Jahre standen
die Themen Gesundheit und Freizeit im Fokus. Der Bereich der Beruflichen Bildung erfuhr
2011 eine fachliche Weiterentwicklung. Seit 2013 ist die Reha GmbH fir Sozialpsychiatrie
Lengerich eine Tochtergesellschaft der Ledder Werkstatten gGmbH.

Seit 1980 firmieren die Ledder Werkstatten als gemeinniitzige Gesellschaft mit beschrénkter
Haftung (gGmbH). Gesellschafter sind die Diakonie WesT e.V. und der Evangelische Kirchen-
kreis Tecklenburg. Die Unternehmensleitung der Ledder Werkstatten besteht aus der Ge-
schaftsfuhrung und zwei Geschaftsfeldleitungen (GFL) fiir die Geschéftsfelder Arbeit und Be-
rufliche Bildung (AuBB) und Wohnen und Individuelle Dienste (WulD).

Als kirchlicher Trager bildet der Bundes-Angestellten-Tarif in kirchlicher Fassung (BAT-KF) die
tarifrechtliche Grundlage fur die Ausgestaltung des Arbeitsverhdaltnisses und die Eingruppie-
rung unserer Mitarbeiter:innen. Die Ledder Werkstéatten sind Mitglied des Diakonischen Werks
Rheinland Westfalen Lippe (RWL).

1n diesem Konzept wird von Beschéaftigten sowie Nutzer:innen gesprochen: Beschaftigte sind die Men-
schen mit Behinderung, die im Arbeitsbereich der Werkstatt (WfbM) tétig sind. Dazu z&hlen im Folgen-
den auch Teilnehmer:innen, die sich im Eingangswerfahren oder im Berufsbildungsbereich befinden.
Der Begriff Nutzer:innen umfasst alle Personen, die die LeWe-Wohnangebote und/oder die Angebote
der Individuellen Dienste in Anspruch nehmen.
2 In unserer Unternehmenskommunikation orientieren wir uns am Leitfaden fiir geschlechtergerechte
und barrierearme Unternehmenskommunikation in den Ledder Werkstatten und verwenden in unseren
Konzepten entsprechend die Doppelpunkt-Schreibweise oder — wenn moglich — geschlechterneutrale
Formulierungen, um alle Geschlechter in die Kommunikation einzubeziehen und gleichzeitig die Les-
barkeit der Texte so wenig wie mdéglich zu beeintrachtigen.
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1 EinfUhrung
1.1 Hintergrund: Warum beschaftigen wir uns mit dem Thema Gewaltschutz?

2012 erschien eine Studie des Bundesministeriums fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend
mit dem Titel ,Lebenssituation und Belastungen von Frauen mit Beeintrachtigungen und Be-
hinderungen in Deutschland®. In dieser Studie wurden Uber 1.500 Frauen mit Behinderung zu
ihren personlichen Gewalterfahrungen befragt. Die Ergebnisse sind beunruhigend. Sie zeigen,
dass Frauen mit Behinderung deutlich haufiger Opfer von Gewalt werden als Frauen ohne
Behinderung. So berichtet etwa jede zweite bis dritte Frau in der Studie, dass sie bereits se-
xualisierte Gewalt erlebt hat. Ebenso erfahren Frauen mit Behinderung &fter 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 weiteren Studie befragten die
Forscher:innen Manner mit Behinderung und fanden heraus, dass diese ebenfalls haufiger
korperliche und psychische Gewalt erleben als Manner ohne Behinderung.* Bestatigt werden
diese Ergebnisse auch durch zwei aktuelle Studien aus dem Jahr 2024, von denen sich eine
speziell auf den Werkstattbereich und die andere auf den Bereich Wohnen (Besondere Wohn-
form und BeWo) bezieht.®

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

Aber warum erleben Menschen mit Behinderung héufiger Gewalt? Unterschiedliche Griinde
kdnnen eine Rolle spielen:

e 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 abhangig

e Person hat gelernt, sich unterzuordnen

e Person hat nicht gelernt, anderen die persdnlichen Grenzen aufzuzeigen

e Person hat nur wenige Bezugspersonen

e Person hat kein Wissen und keine Infos zum Thema Gewalt

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

e Das Umfeld (Familie, Betreuende) sind tberfordert

e Es gibt zum Teil eine respektlose Einstellung gegeniber Menschen mit Behinderung
(Haltung, Kultur)

e Bestimmte Strukturen in einer Organisation, in der Menschen mit Behinderung betreut
werden, kdnnen Gewalt begiinstigen (z.B. zu wenig Personal)

3 Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (2012)
4 Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales (2013)
5 Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales und Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und
Jugend (2024a; 2024b)
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1.2 Was ist ein Gewaltschutzkonzeptund wer hat es entwickelt?

Die Ergebnisse der Studien machen deutlich, dass der Gewaltschutz fir Menschen mit Behin-
derung weiter verbessert werden muss. Nur so lasst sich das Risiko fur diesen Personenkreis
verringern, Gewalt zu erleben. Die Ledder Werkstatten haben unter anderem einen Schutz-
auftrag und eine Fursorgepflicht gegentiber Beschéftigten und Nutzer:innen. Das Ziel von Ge-
waltschutz besteht darin, fir alle ein sicheres und vertrauensvolles Umfeld und einen gewalt-
freien Rahmen fur das Miteinander zu schaffen und dadurch Gewalt in der Einrichtung voraus-
schauend maoglichst zu vermeiden. Als Einrichtung der Eingliederungshilfe sind die Ledder
Werkstatten laut Gesetz dazu verpflichtet, ein Gewaltschutzkonzept zu entwickeln, Praventi-
onsmafRnahmen umzusetzen und die Mitarbeiter:innen regelméagig zu schulen.®

\ Was ist ein Gewaltschutzkonzept? Ein Gewaltschutzkonzept (GSK) dient zur In-
‘ @ formation, Aufklarung und Sensibilisierung fur das Thema Gewalt. Denn nur, wenn
‘} ' man weil3, was Gewalt ist und welche Formen von Gewalt es gibt, kann man sie
erkennen und etwas dagegen tun.

Aul3erdem ist ein Gewaltschutzkonzept ein Mal3hahmenpaket, das sich aus verschiedenen
Bausteinen zusammensetzt. Es beinhaltet Malinahmen in den Bereichen Bereich Personal,
Bildung und Kommunikation, die dabei helfen sollen, die Risiken fur die Entstehung von Gewalt
zu verringern (= Pravention). Au3erdem enthélt es einheitliche Regelungen und Verfahrens-
plane fur den Umgang mit Gewaltereignissen (= Intervention). Hier wird also erklart, was zu
tun ist und wie man richtig handelt, wenn Gewalt passiert. Mit Hilfe des Konzeptes sollen die
genannten MalRnahmen wirksam in der Einrichtung umgesetzt werden.

Wichtig ist, dass in unserem Konzept ein besonderes Augenmerk auf dem Schutz der Be-
schéftigten und Nutzer:innen vor Gewalt liegt. Wir orientieren uns dabei an unserem fachlichen
Auftrag, der auf den Schutz der Menschen mit Behinderung ausgerichtet ist. Gleichzeitig wer-
den innerhalb des GSK weitere mdgliche Gewaltkonstellationen und -richtungen bertcksich-
tigt, wie z.B. Gewalt von Beschaftigten oder Nutzer:innen gegen Mitarbeiter:innen oder Gewalt
zwischen Menschen mit Behinderung.

Ein Gewaltschutzkonzeptist ein klares Bekenntnis gegen Gewalt!

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

v Inklusive Zusammensetzung: Menschen mit und ohne Behinderung haben das Konzept
gemeinsam — also partizipativ entwickelt. Das ist wichtig, weil das Thema alle betrifft. Das
heil3t, Menschen mit Behinderung waren an dem Prozess aktiv beteiligt — ganz nach dem
Motto: ,Nichts ohne uns Gber uns*®.”

6 Folgende Gesetze sind beim Thema Gewaltschutz fiir die Ledder Werkstatten gGmbH relevant: §

37a Sozialgesetzbuch IX,; § 8 des Wohn- und Teilhabegesetzes NRW und im Rahmen sexualisierter

Gewalt zusatzlich das Kirchengesetz zum Schutz vor sexualisierter Gewalt (KGSsG).

7 Damit orientieren wir uns an dem ,Eckpunktepapier zum Gewaltschutz bei Leistungen der sozialen

Teilhabe und Leistungen zur Teilhabe am Arbeitsleben* des LWL (wgl. ebd., S. 8) sowie an den Leitlinien
6



v Vielfaltige Zusammensetzung: Die Ledder Werkstatten gGmbH ist eine vielfaltige und kom-
plexe Organisation mitunterschiedlichen Bereichen, Tatigkeitsfeldern, gewachsenen Struk-
turen und Prozessenund ganz unterschiedlichen Menschen. Diese Komplexitat und Vielfalt
lassen sich im Rahmen einer begrenzten Projektgruppe nicht vollumfanglich darstellen,
weshalb eine Auswahl an Personen (mit und ohne Behinderung) getroffen wurde, die mog-
lichst viele Bereiche umfasst. Im Herbst 2021 traf sich die Projekt-Gruppe zum ersten Mal.
Und hat das Konzept fur WfbM und BBB uber ein Jahr hinweg gemeinsam erarbeitet. An-
schlieRend wurde das GSK innerhalb einer neuen und Ubergreifenden Projektgruppe, an
der Mitarbeiter:innen aus allen Bereichen der Organisation beteiligt waren, fiir die gesam-
ten Ledder Werkstatten erganzt und angepasst.

Bei der Umsetzung des Gewaltschutzkonzeptes in der alltaglichen Praxis wirken die Mitglieder
der Projekt-Gruppen als Multiplikator:innen mit. Das sind Personen, die viel Wissen und Infor-
mationen zu einem Thema haben und dieses Wissen an andere weitergeben und in der Ein-
richtung verbreiten kdnnen. Das ist wichtig, damit das Konzept in der Praxis gelebt wird. Die
Konzeptentwicklung ist au3erdem ein Prozess. Auch wenn das Konzept verschriftlich wurde,
kann es geéndert, angepasst und weiterentwickelt werden. So kénnen neue ldeen aufgegriffen
oder Dinge veréndert werden, wenn sich zum Beispiel mit der Zeit herausstellt, dass eine
MafRnahme nicht gut funktioniert oder sich gesetzliche Rahmenbedingungen verandern. Und
dass dies notwendig ist, zeigen gerade die aktuellen Studien zu Gewalt in der Eingliederungs-
hilfe. Denn auch wenn die Einrichtungen mittlerweile verpflichtet sind, Konzepte zu entwickeln
und umzusetzen, gibt es weiterhin Licken beim Gewaltschutz und noch viel Verbesserungs-
potenzial. Gewaltschutz ist somit ein stetiger Organisationsentwicklungsprozess.

Unser Gewaltschutzkonzept wird deshalb regelmaRig (zu Beginn jahrlich, spater alle zwei
Jahre) geprift und fortgeschrieben. Zustandig fur die Fortschreibung des Konzeptes in den
Ledder Werkstatten ist der:die Referent:in fir Organisationsentwicklung. Verantwortlich fur die
Umsetzung der Konzeptinhalte in den Geschéftsfeldern Arbeit und Berufliche Bildung (AuBB)
und Wohnen und Individuelle Dienste (WulD) sind die beiden Geschéftsfeldleitungen gemein-
sam mit ihren Geschéaftsbereichsleitungen und dem:r Referent:in fir Organisationsentwick-
lung.

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

Wichtig fur einen wirksamen Gewaltschutz sind das Menschenbild und die Haltung, die in der
Einrichtung bestehen und gelebt werden. Verankert sind Haltung und Menschenbild im Leitbild
der Ledder Werkstatten durch folgende Werte, die unser klares Bekenntnis zu einem gewalt-
freien Miteinander verdeutlichen:

Menschenwirde:,Die Wirde des Menschen ist unantastbar.” So steht es in Artikel 1 unseres
Grundgesetzes. Die menschliche Wirde jedes Einzelnen ist zu achten und zu schitzen. Die-
ser Satz ist zentral fir das fachliche Handeln und die professionelle Haltung und bildet ent-

der Rahmenwereinbarung des MAGS zur Erstellung von Gewaltschutzkonzepten in nordrheinwestfali-
schen WM (wgl. ebd., S.9f.), die in den LeWe won Werkstattrat und Geschéftsfiihrung unterzeichnet
wurde.
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sprechend den Ankerpunkt unseres Leitbildes: ,Den Beschaftigten, Bewohner/-innen, Ge-
schaftspartner/-innen und Mitarbeiter/-innen begegnen wir mit Wertschatzung, Respekt,
Freundlichkeit, Loyalitdt, Offenheit, Ehrlichkeit und Fairness“ (Ledder Werkstétten, 2021, S.
43). Ein gewaltfreier und wertschatzender Umgang bildet somit die Basis des Miteinanders in
den Ledder Werkstatten, denn Achtung und Wertschéatzung kénnen sich nur in einem gewalt-
freien Umfeld entwickeln.

Diakonische Identitat: Als diakonische Einrichtung beruht unser Handeln dartber hinaus auf
zentralen christlichen Werten: ,Unser Leitgedanke ist das christliche Menschenbild, wonach
jeder Mensch einzigartig, unersetzlich und in seiner Besonderheit von gleich hohem Wert
ist. Unser Handeln richtet sich nach seinen angeborenen Moglichkeiten, wir werten nicht. Un-
sere Einrichtung steht jedem Hilfsbedurftigen offen, ohne Unterschied des Geschlechts, der
Herkunft oder der Religion“ (www.ledderwerkstaetten.de). Gewaltfreiheit und Diskriminie-
rungsverbot sind damit auch tiber die diakonische Tradition und Identitat der Ledder Werkstat-
ten verankert.

Personenzentrierung: Ebenso ist der respektvolle Umgang gegeniiber 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 Veranderungen
im Leben, fordern seine Entwicklung und tragen alle Richtungen, die das Leben ihm ermdglicht
oder setzt, mit* (Ledder Werkstéatten, 2021, S. 43).

Qualitatsorientierung: In den Ledder Werkstatten orientieren wir uns bei der Gestaltung un-
serer Angebote an fachlichen Mal3stédben und streben eine kontinuierliche Verbesserung un-
serer Leistungen an. Dazu gehort u.a. die Weiterbildung unserer Mitarbeiter:innen (Ledder
Werkstatten, 2021, S. 43). Als qualitatsorientierte und lernende Organisation sind wir somit
bestrebt, unsere Mitarbeiter:innen fir das Thema Gewaltschutz zu sensibilisieren und sie in
diesem Thema regelmé&Rig zu schulen.

Fuhrungskultur: Die Fuhrungskréfte der Ledder Werkstéatten haben eine Vorbildfunktion und
Ubernehmen Verantwortung und eine Reprasentationsfunktion fir das Unternehmen. Dabei ist
unsere Fuhrungskultur gepragt von Fairness, klaren Kommunikationsstrukturen und transpa-
renten Entscheidungen. Die LeWe-Fihrungskréfte treten im Rahmen ihrer Vorbildfunktion fur
einen fairen und respektvollen Umgang bei der Bearbeitung von Konflikten ein (Ledder Werk-
statten, 2021, S. 43). Mit Blick auf ihre Verantwortung gegeniiber Nutzer:innen, Beschaftigten
und Mitarbeiter:innen tolerieren sie keine Gewalt in den verschiedenen Bereichen unserer Ein-
richtung.

Ausgehend von unserem Leitbild akzeptieren wir in den Ledder Werkstat-
ten keine Art der Gewaltaustibung und gehen jeder Form von Gewalt kon-
sequent nach, ohne die Vorfélle zu tabuisieren!

,ES gibt das Missverstandnis in Bereichen, in denen es um helfende Dienstleistungen
geht, dass die dort tatigen Menschen per se gut sind und dass da nichts passieren
kann. Das stimmt nattrlich nicht immer und deswegen ist vorbeugendes Handeln
wichtig” (Sascha Omidi, Fachberatung Gewaltpravention LAG WfbM Berlin im Inter-
view 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 zu verhindern (Pravention). AuRerdem verfolgen wir das Ziel, durch
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klare Formen der Kommunikation, Gewalthandlungen aufzudecken, fachlich einzugreifen und
mit den Beteiligten angemessen zu bearbeiten (Intervention). Denn wir sind uns dariber be-
wusst, dass es im Alltag zu Grenzverletzungen und weiteren Formen von Gewalt kommt oder
kommen kann.

LDie Lésung um Gewalt zu verhindern klingt beinahe paradox: Wenn wir in \Werk-
statten und Wohnheimen Gewalt verhindern wollen, missen alle Beteiligten akzep-
tieren lernen, dass es Gewalt gibt. Und dass jeder Mitarbeitender jeden Tag durch
unbewusste Grenzuberschreitungen oder durch bestimmte Umstande ,gewalttétig“
werden kann® (W obke-Stascheit, 2021, S. 35).

Diese Erkenntnis in Verbindung mit der strikten Ablehnung jeder Art von Gewalt gegentber
den bei uns lebenden und arbeitenden Menschen mit und ohne Behinderung bilden die Grund-
lagen unseres Gewaltschutzkonzeptes.

3 Was ist Gewalt? Gemeinsames Begriffsverstandnis

3.1 Arten von Gewalt

Damit man aktiv Gewaltschutz betreiben kann, ist es wichtig, ein einheitliches Verstandnis
dartber zu entwickeln, was Gewalt ist. Das ist gerade deshalb wichtig, weil Gewalt ein viel-
schichtiges Problem darstellt und nicht immer sofort als solche zu erkennen ist. Es gibt unter-
schiedliche Formen und Auspragungen von Gewalt. Grundsatzlich kann man sagen:

| ,Gewaltliegt vor,wenn Menschen gezielt oder fahrlassig physisch oder psy-
‘@ chisch verletzt oder geschadigt werden*

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

Die folgenden Arten von Gewalt® kénnen grundlegend unterschieden werden:

1. Korperliche Gewalt

2. Seelische Gewalt (= psychische Gewalt)
3. Strukturelle Gewalt

4. Sexualisierte Gewalt

Korperliche Gewalt nennt man auch ,physische Gewalt“. Sie umfasstalle Angriffe auf den
Kdrper einer Person. Dabei besteht eventuell die Absicht, dieser Person kdrperliche Schmer-
zen zuzuftigen oder sie zu verletzen.

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

Strukturelle Gewalt liegtin den Strukturen der Gesellschaft oder der Organisation begrindet
und nicht unmittelbar in der Person. Bestehende Strukturen, wie z.B. Regeln oder Normen

8 LWL-Sozialdezernat, 2021, S. 1f.; wl. z.B. auch www.frauen-gegen-gewalt.de



fuhren dazu, dass die Freiheit und Selbstbestimmung einer Person (unangemessen) einge-
schrankt werden.® Dies ist vor allem der Fall, wenn diese Regeln fir die betreffenden Personen
nicht nachvollziehbar oder (scheinbar) willkiirlich sind. Beispiele fir strukturelle Gewalt sind
etwa eine zu strenge Hausordnung in den Besonderen Wohnformen oder die gelebte ,Regel”,
das Zimmer eines Nutzers ohne vorheriges Anklopfen bzw. ohne dessen Erlaubnis zu betre-
ten.

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

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
kdénnen aber auch Manner Opfer von sexualisierter Gewalt sein.

Laut 8§ 2 Absatz 1 des Kirchengesetzes zum Schutz vor sexualisierter Gewalt (KGSsG) handelt
es sich um sexualisierte Gewalt, ,wenn ein unerwlnschtes sexuell bestimmtes Verhalten be-
zweckt oder bewirkt, dass die Wirde der betroffenen Person verletzt wird. Sie kann verbal,
nonverbal, durch Aufforderung oder durch Tatlichkeiten geschehen. Sie kann auch in Form
des Unterlassens geschehen, wenn der Tater oder die Taterin fir deren Abwendung einzu-
stehen hat. Sexualisierte Gewalt ist immer bei Straftaten gegen die sexuelle Selbstbestim-
mung nach dem 13. Abschnitt des Strafgesetzbuches (StGB) und § 201a Absatz 3 oder 8§
232 bis 233a StGB in der jeweils geltenden Fassung gegeben.*

9 Vgl. Bundeswereinigung Lebenshilfe e.V., 2017, S. 23 f.
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Nicht immer sind die unterschiedlichen Arten von Gewalt eindeutig vonei-
nander abzugrenzen und es gibt Uberschneidungen. Eine Vergewaltigung ist
sexualisierte Gewalt und gleichzeitig auch koérperliche Gewalt, die aul3erdem
schwerwiegende seelische Folgen fiir das Opfer hat.

 SEXUALISIERTE
GEWALT

© Ledder Werkstatten gGmbH, lllustratorin Sina Bulenda, 2023

Digitale Gewalt: Gewalt gibt es aber nicht nur in der realen Welt, also zum Beispiel in der
Schule, auf der Arbeit in der Wohneinrichtung oder in der Offentlichkeit. Eine weitere Form von
Gewalt, die in der heutigen Zeit immer haufiger stattfindet, ist die digitale Gewalt. Dabei handelt
es sichum Gewalt, die im Internet oder Uber das Handy stattfindet, also zum Beispiel in sozi-
alen Netzwerken wie Facebook, Instagram und TikTok. Digitale Gewalt kann sich auf verschie-
dene Art und Weise zeigen, vor allem als seelische oder sexualisierte Gewalt. Hier einige Bei-
spiele:

e Ausgrenzung von jemandem aus einer Chat-Gruppe

e Beleidigungen und Beschimpfungen durch verletzende Kommentare

e Blof3stellen durch peinliche Videos oder Bilder

e Notigung oder Erpressung durch Androhungen

e Diskriminierung durch abwertende Kommentare und Hassreden

e Sexuelle Belastigung durch Versenden pornographischer Bilder

e Betrug
Gewalt in der realen Welt und digitale Gewalt vermischen sich oft. Beispielsweise wird das
Mobbing am Arbeitsplatz nach Feierabend in sozialen Netzwerken fortgesetzt. Hier wird auch
haufig von ,,Cyber-Mobbing“ gesprochen. Digitale Gewalt ist mittlerweile ein grol3es Problem,
von dem immer mehr Menschen betroffen sind. Das Besondere an digitaler Gewalt ist, dass
sie haufig anonym stattfindet, eine groRe Offentlichkeit erreicht und sich schnell verbreitet. 1°

10 vgl. Bundesamt fir Familie und zivilgesellschaftliche Aufgaben
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Auch immer mehr Menschen mit Behinderung sind mittlerweile in den sozialen Medien unter-

wegs, wodurch das Risiko fur sie steigt, Opfer von digitaler Gewalt zu werden, oder selbst
digitale Gewalt auszulben.

Wir haben Arbeitsmaterialien gesammelt und entwickelt, die intern genutzt wer-
den kdnnen, um Gewalt und Gewaltschutz adressatengerecht mit Beschaftigten
und Nutzer:innen zuthematisieren. Die Materialien sind in unserem internen digi-
talen Kommunikationsportal in der Rubrik ,Arbeitsmaterialien zum Gewaltschutz*
hinterlegt und kénnen dort heruntergeladen werden. Passende Materialien zu den
Grundlagen und Arten von Gewalt sind:

Y

N

A =
AN

o Arbeitsmaterial: ,Was ist Gewalt?* (Bildkarten zu Gewalt, Plakat: Arten von Gewalt)
Arbeitsmaterial: ,Nein zu Gewalt*
Arbeitsmaterial: ,Cyber-Mobbing leichte Hilfe App*

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. Grundséatzlich kann Gewalt danach unterschieden werden, ob sie
bewusstoder unbewusst, einmalig oder wiederholt vorkommt und wie schwerwiegend die Aus-
wirkungen und Verletzungen durch die Gewalt sind. Zur besseren Orientierung kann man fol-
gende Stufen von Gewalt!! unterscheiden:

\ UBERGRTFE

GRENZVERLETZUNG

© Ledder Werkstatten gGmbH, lllustratorin Sina Bulenda, 2023

11 vgl. im Folgenden Berliner Werkstatten fir Menschen mit Behinderung GmbH, 2020, S. 10 ff.; wl.
Bundes\ereinigung Lebenshilfe e.V., 2017, S. 14 ff.
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3.2.1 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 persoénlichen Erfahrung ab. Oft kommt es aus Unachtsamkeit und
zuféllig zu Grenzverletzungen. Der Umgang miteinander in der Gruppe ist eigentlich respekt-
voll und wertschéatzend. Die Person, die sich unangemessen verhalten hat, sieht ihren Fehler
ein und entschuldigt sich im Nachhinein daftr.

Beispiele fur Grenzverletzungen sind:

‘? ¢ Unbeabsichtigte Bertihrung (z.B. in einer Pflegesituation)

C‘,> e 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. Schimpfworter wie ,Du Penner® benut-
zen)

o Distanzlose Blicke oder Bemerkungen (z.B. jemanden mit Kosenamen ansprechen)

3.2.2 Ubergriffe

Ubergriffe geschehen nicht zufallig. Die Ubergriffige Person missachtet absichtlich, haufig
oder regelmalitig bestimmte Verhaltensregeln. Dabei nutzt sie ihre Machtposition gegentber
der anderen Person aus. Bei Ubergriffen tibernimmt die Person keine Verantwortung fir das
eigene falsche Verhalten und sieht ihren Fehler nicht ein. Sie sieht sich im Recht. Das heif3t,
die oben genannten Beispiele konnen auch zu Ubergriffen werden, wenn sie 6fter oder mit
Absicht vorkommen.

Weitere Beispiele fiir Ubergriffe sind:

‘—; e \erweigern von Essen und Trinken
| ¢ \Verweigern von Bargeld oder Zigaretten
‘—B e \erbote als Bestrafung (z.B. Verbot der Teilnahme an Veranstaltungen)

e Zwang ausuben (z.B. jemanden zwingen, ein bestimmtes Essen zu essen)
o 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 Ansprache reagieren)
e Jemanden vor anderen blof3stellen (z.B. sich lustig machen, wenn sich jemand einge-

nasst hat)

14



e 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. tber Sex)

3.2.3 Strafrechtlich relevante Gewalt

In einigen Fallen sind korperliche, seelische oder sexualisierte Ubergriffe strafrechtlich rele-
vante Gewalthandlungen. Das heifl3t, die Ubergriffe sind so schwer und gravierend, dass sie
gegebenenfalls zur Anzeige gebracht werden und es zu rechtlichen Konsequenzen kom-
men kann. Dabei muss der Fall immer genau geprift werden.

Beispiele fir strafrechtlich relevante Gewalt sind:

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

dabei blaue Flecken zuftigen)

¢ Freiheitsberaubung (z.B. jemanden einsperren)*?

e Notigung (z.B. jemandem gegen seinen Willen Nahrung einflé3en)

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)

e Verbreitung pornografischer Bilder oder Nacktfotos ohne das Einverstéandnis des an-
deren (z.B. Uber soziale Medien)

e Arbeitsmaterial: ,Verhaltensampel“®

e Arbeitsmaterial: Arbeitsblatt ,Ist das sexualisierte Gewalt?*

3.3 Wer kann an Gewalt beteiligt sein?

Hier wird die Perspektive der Beschéftigten/Nutzer:innen eingenommen, wohl wissend, dass
sich Gewalt auch gegen Mitarbeiter:innen richten kann. Da in diesem Konzept der Schutz der
vulnerablen Personengruppe der Menschen mit Behinderung geman unserem fachlichen Auf-
trag im Vordergrund steht, stehen sie im Mittelpunkt der Betrachtung. Gleichzeitig werden
durch die Doppelpfeile in der nachfolgenden Abbildung auch weitere Personen und Gewalt-
konstellationen einbezogen.

12 Dies umfasst nicht so genannte ,freiheitsentziehende MaRnahmen® (FeM), fur die eine Genehmigung
des Amtsgerichtes vorliegt oder in die die betreffende Person selbst eingewilligt hat. Der Umgang mit
freiheitsentziehenden Mafinahmen istin dem entsprechenden Konzept und der zugehérigen Verfahren-
sanweisung geregelt.
13 Die Verhaltensampel dient dazu, innerhalb der Gruppe gemeinsam Verhaltensweisen festzulegen,
die in Ordnung, kritisch oder falsch sind und daraus Regeln fur ein gewaltfreies und friedliches Mitei-
nander abzuleiten (wl. Berliner Werkstatten fir Menschen mit Behinderung, 2020, S. 41 ff.).
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e LeWe-Mitarbeiter:innen (z.B. ein:e Werkstattmitarbeiter:in verweigert einem

Beschaftigten als Bestrafung das Mittagessen)

e Mitarbeiter:innen aus anderen Bereichen (z.B. ein:e Busfahrer:in, Thera-

peut:in, Ubungsleiter:in macht anziigliche Bemerkungen)

e Angehorige (z.B. eine Mutter sperrtihre Tochter zu Hause in ihrem Zimmer ein)

e andere Nutzer:innen oder Kolleg:innen (z.B. ein Nutzer mobbt seinen Mitbewohner weil
dieser Ubergewichtig ist und beschimpftihn als ,fette Sau®)

e Freunde oder Bekannte (z.B. ein Bekannter greift einer Nutzerin unter den Rock, ob-
wohl diese das nicht will)

o fremden Personen (z.B. eine fremde Frau zerstortdas Handy eines Beschaftigten wéh-
rend sie an der Bushaltestelle warten)

© Ledder Werkstatten gGmbH, lllustratorin Sina Bulenda, 2024
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Nicht immer wird Gewalt direkt beobachtet, sondern es besteht vielmehr eine Vermutung oder
ein Verdacht. Es gibt bestimmte Warnhinweise bzw. Anzeichen, die darauf hindeuten kénnen,
dass jemand Opfer von Gewalt ist'*. Fir die folgenden Anzeichen missen Mitarbeiter:innen
deshalb besonders sensibel sein:

e auRerliche Anzeichen

o (korperliche) Beschwerden

e Veréanderungen im Verhalten

e Veranderungen der Personlichkeit

St
He g
: K '

-

Alptraume @ (Bauch-)schmerzen Grubeleien
7" |

|
"

NI/

)
‘ Depression, Traurigkeit

Blaue Flecken, Prellungen

C

|
| ‘ Selbstverletzendes Verhalten

Alkohol- oder Drogenmissbrauch Schlaflosigkeit, Mudigkeit

© Ledder Werkstatten gGmbH, lllustratorin Sina Bulenda, 2023

4 Risikoanalyse

Eine Risikoanalyse ist die Grundlage fur die Entwicklung einer Praventionsstrategie. Man
muss wissen, wo die Risiken fuir Gewalt in der Organisation liegen, um passende Schutzmali3-
nahmen zu erarbeiten. In einer Risikoanalyse werden die vorhandenen Risiken in einer Orga-
nisation identifiziert und bewertet'®. Danach werden mégliche MaBnahmen abgeleitet, um die
bestehenden Risiken zu verringern.

In den Ledder Werkstatten wurde eine partizipative Risikoanalyse in Anlehnung an die Vorlage
zur Differenzierung der Risikobereiche der LAG W{bM Berlin zunachst fir das Geschéftsfeld
AuBB durchgefuhrt und anschlie3end fur die weiteren Geschéftsbereiche der Gesamtorgani-

14 vgl. Bundeswereinigung Lebenshilfe e.V., 2017, S. 13.
15 Die Risikoanalyse umfasst die Identifikation und Bewertung wvon Risiken in einem bestimmten An-
wendungskontext, z. B.in Projekten in der Prozessanalyse oder innerhalb eines Ubergreifen-

den Risikomanagements“ (www.orghandbuch.de, 2022).
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sation erganzt und zusammengefihrt (BeWo, Besondere Wohnform, Individuelle Dienste, Ver-
waltung). In der Vorlage werden zehn Risikobereiche innerhalb der Einrichtung benannt, fir
die die Risikoanalyse erstellt wird:

=

Ré&aumliche Situation

Personengruppen und behinderungsbezogene Aspekte
Situationen und Zeiten

Sprache und Umgang

Beziehungen

Mit- und Selbstbestimmung

Beschwerdemanagement

Organisationskultur

. Umgang mit Sexualitat

10. Personal

© o NGk ®WN

Anhand von Fragen und Gruppendiskussionen wurde eine Risikoanalyse fir die zehn Berei-
che durchgefihrt und anschlieRend 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 darge-
stellt:

5. Risikobereich Beziehungen Einstufung

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

Machtmissbrauchs)

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

Leben in sozialen Systemen, soziales Miteinander (konflikthaft)

Individuelle Ansprache und Gestaltung der Beziehung gering
Beziehungen zu Angehdrigen
Im zweiten Auswertungsschritt wurden die abgeleiteten Maflinahmen den Risiken zugeordnet,

wodurch erkennbar wurde, dass unterschiedliche und alternative Mal3nahmen zur Bearbeitung
eines Risikos als geeignet erscheinen.

Risiko: Vorgeschlagene MaRnahmen:

Professionalitat der Mitarbeiter:innen

starken
Abhéangigkeitsverhaltnis Beschaﬁigte/ Sensibilisierung und Aufklarung durch

Nutzer:in — Mitarbeiter:in (Gefahr des ~ Bildungsangebote fur Mitarbeiter:in-
Machtmissbrauchs) nen

Stetige Auseinandersetzung mit GSK
Reflexionsgesprache in Teamrunden

Vorgesetzten informieren

18



Im dritten Schritt wurden die Mal3hahmen zu Oberkategorien zusammengefasst, die die Be-
standteile eines Gewaltschutzkonzeptes?® widerspiegeln. So zeigt sich an welchen Mafl3nah-
men im Folgenden weitergearbeitet bzw. worauf der Fokus der Erarbeitung gelegt werden
sollte. Dabei erfolgte gleichzeitig ein erneuter Rickbezug zu den identifizierten Risiken, um
erkennbar zu machen, welche MaRnahmen sich zur Verringerung verschiedener bzw. mehre-
rer Risiken eignen kdnnen.

Oberkategorie (Be- | Malnahme Risiken

standteil des Schutz-

konzeptes)

Aus- und Weiterbildung | Sensibilisierung und Zum Téter / zum Opfer werden
Personal Aufklarung durch Bil-

dungsangebote fir Mit- | Frauen als Opfer von Gewalt
arbeiter:innen

Unklarheit bzgl. Beschwerdewege

Konflikte zwischen Beschéftigten / Nut-
Zer:innen

Sexualitdt bei Menschen mit Behinde-
rung als Tabuthema

Abhéangigkeit Beschaftigte:r / Nutzer:in
und Mitarbeiteriinnen — Gefahr des
Machtmissbrauchs

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

Raumliche Situation: von auf3en schlecht oder nicht einsehbare oder abschlieBbare Berei-
che (Pflegebader/Toiletten, Kellerraume, Einzelbiros), unubersichtliche, verwinkelte oder
dunkle Bereiche innen und auf3en (Orientierungslosigkeit), Gemeinschaftsrdume (z.B. Umklei-
dekabinen, Teekiiche), Zugangsmaglichkeiten zu Raumlichkeiten (Schutz der Privatsphare),
Bus / Taxi, weitlaufige Areale und groR3e Gruppenrdume, Doppelzimmerbelegung bei Freizeit-
und Bildungsmaf3inahmen, offener Zugang von auf3en zu Buro- oder Wohnraumlichkeiten,
hohe Anzahl an Badern, die fur alle zuganglich sind und Bader, die von zwei bis drei Nutzer:in-
nen genutzt werden (Bes. Wohnform)

Personengruppen und Behinderungsbezogene Aspekte: Zum Tater werden: tberlegene
Personen (MA und Beschéftigte/Nutzer:innen - Ausnutzung von Machtverhéltnissen), Perso-
nen mit Kontrollverlust oder fremdaggressivem Verhalten, externe Personen (z.B. alkoholi-
sierte Personen), zum Opfer werden: korperlich, kognitiv und/oder sprachlich eingeschrankte,
unterlegene Personen, die sich nicht wehren kdnnen, hoher Behinderungsgrad, Frauen, Be-
ziehungs- und Nahebedirfnis von Beschaftigten/Nutzer:innen

Situationen und Zeiten: Ankunft und Abfahrt / zu Feierabend (AuBB), Pausensituation (z.T.
fehlende soziale Kontrolle), Stress, Uberforderung, erhohte Arbeitsbelastung, eingeschrankte

16 In Anlehnung an das Eckepunktepapier des LWL (2021) und den Powerpoint-Vortrag won S. Freck
am 25.02.2022 beim Austauschtreffen zum partizipativen Gewaltschutz in Einrichtungen des KSL Kéln.
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Moglichkeit zur Einhaltung von Pausen, Handynutzung am Arbeitsplatz, dunkle Jahreszeit,
Schicksalsschlage / private Probleme, Betriebsfeste und -feiern, Zeiten im Tagesrhythmus mit
hohem Assistenzaufkommen, Situationen, in denen kein klarer Bewusstseinszustand vorliegt
(im Schlaf), 1:1-Situationen in der Pflege, keine geschlechterspezifische Ausrichtung der
Pflege, externe Veranstaltungen, wie z.B. Kirmes und Parties (BeWo), 1:1-Kontakte in privaten
Raumlichkeiten (BeWo), Dunkelheit in den Abendstunden (Bes. Wohnform)

Sprache und Umgang: Grenziberschreitende und wiederholte Beleidigungen im Alltag, ste-
reotype Rollenbilder, Ironie und Sarkasmus, sexistische Bemerkungen, fehlende Regeln zum
Umgang mit Sprache, Gefahr d. Machtmissbrauchs durch Vorenthalten von Infos (z.B. durch
schwere Sprache)?!’, Absprechen von oder negativer Umgang mit Geflihlen und gefihlten Ge-
fahren, Distanzverminderung durch ,Du-Anrede®, unausgewogenes Nahe-Distanz-Verhéltnis
durch unprofessionelle Sprache (z.B. geschlechterspezifische Zuschreibungen)

Beziehungen: Abhangigkeitsverhdaltnis Mitarbeiter:in — Beschaftigte:r/Nutzer:in - Missbrauch
der Beziehungsstruktur, unausgeglichene Machstrukturen, Soziale Systeme bergen immer
Konfliktpotenziale, keine individuelle bzw. personenzentrierte Ansprache und Gestaltung der
Beziehung zu Beschaftigten, Nicht-Einhaltung einer professionellen Nahe-Distanz-Beziehung

Mit- und Selbstbestimmung: Mitarbeiter:in entscheidet fur Beschéftigte / Nutzer:inn im Alltag
bzw. im Betreuungssetting / firsorgeorientierte Haltung, institutionelle statt personenzentriete
Ausrichtung der Assistenz, keine gleichgeschlechtliche Pflege umsetzbar, fehlendes Selbst-
bewusstsein bei Menschen mit Behinderung, Unwissenheit tiber Gewaltformen und Unkennt-
nis bzgl. moglicher Ansprechpartner bei Nutzer:innen/Beschaftigten, unzureichende Einbin-
dung der Vertretungsgremien in bestimmte Entscheidungsprozesse (z.B. Verwaltung)*®

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

Organisationskultur: Leitbild vorhanden, aber nicht allen bekannt, fehlender regelmé&Riger
Austausch Uber das Leitbild, fehlendes Wissen zur personenzentrierten Haltung, trédge Orga-
nisationsstrukturen, unklare Organisationsstrukturen, erhdhte Fehlerquote durch starke Belas-
tungen und Anforderungen - erhéhte Krankheitsquote, fehlende praxisorientierte Ausrichtung
auf Praventionsangebote zur Vermeidung von Uberlastungen

Umgang mit Sexualitat: fehlendes Wissen zu Sexualitat und fehlende Kompetenz zum Um-
gang mit Sexualitat, unterschiedliche Ansichten zu Sexualitat (z.B. aufgrund der Herkunft, Re-
ligion), fehlendes Wissen zu Beratungsmoglichkeiten, Menschen mit Behinderung wird teil-
weise ihre Sexualitat abgesprochen, Sexualitdt wird als Tabuthema betrachtet / fehlende Of-
fenheit, Respektlosigkeit aufgrund des Erscheinungsbildes (z.B. kurzer Rock) v.a. gegeniber

17 Grundsatzlich 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 Beteiligungsméglichkeiten der Beschatftigten/Nutzer:innen — vor allem
Uber die Gremien — in den LeWe durch die Beteiligten als sehr gut bewertet.
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Frauen, Gefahr der ,unbewussten® Diskriminierung (z.B. gegenuber diversen Personen), Trig-
gergefahr durch Thematisierung von Sexualitat*®

Personal: Uberforderung durch Personalmangel, unzureichende Sensibilisierung der Mitar-
beiter:innen fur Gewalt, unzureichende Qualifizierung von Mitarbeiter:innen und Leitungskraf-
ten, fehlende Standards in der Personalentwicklung und bzgl. der Kommunikations - und Infor-
mationswege (Problem der Uneinheitlichkeit und Unsicherheit)

5 GewaltschutzmalRnahmen — Pravention

5.1 Personalmanagement

5.1.1 Personaleinstellung

Im Rahmen der Risikoanalyse wurde erkennbar, dass Personalmangel und damit maglicher-
weise verbundene Uberforderungen und Uberlastungen der Mitarbeiter:innen potenzielle Ge-
waltrisiken darstellen. Die Einstellung von Personal sowie der optimale Einsatz des Personals
als MaRnahmen zur Verringerung des Risikos ist eine wesentliche Leitungsaufgabe und liegt
entsprechend in der Verantwortung der Einrichtungsleitung. Als wachsende Organisation sind
die Ledder Werkstétten kontinuierlich auf der Suche nach qualifiziertem Personal in allen Be-
reichen und dartber hinaus engagiert in der Ausbildung und Gewinnung junger Mitarbeiter:in-
nen, um dem Problem des Fachkraftemangels entgegenzuwirken.

Weitere Malinahmen im Rahmen der Personaleinstellung beziehen sich auf die Einstellungs-
und Bewerbungsverfahren: In den Stellenanzeigen wird einheitlich darauf verweisen, dass
die Ledder Werkstéatten 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.

Um auRerdem das Bekenntnis zur Gewaltfreiheit bereits gegeniiber Bewerber:innen deutlich
zu machen, wird im Rahmen von Bewerbungsgesprachen 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 angebo-
tene Fort- und Weiterbildungen zu besuchen. In den Ledder Werkstétten ist die Auswahl und
die Einstellung von neuem Fachpersonal eine zentrale Leitungsaufgabe. Denn im Bewer-
bungsgespréch oder im Einstellungsgesprach werden die diakonische Identitat und die wert-
schatzende Organisationskultur thematisiert. AuRerdem werden die fachliche sowie die per-
sonliche Eignung der Kandidat:innen beurteilt und gepruft, inwiefern ihre Haltung und ihr Men-
schenbild mit unserem Leithild tbereinstimmen. Das heil3t, es geht darum einzuschatzen, ob
sich Bewerber:innen personlich mit den Werten und Grundsétzen der LeWe identifizieren und
ihr fachliches Handeln dadurch gepréagt ist.

19 Trigger‘ bedeutet ,Auslosereiz“. Zum Beispiel bei Personen, die persénliche Gewalterfahrungen ge-
macht haben, kann das Sprechen lber Gewalt die negativen Erinnerungen an diese Erfahrungen wieder
wecken und belasten.
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Daruber hinaus sind Bewerber:innen bei uns seit 2017 gemal § 124 Abs. 2 SGB IX gesetzlich
dazu verpflichtet, ein erweitertes Fiihrungszeugnis vorzulegen, um bereits im Vorfeld aus-
zuschlieRen, dass in den dort aufgefiihrten Bereichen Straftaten vorliegen. Das Fuhrungs-
zeugnis ist der Personalabteilung in geregelten Zeitabstanden erneut vorzulegen.?°

5.1.2 Dienstanweisung und Selbstverpflichtungserklarung

Bei Vertragsunterzeichnung unterschreibt jede:r neue Mitarbeiter:in eine Dienstanweisung,
in der sie:er sich unter 3. dazu verpflichtet, keine Gewalt gegentiber den betreuten Menschen
auszutben. In diesem Zusammenhang wird auch auf die fristlose Kiindigung als mdgliche
Konsequenz bei Verstol3 hingewiesen:

,Die Austbung jeglicher Art von Gewalt (korperlich, psychisch, sexualisiert
und strukturell) gegen die Menschen mit Behinderung, die das Leistungsan-
gebot 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 Uber eine Selbstver-
pflichtungserklarung (eine Art Kodex), in der Handlungsanweisungen zum erwarteten Ver-
halten beschrieben sind. ,Dem Kodex kommt eine zentrale Bedeutung im Schutzkonzept zu,
da er fur alle Beteiligten [...] Sicherheit bezuglich des eigenen Verhaltens verschafft* (Diakonie
Deutschland, 2022, S. 85). Ein wichtiges Qualitatskriterium ist die partizipative Entwicklung
(vgl. ebd.). Entsprechend wurde der Kodex im Rahmen der Projektgruppe gemeinsam von den
Mitgliedern entwickelt. In Form einer Selbstverpflichtungserklarung ist er Bestandteil der Ver-
tragsunterlagen und bei Neueinstellungen von allen Mitarbeiter:innen zu unterschreiben. Mit
ihrer Unterschrift verpflichten sich die Mitarbeiter:innen, ,[...] die festgelegten Regelungen ein-
zuhalten und die Winsche und Bedurfnisse der hilfe- und unterstiitzungsbedurftigen Men-
schenwahr- und ernst zu nehmen* (Diakonie Deutschland, 2022, S. 86).

Daruber hinaus verfigen die Ledder Werkstatten Giber einen allgemeinen Verhaltenskodex,
in dem die zentralen Grundséatze und Verhaltensstandards beschrieben sind, die unser Han-
deln im Arbeitsalltag leiten. Neben Leitlinien zur Vermeidung von Interessenskonflikten, zum
Umgang mit Spenden und Vermogenswerten, zum Arbeits- und Gesundheitsschutz sowie zum
internen und externen Kommunikationsverhalten, wird hier der Schutz vor Gewalt und Benach-
teiligung als einer der wesentlichen Handlungsgrundséatze beschrieben und auf unser Gewalt-
schutzkonzept verwiesen. Unter Punkt 6 heil3t es hierzu im Verhaltenskodex:

LWir dulden keine Art von Diskriminierung und Mobbing. Niemand darf we-
gen seiner Hautfarbe, Nationalitat, sexueller Orientierung, politischen oder
religiosen Uberzeugungen, Geschlecht, Alter oder etwaiger Behinderung
belastigt oder diskriminiert werden. Wir sorgen flr einen praventiven
Schutz durch Sensibilisierung, Information, Wahrnehmung und Ruckmel
dung. Mit unserem Gewaltschutzkonzept setzen wir verbindliche Verhal-
tens- und Handlungsregelungen zum Schutz vor Gewalt um.*

Der Kodex gilt verbindlich fur alle Mitarbeiter:innen der Ledder Werkstatten gGmbH und ist im
internen digitalen Kommunikationsportal sowie auf unserer Internetseite abrufbar.

20 Die weiteren Regelungen zur Vorlage des erweiterten Fihrungszeugnisses sind in der Verfahrens-
anweisung ,Personalwesen® (Qualitdtsmanagementsystem) geregelt und beruhen auf dem Kirchenge-
setz zum Schutz vor sexualisierter Gewalt § 5, Abs. 3 (KGSsG).
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Name, Vorname:

<+ + Ledder

7 Werkstatten

Selbstverpflichtungserklarung zum Schutz vor Gewalt

Als diakonische Einrichtung istdas Leitbild der Ledder Werkstatten gGmbH von einem christlichen Mens chenbild
gepragt. Hieraus erwachsen unsere Verantwortung und unser Auftrag, die Menschen mit Behinderung, die das
Leistungsangebot der Ledder Werkstatten in Anspruch nehmen mit Respekt zu behandeln und ihre Wiirde zu
schitzen. Unsere Arbeit basiertauf Wertschatzung und Vertrauen. Wir achten die Personlichkeitjedes Einzelnen
und respektieren individuelle Grenzen. Wir lehnen jede Form von Gewalt (korperliche, seelische, sexualisierte und
strukturelle) gegeniiber den Menschenin unserer Einrichtungab und treten potenzieller Gewaltaustibung ents chie-
denund konsequententgegen.

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

1:

10.

11.

Ich behandle die in den Ledder Werk stétten lebenden und arbeitenden Menschen mit Wertschéatzung und
Respekt.

Ich begegne allen Menschen mit Toleranz und ohne Vorurteile.

Ich nehme die Anliegen der Menschen mit Behinderung emnst, achte ihr Recht auf Selb stb estimmung und
unterstiitze sie in diesem Recht.

Ich iibernehme eine Vorbildfunktion. Dab ei bin ich mir meiner besonderen Verantwortung und Vertrauens-
stellung bewusst. Ich nutze keine Abhéngigkeiten aus und missbrauche meine Rolle nichtfiireigene Zwe-
cke.

Ich achte individuelle Grenzen und die Privat- und Intimsphére von Personen, unterstiitze sie bei der
Grenzsetzung gegentiber Dritten und gehe professionell mit Ndhe und Distanz um.

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

Ich unterbinde jede Form der Gewaltausiib ung und Grenzverletzung, b eziehe Stellung gegen diskriminie-
rendes, gewalttdtiges und sexistisches Verhalten und wirke an der Umsetzung des Gewaltschutz -Konzep-
tes mit.

Ich bin aufmerksam und achte auf Formen der Grenzverletzung und Gewaltausiibung. Ich leite die not-
wendigen und angemessenen MalBnahmen zum Schutz der Betroffenen ein. Im Verdachtsfall folge ich
meiner Meldepfilichtund informiere meinen Vorgesetzten. Im Fall eines Verdachts auf sexualisierte Gewalt
informiere ich alternativ und/oder ergénzend die Meldestelle fiir Verdachtsfélle der Diakonie RWL." Ich
kann die Moglichkeit wahrnehmen, mich dort zu meinem Verdacht beraten zu lassen. Mitarb eiter:innen
mdissen mit arbeitsrechtlichen Konsequenzen rechnen, wenn sie von Gewalt und Missbrauch erfahren
und den Schutz der Menschen mit Behinderung in der Einrichtung nicht sichergestellthaben.

Ich nehme die mirvom Arbeitgeberangebotenen Schulungen zum Umgang mit Gewaltund Grenzverlet
zungenin Anspruch.

Ich versichere, dass ich gemaR § 124, Abs. 2, SGB IX wegen keiner der dort genannten Straftaten des
Strafgesetzbuchs verurteilt worden bin.

Fiir den Fall, dass wegen einer Straftat gegen die sexuelle Selbstbestimmung oder wegen Stalking (§§
174-1841, 238 StGB) ein Ermittlungsverfahren gegen mich eingeleitet wird, verpflichte ich mich, dies mei-
nem Arbeitgeber umgehend mitzuteilen.

Ort, Datum Unterschrift

1 Rechtliche Grundlagen: Kirchengesetzzum Schutz vor sexualisierter Gewalt (KGSs G) der Evangelischen Kirche
von Westfalen und Rahmenbestimmungen der Diakonie Deutschland zum Thema ,Schutz vor und Aufarbeitung
von sexualisierter Gewalt".
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5.2 Kommunikation, Reflexion und Zustandigkeiten

5.2.1 Professioneller Umgang mit Nahe, Distanz und Abhangigkeiten

,Die Néhe — Distanz beschreibtein emotionales, rAumliches und soziales Ver-
héltnis zwischen Menschen. Die emotionale N&he vermittelt Zugehdorigkeit,
Vertrauen, Sympathie, Akzeptanz und Mitgefihl. Die Distanz beschreibt das
Gegenteil und ist eine Mdglichkeit, sich vor physischen und psychischen Ver-
letzungen zu schitzen. Die Distanz und die Néhe zu einem Menschenkénnen
verletzen, wenn unterschiedliche Bedurfnisse und Gefuhle vorhanden sind.
Nahe — Distanz werden immer wieder neu definiert, je nach Beziehung, Rolle,
Aufgabe, Bereich, Ort, Zeit und der eigenen Befindlichkeit. Somit hat es auch
immer eine personliche Bewertung. Eine Grenziuberschreitung entsteht dann,
wenn das Néhe- oder das Distanzempfinden des Gegentbers nicht respektiert
wird“ (Alterszentrum St. Martin Sursee, 2017, S. 2).

In den Ledder Werkstéatten pflegen wir eine gewaltfreie und vertrauensvolle Kommunikations-
kultur und einen wertschatzenden Umgang miteinander. Die Einhaltung eines professionel-
len Nahe-Distanzverhaltnisses zwischen Mitarbeiter:innen und Beschaftigten / Nutzer:innen
ist ein wesentlicher Bestandteil dieser Kommunikationskultur.

Darunter verstehen wir, dass die Mitarbeiter:innen auf die Bedurfnisse 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 flr eine individuelle, personenzentrierte Unterstiitzung der Menschen
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 berlcksich-
tigen, dass wir es in unserer Einrichtung ausschlief3lich mit volljghrigen Menschen mit Behin-
derung zu tun haben. 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 / Nutzer:innen wird auf einem
Kontinuum zwischen professioneller Nahe und Distanz gestaltet, das sich im Wesentlichen an
den individuellen Bedarfen des Menschen mit Behinderung ausrichtet. Das heil3t wenn
bspw. ein Nutzer in einer persoénlichen Krise Trost erwartet, gehort es selbstverstandlich zur
fachlichen Aufgabe des Mitarbeiters, der Person Trost zu spenden und Néhe zuzulassen —
sofern die betreffende Person dies von sich aus mdchte. Gleichzeitig sind Mitarbeiter:innen in
der Verpflichtung, falls notwendig, Grenzen mit Blick auf korperliche und emotionale Nahe zu
ziehen und diese selbstverstandlich auch einzuhalten (z.B. Annéherungsversuche im Alltag).

Ebenso beinhaltet der professionelle Umgang mit Nahe und Distanz einen personenorientier-
ten Ansatz, bei dem die vorhandenen Ressourcen und Fahigkeiten beriicksichtigt werden und
der die Eigenstandigkeit und Selbstbestimmung der Menschen mit Behinderung fordert
und eine bevormundende Haltung vermeidet, die die Gefahr der ,Flrsorgegewalt®in sich birgt
(»lch weild, was gut fir dich ist“). Es gehdrt zu unserem professionellen Selbstverstandnis 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
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Frihstlcks Uber die Gestaltung des Tagesablaufs bis hin zu den Winschen der Freizeitge-
staltung — und keine Entscheidungen Uber 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
abhéngig von der Fachkraft machen. Abhangigkeiten bergen aufgrund des bestehenden
Machtgefélles die Gefahr eines Machtmissbrauchs durch Mitarbeiter:innen. Menschen mit
Behinderung und deren Angehorige setzen ein hohes Vertrauen in unsere Einrichtung und die
Arbeit aller Mitarbeiter:innen. Sie mussen sich darauf verlassen kénnen, dass niemand seine
Autoritat unfachlich einsetzt und bestehende Abhangigkeiten zum eigenen Vorteil ausnutzt.
Das Vertrauen von Beschatftigten/Nutzer:innen zu missbrauchen, sie in ihren Freiheiten zu
beschranken oder mit Verboten zu belegen, die nichts mit dem Auftrag zu tun haben, sind
Beispiele fir Machtmissbrauch (strukturelle und psychische Gewalt). Sie widersprechen dem
professionellen Auftrag und der Firsorgepflicht und werden in unserer Einrichtung nicht ge-
duldet.

Die Schaffung bzw. Aufrechterhaltung einer Balance von Nahe und Distanz in der Beziehung
ist notwendig, denn beide Aspekte sind fur ein wertschatzendes und professionelles Miteinan-
der unerlasslich.

Néhe in der Beziehung ist zum Beispiel wichtig, um...

v" Vertrauen aufbauen zu kénnen (sich bei Problemen anvertrauen)
Orientierung und Sicherheit geben zu kénnen

Tipps und Unterstiitzung geben zu kdnnen

Wissen und Fahigkeiten vermitteln zu kénnen

gegenseitiges Vertrauen schaffen zu kbnnen (Aufgaben Ubertragen)

die Person bestarken und bestétigen zu kénnen durch Zugewandtheit

die Entwicklung einer Person erkennen und verstehen zu kénnen
v die Weiterentwicklung einer Person unterstiitzen zu kénnen
Zugleich ist Distanz in der Beziehung wichtig, um zum Beispiel...
v' Professionalitat wahren zu kénnen (berufliche vs. private Beziehung)
v'die jeweils eigene Rolle einhalten zu kdnnen (MA und Beschatftigte:r)

Bevorzugung einzelner Personen zu vermeiden (keine ,Lieblinge®)

sich selbst abgrenzen zu kénnen

sich (emotional) selbst schitzen zu kdnnen

AN NN

korperliche Distanz und Grenzen bei bestimmten Behinderungsbildern ak-
zeptieren zu kénnen (z.T. bspw. bei Menschen mit Autismus)

Die Gestaltung einer angemessenen Balance zwischen Nahe und Distanz
inder Beziehungisteinwichtiger Bestandteil der professionellen Rolle und
zahlt zu den taglichen Aufgaben als Mitarbeiter:in.
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Um diese Gestaltung auf Mitarbeiterseite zu unterstitzen und abzusichern sind folgende As-
pekte bedeutsam:

Eine gute Einarbeitung durch die Kolleg:innen vor Ort, damit alle neuen Mitarbeiter:in-
nen von Beginn an lernen, wie man Nahe professionell gestalten kann und wie man sich
gleichzeitig in bestimmten Situation abgrenzen kann / muss (bspw., wenn man als Mitar-
beiter:in von einem:r Beschéftigten zum Essen eingeladen wird oder bei grenzuberschrei-
tenden Gespréachsthemen, wie etwa bei Fragen zum eigenen Sexualleben 0.4.). Dabei ist
es ggof. wichtig, der Person zu erklaren, warum man an dieser Stelle eine Grenze zieht,
indem man bspw. darauf verweist, dass man sich in einem Arbeitsverhéltnis befindet.
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 kénnen. Aber auch der Austausch und die Vernetzung der Mit-
arbeiter:innen aus den verschiedenen Bereichen (z.B. Werkstatt und Betreutes Wohnen)
ist bedeutsam und hilfreich, um sich gegenseitig zu unterstiitzen und Informationen bzg|.
einer Person aus den unterschiedlichen Lebensbereichen zu teilen.

Um Nahe und Distanz professionell zu gestalten, konnen im Werkstattkontext ggf. regel-
maRige Wechsel der Arbeitsgruppe hilfreich sein, damit Beziehungen zwischen Mitarbei-
ter:innen und Beschéftigten nicht zu eng und damit mégliche (emotionale) Bindungen zu
gro3 werden. Andererseits sind fur viele Menschen mit Behinderung gerade Bestandigkeit
und Routinen wichtig und geben ihnen Sicherheit. Haufige Wechsel der Bezugspersonen
wirden sich negativ auswirken. Die Mdglichkeit des Gruppenwechsels ist also immer indi-
viduell zu priifen und gut abzuwéagen.

Insgesamt geht es beim Thema Nahe und Distanz darum, eine professionelle Balance
zwischen den beiden Polen herzustellen und diese immer wieder neu auszuloten, wobei
die Grundlagen dieser Balance im Verhaltenskodex und in der Selbstverpflichtungserkla-
rung verankert sind (z.B. Wertschatzung und Respekt im Umgang, Intimsphéare und per-
sonliche Grenzen achten usw.).

© Ledder Werkstatten gGmbH, 2023, lllustratorin: Sina Bulenda

Originalquelle: Verhaltenskodexzur Pravention von Grenzverletzungen und sexuellen Ubergriffen. 26
Procap Schweizin Zusammenarbeitmit PluSport Schweiz, insieme Schweiz, Vereinigung Cerebral

Schweiz, 2020, lllustration: Max Spring



5.2.2 Intimsphare 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 Distanzzonen
nach Hall genutzt werden:

© Ledder Werkstatten gGmbH, lllustratorin Sina Bulenda, 2023

1. Intime Distanz: Enger Koérperkontakt

2. Personliche Distanz: Abstand in Gesprachen mit Freunden oder Kolleg:innen /
personlicher Schutzraum

3. Soziale Distanz: Abstand in Gesprachen mit Fremden / unpersoénliche Kontakte

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

In Pflegesituationen greift man als Mitarbeiter:in oftmals zwanglaufig in die intime Distanzzone
der zu pflegenden Person ein, so dass es hier schnell zu unbeabsichtigten Grenzverletzungen
kommen kann — immer dann, wenn die betreffende Person dies als ungewollten Eingriff emp-
findet. Um Grenzverletzungen in diesen alltdglichen Kontexten vorzubeugen bzw. die Intim-
sphére und Schamgrenzen der Menschen mit Behinderung zu berticksichtigen und zu schit-
zen, sind folgende Moglichkeiten zu reflektieren und situations- und personenbezogen umzu-
setzen:

2L vgl. www.ikud.de
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e Partizipationund Kommunikation! Die Person in die Situation einbeziehen, be-
obachten und / oder nach ihren Wiinschen und Bedurfnissen fragen und auf
diese eingehen

e ZB. bei Umkleidekabinen, SanitarrAumen und privaten Raumlichkeiten vor Be-
treten anklopfen

¢ In Pflegesituationen Handschuhe als ,Barrieren® nutzen

e Raumlichkeiten fur vertrauliche Gespréache sorgféltig auswahlen, z.B. im Blro
und nicht in (teils) offentlichen Raumlichkeiten (Arbeitsraum/Gemeinschafts-
raum)

¢ Sich selbstreflektieren und sich zum eigenen Vorgehen mit Kolleg:innen austau-
schen

¢ Sich selbst abgrenzen und nicht zu private Themen besprechen
¢ (Raumliche) Ruckzugsmoglichkeiten schaffen

e Eine Atmosphére von Offenheit und Vertraulichkeit bei Gesprachen zum Thema
Sexualitat herstellen (wenn hier ein Gesprachsbedarf von Seiten des Menschen
mit Behinderung besteht!); bei sexuellen Bedurfnissen ggf. die Einbeziehung ei-
ner externen Sexualassistenz in Betracht ziehen

5.2.3 Reflexionskultur

Damit Schwierigkeiten im Nahe- und Distanzverhaltnis oder Machtmissbrauch schnell erkannt
und bearbeitet werden kdnnen, sind neben entsprechenden Bildungsmaf3nahmen fur Mitar-
beiter:innen vor allem zwei Dinge wichtig: Die Aufmerksamkeit und Sensibilitat der Mitar-
beiter:innen fir Gewalt als Teil der Professionalitat sowie eine ausgepragte Reflexionskultur
im Arbeitsalltag. Zu einer solchen Reflexionskultur zahlen regelméRige Team- und Abteilungs-
besprechungen, in denen auch Uber gewaltbezogene Themen innerhalb des jeweiligen
Teams??gesprochen und das eigene Handeln und das der Kolleg:innen kritisch reflektiert wer-
den. Dabei kann es hilfreich sein, sich tUber die folgenden Aspekte auszutauschen und zu
verstandigen?:

¢ Wo bestehen Risiken fur Gewalt speziell in unserem Bereich?

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

e Wie regulieren wir N&dhe und Distanz zu den Beschéftigten / Nutzer:innen in unserem
Bereich?

e Welche Erwartungen haben Beschaéftigte / Nutzer:innen an die Mitarbeiter:innen und
das Miteinander?

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

e Wo bestehen besonders hohe Abhéngigkeiten und wie gehen wir damit um?

22 Die Teams in den Ledder Werkstétten sind aufgrund der Komplexitéat der Organisation zum Teil sehr
unterschiedlich, was die Arbeitsablaufe, die Behinderungsbilder, die Unterstiitzungsbedarfe der Men-
schen mit Behinderung usw. angeht. Diesen Unterschiedlichkeiten ist Rechnung zu tragen.
23 Vgl. hierzu auch Berliner Werkstéatten fiir Menschen mit Behinderung GmbH, 2020, S. 22.
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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 diesem
Hintergrund auch zur Sensibilisierung fiir und zur Reflexion von gewaltbezogenen Themen zu
nutzen.

Neben den Besprechungen im Team sind regelmafige Mitarbeiter:innengesprache zwi
schen Vorgesetztem und Fachkraft zu fihren (einmal jahrlich). Die Durchfihrung der Gespra-
che st verbindlich in einer Dienstvereinbarung geregelt. Bestandteil des zugehdrigen standar-
disierten Gesprachsleitladens sind unter anderem Aspekte der Selbstreflexion. So sollen Ge-
walltrisiken wie Uberforderung, Stress, Unzufriedenheit, hoher Arbeitsdruck beim Personal
frihzeitig erkannt werden. Wenn Vorgesetzte etwaige Anzeichen bei ihren Mitarbeiter:innen
erkennen, sind sie in der Verpflichtung, unabhangig von einem regelméafigen Turnus, das Ge-
sprach mit der betreffenden Person zu fihren.?*

Zu einer guten Reflexionskultur gehort auf3erdem die Auseinandersetzung mit Sprache.
Denn Sprache kann — wie auch unsere Risikoanalyse verdeutlicht — ein Gewaltrisiko darstel-
len, wenn sie diskriminierend oder ausgrenzend ist. In diesem Zusammenhang setzen wir in
den Ledder Werkstatten folgende Malinahmen um:

e Erstellung, Weiterentwicklung und Nutzung eines Glossars, um ein einheitliches Ver-
standnis innerhalb der Einrichtung Uber die zu verwendenden und zu vermeidenden
Begrifflichkeiten zu schaffen. Das Glossar erlautert die rechtlich korrekten und fachli-
chen Begrifflichkeiten aus dem Bereich der Eingliederungshilfe sowie diskriminierungs-
freie Begriffe fir die Kommunikation Uber das Thema Behinderung.

e Erstellung und Anwendung eines Leitfadens fur eine geschlechtergerechte und bar-
rierearme Unternehmenskommunikation, der vor geschlechtsbezogener Diskrimi-
nierung schitzen soll.

3+ Ledder

¢ Nutzung von Einfacher und Leichte Sprache. O Werkstatten
Unsere Unternehmenskommunikation soll so
barrierearm wie méglich gestaltet werden. Denn
das Vorenthalten von Informationen — bspw.
durch zu schwere Sprache — kann ein Gewaltri-
siko darstellen. Das heif3t Informationen des Un-
ternehmens (etwa zum Thema Entgelt, zu Be-
schwerdemoglichkeiten usw.), die sich an Be-
schéaftigte und Nutzer:innen richten, werden in
einfacher Sprache verfasst bzw. Ubersetzt. Mit

der Software SUMM Al verfugen wir Uber ein KlI- -
gesteuertes Ubersetzungsprogramm sowie (iber El nfaChe
die Lizenzrechte fiir die Nutzung von Sprache

Metacom-Piktogrammen und Lebenshilfe-Bildern zur Veranschaulichung von Tex-
ten in Einfacher oder Leichter Sprache.

24 \/gl. hierzu auch die Verfahrensanweisung ,Personalwesen®, Kapitel 5.7 ,Psychische Gesundheit

am Arbeitsplatz®.
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5.2.4 Ansprechpersonen und Zustandigkeiten — Mitarbeiter:innen

Eine funktionierende interne Kommunikation ist wichtig fiir einen wirkungsvollen Gewaltschutz.
Dazu gehort, dass in der Einrichtung Ansprechpersonen vorhanden sind, an die sich Mitar-
beiter:innen bei Fragen, Problemen und Beschwerden vertrauensvoll wenden kénnen und
diese den Mitarbeiter:innen auch bekannt sind. In den Ledder Werkstéattengibt es eine Vielzahl
von Ansprechpersonen auf unterschiedlichen Ebenen. Dabei ist auf Seiten der Mitarbeiter:in-
nen noch einmal zu unterscheiden, ob es um Themen geht, die die Mitarbeiter:in selbst betref-
fen (die eigene Person) oder um Themen, die Beschéftigte oder Nutzer:innen betreffen und
Mitarbeiter:innen damit in ihrer professionellen Rolle als Assistenz fir die Menschen mit Be-
hinderung tétig sind.

Erste Ansprechperson fur Fragen, die beide — also sowohl die eigene Person als auch Be-
schaftigte oder Nutzer:innen — betreffen kdnnen, ist der:die jeweilige (direkte) Vorgesetzte.
Durch unsere mehrstufige Leitungsstruktur stehen die direkten Vorgesetzten in engem und
regelmanigem Kontakt mit den Mitarbeiter:innen vor Ort (,nah dran®), um ein vertrauensvolles
und wertschatzendes Verhaltnis zu gestalten. Weitere Ansprechpersonen in diesem Zusam-
menhang sind auf Leitungsebene die jeweiligen Geschéftsbereichsleitungen sowie auf der
nachsten Ebene die Geschéftsfeldleitungen. Diese stehen ebenfalls als Ansprechpersonen
zur Verfigung, wenn Mitarbeiter:innen sich aus bestimmten Grinden nicht an ihren direkten
Vorgesetzten wenden kénnen/méchten. Des Weiteren sind auf der Ebene der Mitarbeiter:in-
nen die Kolleg:innen im Team wichtige Ansprechpersonen fur den direkten und alltéaglichen
Austausch. Darlber hinaus stehen fur bestimmte Fachfragen (z.B. zum Thema Gesundheits-
schutz, Arbeitssicherheit) Beauftragte fur das jeweilige Themengebiet als Ansprechpersonen
zur Verfugung. Externe Beratungsstellen konnen bei spezifischen Problem- und Fragestellun-
gen bei Bedarf ebenfalls zu Rate gezogen werden (siehe Kapitel 5.6).

Ansprechpersonen fur Fragen, die ausschlie3lich die Person des Mitarbeiters betreffen, sind
die Folgenden: Das Personalbiro A (v.a. bei formalen Fragen zum eigenen Arbeitsverhaltnis)
und die Mitarbeiter:innenvertretung (MAV) als gesetzlich verankertes Vertretungsgremium.
Die MAV der Ledder Werkstéatten besteht aus neun Mitgliedern. Sie bietet regelméaRige
Sprechzeiten vor Ortim MAV-BUlro an und ist fur die Mitarbeiter:innen bei Problemen auch per
Mail oder telefonisch erreichbar. Nahere Informationen zur Arbeit der MAV findet man im in-
ternen digitalen Kommunikationsportal sowie auf der Homepage. Zusatzlich gibt es eine
Schwerbehindertenvertretung fir alle Fachkrafte mit Behinderung, die sich beratend fir
diese Kolleg:innen einsetzt.

Wenn Mitarbeiter:innen Fragen haben, die ausschlie3lich Beschéftigte/Nutzer:innen betreffen,
haben sie die Moglichkeit sich— abhangig vom konkretem Thema—an den jeweiligen Sozialen
Dienst, die zustandigen Fachdienste (Teilhabe, FBI, AB-SMB) oder das Personalblro B zu
wenden. Externe Ansprechpartner bei Fragen zu Beschéftigten und Nutzer:innen sind aul3er-
dem ggf. die Angehdrigen und/oder gesetzliche Betreuer:innen sowie externe Beratungs-
stellen (hierzu mehr in Kapitel 5.6).

In der nachfolgenden Abbildung sind die verschiedenen Ansprechpersonen Uberblicksartig
dargestellt (Leitungsebene: gelb, Mitarbeiterebene: blau, externe Personen: grin).
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5.2.5 Ansprechpersonen und Zustandigkeiten — Beschaftigte und Nutzer:innen

Auch auf Seiten der Beschéftigten und Nutzer:innen sind Ansprechpersonen in der Kommuni-
kationsstruktur der Einrichtung verankert. Dabei ist allerdings aufgrund der unterschiedlichen
Rollen von Mitarbeiter:innen (Professionelle) und Menschen mit Behinderung (Leistungsbe-
rechtigte) keine weitere Unterscheidung zu beachten: Hier geht es stets um Fragen und The-
men, die die Person selbst betreffen.

FUr Beschaftigte und Nutzer:innen sind die jeweils zustandigen 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 gehért wesentlich
zuihren fachlich-padagogischen Aufgaben. Ein vertrauensvolles und respektvolles Verhdltnis,
das von den Mitarbeiter:innen zu gestalten ist, bildet dafir die Grundlage. Regelmaiige Ge-
sprache im Sinne der personenzentrierten Assistenzplanung und -erbringung® gehdren
ebenso dazu, wie situationsbezogene personliche Gesprache (z.B. bei verschiedenen situati-
onsbedingten Gewaltrisiken wie Schicksalsschlagen, Stress, Arbeitsdruck usw.).

Darliber hinaus gibt es den Sozialen Dienst und die Fachdienste (Fachdienst Berufliche In-
klusion, Fachdienst Teilhabe, Fachdienst AB-SMB) mit ihren jeweiligen Beratungsfunktionen.
Weitere Ansprechpartner fir die Menschen mit Behinderung sind selbstverstandlich auch die
zustandigen Leitungen —in erster Linie Bereichs- und Abteilungsleitungen — wenn die Person

25 Nahere Erlauterungen hierzu in der VA ,Personenzentrierte Teilhabeplanung®.
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sich aus bestimmten Griinden nicht an ihre Fachkraft wenden kann oder mdéchte oder Fach-
krafte bei bestimmten Anfragen nicht weitehelfen kénnen.

Fur die Beschéftigten im Werkstattbereich gibt es darlber hinaus auf der kollegialen Ebene
den Werkstattrat (WR) als zusténdige Interessensvertretung, bestehend aus derzeit 15 Mit-
gliedern. Der Werkstattrat der LeWe ist fur die Beschéftigten niedrigschwellig und tber ver-
schiedene Kanale erreichbar: personlich in der Betriebsstatte oder im Werkstattratsbiro, per
Telefon, per Mail oder auf dem Postweg. Aul3erdem steht ein Beschwerdekasten zur Verfi-
gung. WR-Mitglieder besuchen ihre Kolleg:innen regelmafig in den Betriebsstatten und neh-
men Fragen, Anregungen und Beschwerden auf, die dann im Gremium vertraulich besprochen
werden. In jeder Betriebsstéatte hangt ein Aushang mit den jeweils zustandigen Ansprechper-
sonen des Werkstattrates mit Foto. Dartber hinaus ist der Werkstattrat auf der Internetprasenz
der Ledder Werkstétten mit einer eigenen Seite vertreten, auf der die Ansprechpersonen (Vor-
sitzende) und Kontaktmoglichkeiten aufgefuhrt sind.

Seit 2017 gibt es im Werkstattbereich der LeWe aul3erdem eine Frauenbeauftragte undihre
beiden Stellvertreterinnen. Die Frauenbeauftragten kdnnen bei (sexualisierter) Gewalt fir
weibliche Beschéftigte eine erste Anlaufstelle sein und das Thema in Abstimmung mit der Be-
troffenen weiterleiten oder gemeinsam ein Gesprach mit der zustandigen Fachkraft oder dem
Sozialen Dienst fiihren. In diesem Zusammenhang muss die Vertrauensperson der Frauenbe-
auftragten sensibel darauf achten, dass es zu keiner Uberforderung bei den Amtsinhaberinnen
kommt. In allen Betriebstatten hangen Aushange mit den Fotos und Kontaktdaten der Frauen-
beauftragten. Diese finden sich auch 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 Werkstétten leben. Das Gremium wird durch eine
Assistenz unterstutzt und wirkt bei der Weiterentwicklung der Teilhabekonzepte, bei Um- und
Neubauvorhaben sowie bei Regelungen des Miteinanders im Wohnalltag mit und steht im re-
gelmafigen Austausch mit der Geschaftsfeldleitung und den Nutzer:innen. Die Kontaktdaten
und Fotos der Beiratsmitglieder sind ebenfalls auf der LeWe-Homepage auf der Seite des
Beirates der Nutzer:innen vertffentlicht. Fir die Nutzer:innen im Betreuten Wohnen sind dar-
Uber hinaus der BeWo-Beirat sowie fur die Senior:innen in der Tagesstruktur der Beirat der
Nutzer:innen der Tagesstruktureinrichtung als Ansprechpartner vorhanden. Als externe
Ansprechpersonen fiur Beschéftigte und Nutzer:innen sind die Angehdérigen und/oder die ge-
setzlichen Betreuer:innen zu nennen sowie externe Beratungsstellen fir Menschen mit
Behinderung (siehe Kapitel 5.6).
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Damit sich Mitarbeiter:innen und Beschaftigte / Nutzer:innen bei Fragen und Problemen an die
Ansprechpersonen wenden kénnen, missen folgende Voraussetzungen in der Kommunika-
tion gegeben sein:

v
v
v

Eine Vertrauensbasis ist das wichtigste Kriterium (Vertraulichkeit garantieren).
Die Erreichbarkeit der Ansprechpersonen muss gegeben sein.

Ein respektvoller und wertschatzender Umgang (= Augenhthe) mussengewahrleistet
werden.

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

Die Ansprechpersonen sind auf unterschiedlichen Wegen zu erreichen:
o Persodnlich vor Ort
o Telefonisch

o Per E-Malil (alle Mitarbeiter:innen und die Mitglieder der Gremien der LeWe ver-
figen Uber eine eigene E-Mail-Adresse)

o Per (Haus-)Post/ Postkasten

Bei Unklarheiten: Vorgesetzte, Mitarbeiter:innen oder Kolleg:innen fragen, wie jemand
zu erreichen ist.

Im Empfang- und Informationscenter in der Verwaltung in Ledde nachfragen. Der Emp-
fang ist eine wichtige Anlaufstelle fir Kontaktdaten und -informationen.

In der Geschaftsstelle Wohnen in Ibbenbiren (HolsterkampstrafRe) nachfragen.
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5.2.6 Beschwerdemanagement

. Das Beschwerdemanagement der Ledder Werkstétten ist Teil des Qualitatsmana-

@ gements und zielt darauf ab, den verschiedenen Anspruchsgruppen unseres Un-
- ternehmens niedrigschwellige Moglichkeiten zu bieten, wahrgenommene Prob-

— leme zu benennen und zu platzieren. Der Prozess des Beschwerdemanage-

ments ist in folgende Teilprozesse gegliedert?®:

1. Beschwerdestimulierung und Beschwerdeannahme

2. Beschwerdebearbeitung (inkl. besonderer Hinweise)

3. Beschwerdeauswertung

Bei der Aufnahme in die Ledder Werkstétten erhalten Beschéftigte / Nutzer:innen weiterfuh-

rende Informationen in Leichter Sprache zu Beratung, Beschwerdemdglichkeiten und

Hinweisgeberschutzgesetz zusammen mit dem Vertrag Uber die Assistenzerbringung. Diese

Informationen sind dartiber hinaus in den Bereichen (Werkstatt, Wohnen und Tagesstruktur)

ausgehangt.

Uber unser Hinweisgeberportal auf der Homepage besteht die Mdglichkeit fiir interne und ex-

terne Personen Missstande im Unternehmen auf anonymen Wege zu melden. Die Informatio-

nen in Leichter Sprache zum Hinweisgeberschutzgesetz sind ebenfalls auf dem Portal verlinkt.

Fur die Meldung, Dokumentation und Bearbeitung von Gewaltereignissen nutzen wir das Ver-
fahren ,Bericht iber ein besonderes Vorkommnis“. Dieses wird in beiden Geschaftsfeldern
angewendet und istin der entsprechenden Verfahrensanweisung genauer geregelt.

5.3 Aus- und Weiterbildung fir Personal

Ein zentrales Ergebnis der Risikoanalyse besteht darin, dass die Professionalitéat der Mitarbei-
ter:innen sowie die gezielte Fort- und Weiterbildung von Personal als wichtige Schutzmal3-
nahme zur Verringerung von verschiedenen Gewaltrisiken vorgeschlagen und bewertet wird,
wie etwa:

e Zum Téater werden (Uberlegene Personen, Kontrollverlust)

e Zum Opfer werden (unterlegene Personen, hoher Unterstitzungsgrad)

e Frauen als Opfer von Gewalt

e Abhangigkeit Beschaftigter — Fachkraft (Gefahr des Machtmissbrauchs), Nichtbeach-
tung eines professionellen Nahe- und Distanzverhéltnisses

¢ Nichtbertucksichtigung von Selbst- und Mitbestimmung der Menschen mit Behinderung

e Konflikte zwischen Beschaftigten (Moglichkeiten der Deeskalation?)

o Sexualitdt bei Menschen mit Behinderung

e Diskriminierende Sprache und stereotype Rollenbilder

e Unklarheit bzgl. der korrekten Meldewege

Da durch Fort- und WeiterbildungsmalRnahmen die Sensibilitat erhéht und die Professionalitat
der Mitarbeiter:innen weiterentwickelt werden sollen, hdngen beide Aspekte eng zusammen.
Methodisch erfolgt die Vermittlung der Inhalte des Gewaltschutzkonzeptes im Rahmen ei-

26 Da das Beschwerdemanagement einen eigenstandigen Prozess im QM darstellt, werden hier ledig-
lich die Grundziige beschrieben. Fir eine ausfuhrliche Erlauterung siehe die VA ,Kontinuierlicher Ver-
besserungsprozess®.
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nes Multiplikatorenmodells, bei dem zunachstdie Leitungskrafte sowie die Sozial- und Fach-
dienste durch die Projektverantwortlichen geschult wurden. Eine flachendeckende Unterwei-
sung der Mitarbeiter:innen erfolgte daran anschlief3end in den Teams durch die Leitungen, um
das Konzeptin der Gesamteinrichtung zu implementieren. Fir die Unterweisung der Mitarbei-
ter:innen wird eine einheitliche PowerPoint Prasentation genutzt, die allen Leitungskréften zur
Verfligung steht. Die Durchfihrung der Schulung wird von den Leitungskraften dokumentiert
und alle zwei Jahre wiederholt. Zuséatzlich werden neue Mitarbeiter:innen, die die Schulung
(noch) nicht durch ihren Vorgesetzten erhalten haben im Wechsel alle zwei Jahre an einem
Ubergreifenden Termin unterwiesen.

Alle Mitarbeiter:innen sind verpflichtet, sichdartber hinaus mit den Inhalten des Gewaltschutz-
konzeptes vertraut zu machen. Daflr steht das Konzept allen Mitarbeiter:innen digital zur Ver-

figung:
(Lo e Auf der LeWe-Homepage unter
E i https://www.ledderwerkstaetten.de/ueber-unsere-einrchtung/philosophie/
£ A e Auf unserem internen digitalen Kommunikationsportal in der Rubrik
,Gewaltschutz®

Daruber hinaus werden themenspezifische Weiterbildungsangebote bei Bedarf von exter-
nen Seminaranbietern und Referent:innen durchgefiihrt (zum Thema Gewaltschutz und Dees-
kalation / Umgang mit aggressiven Verhaltensweisen).

Des Weiteren sind Mitarbeiter:innen angehalten, externe Fortbildungsangebote wahrzuneh-
men. 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 Mitarbeiter:innen dabei, sich fachspezifisch fort- und weiterzu-
bilden.

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 zeitnah
ein Coaching im Rahmen einer Fallbesprechung zum Umgang mit der gewaltvollen Situation
im Team gemeinsam durchzuftihren. Neben theoretischen Grundlagen wird fallbezogen ana-
lysiert, warum es zu dem Gewaltvorfall gekommen ist und wie kinftig in ahnlichen Situationen
Zu reagieren ist, um zu deeskalieren und die Gewaltentstehung bereits mdglichst im Vorfeld
zu unterbinden und was bei der Nachbereitung zu berticksichtigen ist.

Da die Ledder Werkstatten Praxispartner fir Studium und Ausbildung sind, absolvieren je-
des Jahr junge Mitarbeiter:innen den praktischen Teil ihres Sozialpddagogikstudiums (Social
Work) in den beiden Geschaftsfeldern 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 zu-
kiinftigen Fachkrafte auf dem Gebiet des Gewaltschutzes bei.

27 PART steht fir Professional Assault Response Training. Das PART-Konzept ist ein Deeskalations-
konzept, das verbale sowie kérperliche Interventionstechniken nutzt und Fachkréafte der Eingliederungs-
hilfe tber einen grundsatzlichen Zugang im Umgang mit aggressiven bzw. gewalttatigen Krisensituati-
onen schult.
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Im Rahmen der Professionalisierung der Mitarbeiter:innen im Werkstattbereich nehmen jedes
Jahr Mitarbeiter:innen an der zweijahrigen berufsbegleitenden Ausbildung zur ,geprtften
Fachkraft fur Arbeits- und Berufsforderung“ (gFAB) teil. Bestandteil der Ausbildung ist eine
Kurswoche zum Thema ,Umgang mit herausforderndem Verhalten und Krisen". Themenfelder
des Moduls sind: Konflikte, Krisen, Katastrophen, Aggression, Gewalt und Supervision.

5.4 Empowerment von Menschen mit Behinderung

5.4.1 Selbstbefahigung durch Bildung und Beteiligung

.[.-.] Empowerment‘ bedeutet Selbstbefahigung und Selbstbeméachtigung, Star-
kung von Eigenmacht, Autonomie und Selbstverfiigung®
www.empowerment.de).

Es geht also darum, Menschen mit Behinderung darin zu stérken, sich selbst vertreten und
behaupten zu kdnnen. Sie sollen die eigene Selbstwirksamkeit erfahren und sich befahigt fuh-
len, fur ihre Interessen und Rechte einzustehen. ,Empowerment beschreibt Mut machende
Prozesse der Selbstbemé&chtigung, 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 selbstbestimmten Le-
bensfiihrung nutzen lernen (www.empowerment.de). Damitdiese Prozesse gelingen kdnnen,
ist es unerlasslich, dass Mitarbeiter:innen die Anliegen der Menschen mit Behinderung ernst
nehmen und sie darin bestarken und ermutigen, flr die eigenen Interessen einzustehen. Desto
besser Beschaftigte und Nutzer:innen ihre eigenen Rechte kennen, fir sich selbst eintreten
und/oder sichin problematischen Situationen vertrauensvoll an ihre Fachkrafte wenden kon-
nen, desto geringer istdas Risiko fur unentdeckte Gewaltvorfélle und Grenzverletzungen.

Arbeitsbegleitende MaRnahmen und weitere Angebote

In den Ledder Werkstétten gibt es im Werkstattbereich ein gro3es Angebot an begleitenden
MalRnahmen, die im Sinne des Empowerments der Persdnlichkeitsentwicklung dienen. Mu-
sisch-kreative Kurse, alltagspraktische Kurse (z.B. Lesen lernen, Haushaltsfiihrung) sowie un-
terschiedliche Sportangebote (therapeutisches Reiten, Laufen, Schwimmen, Mannschafts-
sport) ermdglichen vielfaltige Selbstwirksamkeitserfahrungen sowie das Entdecken und For-
dern eigener Fahigkeiten und Talente.

Bei der begleitenden Mafinahme ,,Immer online“ geht es um den sicheren Umgang mit Me-
dien und Daten im Internet. Dazu gehort auch das Thema digitale Gewalt bzw. Cybermobbing.
Im Sinne der Pravention besteht das Ziel des Angebotes darin, sensibel fiir die Gefahren des
Internets zu werden und zu lernen, wie man sich vor ihnen schitzen kann. Es handelt sich um
ein wochentliches Angebot, das allen Beschéftigten offen steht.

Eine sehr praxisnahe Empowerment-Mal3Bnahme, die speziell auf die Gewaltpravention aus-
gerichtet ist, ist der Selbstbehauptungskurs fur Frauen ,Ich bin stark!“, der als Begleitende
Maflinahme im Werkstattbereich tiber den Sozialen Dienst wiederkehrend angeboten wird. Das
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Angebot erstreckt sich tiber 10 Wochen, steht allen weiblichen Beschaftigten der WfbM offen
und wird zweimal jahrlich durchgefiihrt.?®

2024 wurde aufRerdem eine begleitende MalRnahme zum Thema ,Sexualitdt und Korper®
betriebsstattenbezogen angeboten, die in geschlechtlich getrennten Gruppen durchgefihrt
wurde. Inhalte des Angebotes waren unter anderem: Wissensvermittlung zu Sexualitéat und
Kdrper, unterschiedliche Sexualitét, Selbstbefriedigung, Verhitung, gesundheitliche Aspekte
(Geschlechtskrankheiten, Besuch beim Gynakologen, Prostitution). Eine Wiederholung des
Angebotes als Beitrag zur Gewaltprévention ist maoglich.

In 2025 ist eine grofRere und organisationsibergreifende Empowerment-MalRnahme zum
Thema sexuelle Selbstbestimmung und Schutz vor sexualisierter Gewalt zur Implemen-
tierung unseres Gewaltschutzkonzeptes geplant, denn die Risikoanalyse verdeutlich, dass der
Umgang (oder Nichtumgang) mit der Thematik ein hohes Gewaltrisiko birgt: Im Marz werden
wir die Wanderausstellung ,ECHT MEIN RECHT" in unsere Einrichtung holen. Die Ausstellung
wurde vom PETZE-Institut fur Gewaltpréavention gemeinsam mit und speziell fir Menschen mit
Behinderung entwickelt und behandelt die Thematik auf interaktive, partizipative und adressa-
tengerechte Weise in unterschiedlichen Lebensbereichen: https://www.y-
outube.com/watch?v=WoSuMPHUa80Q).

Auf ihrer Homepage stellt die PETZE aulRerdem interaktive Info- und Lernmateria-
lien in einfacher Sprache, wie z.B. Erklarvideos und Podcasts (= Horbeitrage), zum
Thema digitale Gewalt (Gewalt im Internet) zur Verfliigung: https://einfach-sicher-
online.com/

Lerneinheiten und Arbeitsmaterialien zum Gewaltschutz

Mit den agps-Lerneinheiten? nutzen die Ledder Werkstatten im Berufsbildungsbereich eine
methodisch-didaktische Vorgehensweise zur Vermittlung beruflicher und berufstibergreifender
Kompetenzen. Dabei zielt dieses padagogische Konzept ganz im Sinne des Empowerments
auf die Selbstbefahigung der Menschen mit Behinderung ab: ,Die Teilnehmenden sollen zur
Eigenaktivitat befahigt werden und eine mdglichst eigenstéandige berufliche und persdnliche
Handlungskompetenz entwickeln. Vielfalt und unterschiedliche Niveaus sollen dabei Berick-
sichtigung finden“ (www.ag-paedagogische-systeme.de/start/).

Neben rein berufsbezogenen Kenntnissen werden hier auch Lerneinheiten zur W eiterentwick-
lung berufsiibergreifender und personaler Kompetenzen eingesetzt. Rund um das Thema Ge-
waltschutz stehen Uber das Netzwerk der agps zum Beispiel folgende Lerneinheiten zur Ver-
fugung:

e ,Gewalt gegen Menschen mit Behinderung® (von den Ledder Werkstatten entwi-
ckelte und auf die Inhalte des GSK abgestimmte agps-Lerneinheit)

e ,Gewalt gegen Frauen®

o ,Gewaltfreie Kommunikation®

e  Hausliche Gewalt"

e ,Mobbing“

e ,Cybermobbing*

28 Weitere Informationen zu den begleitenden MaRnahmen und zum Anmeldeverfahren im internen
digitalen Kommunikationsportal unter ,Bereiche/Gremien und ,Arbeitsbegleitende Malinahmen®.
29 Nahere Informationen zu den Lerneinheiten und zur Arbeitsgemeinschaft Padagogische Systeme
unter www.ag-paedagogische-systeme.de
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o ,Beschwerde®

e  Toleranz”

o  Hilfsbereitschaft®

e ,Umgang mit Wutund Arger*

e ,Stress und Anspannung bei der Arbeit reduzieren®

e Eigene Grenzen achten®

e Frauenbeauftragte in Werkstatten®

Unterschiedliche Lerneinheiten zum Themenbereich ,Konflikte*

Aus dem Bereich der berufsiibergreifenden und personalen Kompetenzen nimmt jede:r Teil-
nehmer:in an einer Lerneinheit pro Woche verpflichtend teil. Dartiber hinaus gibt es zusatzliche
Kursangebote (bspw. ,Frauenkurs®), in denen die Lerneinheiten genutzt werden. Die Teil-
nahme an diesen Angeboten erfolgt freiwillig und/oder in Abh&ngigkeit des personenspezifi-
schen Bedarfs.

e Arbeitsmaterial: ,Lerneinheit Gewalt gegen Menschen mit Behinderung®

¢ Arbeitsmaterial: ,PowerPoint Prasentation zum GSK in einfacher Sprache
e Arbeitsmaterial: ,Videos zum Gewaltschutz*

- digitales Kommunikationsportal ,Arbeitsmaterialien zum Gewaltschutz*

5.4.2 Nichts Uber uns ohne uns“ — Beteiligung durch Vertretungsgremien

Der Werkstattrat
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 festver-
ankertes Gremium in unserer Einrichtung, das seine Mitwirkungs- und Mitbestimmungs-
rechte lebt und sich auf unterschiedlichen Ebenen fir die Belange der W erkstattbeschaftigten
einsetzt. Dementsprechend sind auch Mitglieder des Werkstattrates an der Projektgruppe zum
Gewaltschutz in den LeWe beteiligt und arbeiten an der (Weiter-)entwicklung des Schutzkon-
zeptes aktiv mit.
Zu den gewahlten Werkstattratsmitgliedern kommtin den Ledder Werkstatten noch ein:e Teil-
nehmer:in aus dem Berufsbildungsbereich mit einem Gaststatus hinzu, damit auch bereits der
BBB in die Selbstvertretungsstrukturen der Werkstatt eingebunden ist und die Teilnehmer:in-
nen die Moglichkeit bekommen, sich an der Gremienarbeit zu beteiligen und Selbstvertre-
tungskompetenzen zu erwerben. Diese Person wird im BBB in einem eigenen Wahlverfahren
gewahlt. Das Gremium Werkstattrat tagt regelmaRig (alle zwei Wochen) und ist Uber verschie-
dene Kommunikationskanéle fiir die Beschaftigten erreichbar. Die Mitglieder besuchen die Be-
triebsstatten ihrer jeweiligen Zustandigkeitsbereiche regelmafig und sprechen dort direkt mit
ihren Kolleg:innen vor Ort tber moégliche Anliegen oder Probleme, die auch mit Grenzverlet-
zungen oder Gewalt im Werkstattalltag zu tun haben kénnen. Die Geschéftsfeldleitung steht
hinter dem Werkstattrat und stellt die notwendige Unterstttzung fir die Arbeit des Gremiums
zur Verfigung. Dies umfasstzum einen die technische und rdumliche Ausstattung (PC/Laptop,
Diensthandys, Biro und Sitzungsraume) als auchdie personelle Begleitung. So wird der Werk-
stattrat der Ledder Werkstéatten nicht nur von einer — gesetzlich vorgeschriebenen — Vertrau-
ensperson unterstitzt, sondern auch von einer ,Bildungsbeauftragten®, einer Mitarbeiterin, die
Bildungsinhalte aufbereitet und Schulungen bzw. Seminare zu diversen Themen durchfiihrt.
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Neben den internen BildungsmafRnahmen, nimmt der Werkstattrat aul3erdem an externen An-
geboten teil um sich zu aktuellen Themen fortzubilden.

Zusatzlich zu den gesetzlich geregelten Mitwirkungs- und Mitbestimmungsrechten verflgt der
LeWe-Werkstattrat iber ein mit der Geschaftsfihrung ausgehandeltes Mitwirkungsrecht bei
der Einstellung von neuem Fachpersonal. Werkstattrat und Geschéftsfihrung haben die so
genannten Kennenlernverfahren entwickelt — eine Methode der Partizipation, bei der Mitglie-
der des Werkstattrates eigenstandig dienstliche Gesprache mit neuen Mitarbeiter:innen fiih-
ren, um sich ein eigenes Bild von dem neuen Fachpersonal machenzu kénnen. lhre Eindriicke
spiegeln sie der Geschaftsfihrung, die diese mit in ihre weiteren Personalentscheidungen ein-
bezieht.*® Mit Blick auf das Thema Gewaltschutz sind die Kennenlernverfahren in zweifacher
Hinsicht bedeutsam: 1. Sie starken die Selbstwahrnehmung und die Selbstwirksamkeit der
Werkstattréate im Sinne des Empowerments. 2. Lernen die Werkstattrate neue Mitarbeiter:in-
nen direkt in der Einarbeitungsphase kennen und kdénnen sich einen Eindruck von der Einstel-
lung und Haltung des neuen Mitarbeiters machen (Wie steht er oder sie zur Arbeit mit Men-
schen mit Behinderung?), was dazu beitragen kann, das Gewaltrisiko bei der Personaleinstel-
lung zu verringern.

Die Frauenbeauftragten

Seit 2017 sind neben dem Werkstattrat die Frauenbeauftragte und ihre Stellvertreterin im Amt
und setzen sich in besonderer Weise fur die Interessen von weiblichen Beschéftigten und
fur das Thema Gleichstellung von Frauen und Mannern ein. Neben der Fachkraft kbnnen sie
die Funktion der ersten Ansprechpartnerin fir Frauen Gbernehmen, die Gewalt oder Grenz-
verletzungen im Alltag erlebt haben. Damit sie fir dieses Amt gut geristet sind, nehmen so-
wohl die Frauenbeauftragte als auch die Stellvertreterin gemeinsam mit ihrer Vertrauensper-
son an speziellen Schulungen teil. Beide waren dartber hinaus Mitglieder der Projektgruppe
zum Gewaltschutz. Um die Aufgaben der Frauenbeauftragten auf mehrere Schultern verteilen
und sich gegenseitig besser unterstitzen zu kénnen, gibt es in den Ledder Werkstatten seit
Anfang 2024 zwei Stellvertreterinnen anstatt einer gesetzlich vorgeschriebenen. Mit dieser
personellen Erweiterung wollen wir die Bedeutung des Amtes der Frauenbeauftragten starken.
Eine ganz konkrete Malinahme, die die Frauenbeauftragten beim Thema Gewaltschutz auf
den Weg gebracht haben und die mittlerweile regelhaft als Teil unseres Gewaltschutzes an-
geboten wird, sind die WenDo-Kurse fur weibliche Werkstattbeschéaftigte, die von einer
speziell ausgebildeten externen Trainerin durchgefiihrt werden. WenDo ist eine Selbstvertei-
digungstechnik fir Frauen, bei der es um die Starkung des Selbstbewusstseins und ein siche-
res Auftreten geht mitdem Ziel, dass Gewalt mdglichst erst gar nicht entsteht.

Beirat der Nutzer:innen

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

30 Vgl. Ledder Werkstatten, 2019. Nahere Informationen zu dem Kennenlern-Verfahren unter
https://docplayer.org/169544442 -Auf-die-einstellung-kommt-es-an-ein-verfahren-zur-beteiligung-des-
werkstattrates-in-der-personalentwicklung.html
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Verpflegungsplanung, Freizeitgestaltung und Hausordnung). In seiner Arbeit wird der Beirat
von einer fachlichen Assistenz untersttitzt. Aul3erdem erhalt er durch die Einrichtung die finan-
ziellen Mittel, die er fir seine Arbeit bendétigt, wie etwa technische Hilfsmittel. Zudem nimmt
der Beirat an spezifischen Schulungen teil, um die notwendigen Kenntnisse und Kompetenzen
fur die Gremienarbeit zu entwickeln und auszubauen (- Empowerment).

Dariliber hinaus gibt es in den Ledder Werkstétten seit 2022 ein Beirat der Nutzer:innen im
Betreuten Wohnen (BeWo-Beirat). Auch wenn es hierzu keine gesetzliche Verpflichtung gibt,
soll der noch recht junge Beirat dabei helfen, die Teilhabemoglichkeiten der BeWo-Nutzer:in-
nen unter Einbezug der Betreffenden, besser und gezielter zu gestalten. Das gleiche gilt seit
2023 auch fur die Nutzer:innen der Tagesstrukturangebote, die nun ebenfalls durch einen
eigenen Beirat vertreten werden.

6 Verfahren bei Gewaltvorfallen = Intervention

Wenn es zu Gewaltvorfallen kommt, sind einheitliche Verhaltens-Regeln und Standards fir
die Intervention wichtig. Gewaltvorfalle und Ubergriffe lassen sich zum ersten danach unter-
scheiden, von wem die Gewalt ausgeht und zum zweiten danach, ob es sich um eine Vermu-
tung oder einen direkt beobachteten Vorfall handelt. Hieraus ergeben sich verschiedene Kom-
binationen, fur die es jeweils eine eigene Handlungsanweisung geben muss. 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 Beispiel
aufgrund von korperlichen Anzeichen oder Verhaltensveranderungen bei der betreffenden
Person (siehe Kapitel 3.3). Oder die betreffende Person berichtet davon, dass ein Ubergriff
stattgefunden hat.

Beobachtung bedeutet: Das Gewaltereignis wird direkt beobachtet, manist also in der Situa-
tion dabei, in der der Ubergriff passiert.

In beiden Fallen (Vermutung und Beobachtung) muss der:die Mitarbeiter:in
den:die Vorgesetzte (zustandige BL/TL oder GBL) zeitnah Giber das Gewalt-
ereignis informieren.

Beim Umgang mit Gewaltvorféllen ist eine offene und zugleich vertrauensvolle Kommunikati-
onskultur zentral, damit potenzielle Falle gemeldet werden, um sie dann professionell weiter
bearbeiten zu kdnnen. Wenn es zu Gewaltvorfallen in der Einrichtung kommt, gelten be-
stimmte allgemeine Verhaltensrichtlinien fur alle Mitarbeiter:innen in der akuten Situation
und in der Fallbearbeitung und Nachsorge3!:

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

e Keine Alleingange, Unterstitzung holen
¢ Den Vorfall ernst nehmen und den Schutz des Betroffenen gewahrleisten

¢ Dabei das Selbstbestimmungsrecht des Betroffenen bericksichtigen (nicht Gber
dessen Kopf hinweg entscheiden)

31 vgl. Berliner Werkstatten fir Menschen mit Behinderung, 2020, S. 31.
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e Bei vermuteten Ubergriffen Meldung an den eigenen Vorgesetzten machen und
Eindricke schriftlich dokumentieren (siehe weiter unten Besonderheit zur Meldung
sexualisierter Gewalt). Mit Vermutungen umsichtig vorgehen, gewissenhaft tiber-
priifen und niemanden vorverurteilen (Fursorgepflicht der Einrichtung). Uberprii-
fung des Verdachts liegt bei der Einrichtungsleitung.

¢ Schweigepflicht beachten (= siehe Dienstanweisung zum Arbeitsvertrag)

¢ Bei beobachteten Ubergriffen eingreifen und Opfer schitzen. Auf die eigene Si-
cherheit achten. Opfer und Tater trennen. Meldung an den eigenen Vorgesetzten
machen, das Geschehen schriftlich dokumentieren und ggf. weitere Beweise si-
chern (siehe weiter unten Besonderheit zur Meldung sexualisierter Gewalt). Bei
Gefahr im Verzug Polizei und/oder Rettungskrafte alarmieren.

eIn Fallen von massiven Ubergriffen und strafrechtlich relevanter Gewalt erfolgt
die Information der zustandigen Stellen durch die Einrichtungsleitung. Den Be-
troffenen hinsichtlich einer Strafanzeige beraten. Polizei einschalten.

¢ Regelung arbeitsrechtlicher Konsequenzen erfolgt durch die Einrichtungsleitung

¢ Unterstitzung der Betroffenen bei der Inanspruchnahme von Nachsorgeangebo-
ten durch die Einrichtungsleitung

Die schriftliche Dokumentation von Gewaltereignisse erfolgt anhand des Verfahrens ,,Bericht
Uber ein besonderes Vorkommnis*. Das zur Verfigung stehende Formular ist zu nutzen
und die Regelungen aus der Verfahrensanweisung sind entsprechend umzusetzen.*? Bei der
Dokumentation (Beobachtung und Vermutung) sind Interpretationen zu vermeiden. Die Mel-
dung des besonderen Vorkommnisses wird zunachstintern von den zustandigen Stellen (GFL,
GBL und Arbeitsfeld Qualitdtsmanagement) bearbeitet und geprift ob, ggf. eine Meldung an
den Leistungstrager und die WTG-Behore zu erfolgen hat. Es geht darum, den Sachverhalt so
neutral und genau wie maoglich 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.

Besonderheit zur Meldepflicht bei sexualisierter Gewalt nach dem Kirchengesetz

Als diakonische Einrichtung gelten fur uns die rechtlichen Grundlagen der Evangelischen Kir-
che. Aus dem ,Kirchengesetz zum Schutz vor sexualisierter Gewalt* (KGSsG) der Evangeli-
schen Kirche von Westfalen und den Rahmenbestimmungen der Diakonie Deutschland zum
Thema ,Schutz vor und Aufarbeitung von sexualisierter Gewalt* ergibt sich fur Mitarbeiter:in-
nen eine Besonderheit bzgl. der Meldung eines Verdachts von sexualisierter Gewalt innerhalb
der Einrichtung. Laut 8 8 Absatz 1 KGSsG sind Mitarbeiter:innen verpflichtet, einen begriinde-
ten Verdacht auf sexualisierte Gewalt der zustandigen Meldestelle der Diakonie RWL mitzu-
teilen (Kontaktdaten siehe Kapitel 6.6.2). Zur Verdachtseinschéatzung kénnen sie sich von der
Meldestelle beraten lassen.

Bei diesem speziellen Gewaltereignis gibt es somit eine Erganzung zum regelhaften Dienst-
weg, der eine direkte Meldung an den Vorgesetzten und die Dokumentation des Vorfalls im

32 Siehe Verfahrensanweisung zum ,Bericht (iber ein besonderes Ereignis“ fiir das jeweilige Ge-

schéftsfeld.
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Rahmen des ,Berichts Uber ein Besonderes Vorkommnis® vorsieht. Hat der:die Mitarbeiter:in
den Verdacht nur auf dem internen Weg gemeldet, stellen wir eine Meldung an die Meldestelle
der Diakonie RWL Uber die Verantwortlichkeit des Vorgesetzten sicher. Dieser Prozess wird
in der entsprechenden Verfahrensanweisung ,Besondere Vorkommnisse und Meldeprozesse*
naher beschrieben.

Wenn praktische Schutzmaf3nahmen ergriffen werden, wie etwa die Trennung der betroffenen
und der beschuldigten Person gilt das Prinzip: Opferschutz gehtvor Taterschutz.Das heif3t,
der:die Beschuldigte, nicht das Opfer, muss die Gruppe verlassen. Im Folgenden wird das
Vorgehen fur die verschiedenen Konstellationen von Gewaltvorféllen beschrieben.

Vermutung von Gewalt durch
eine:n Beschatftigte:n oder
Nutzer:in

Gewalt-
konstellationen

Vermutung von Gewalt durch Beobachtung von Gewalt

eine:n Mitarbeiter:in durch eine:n Mitarbeiter:in

Dabei ist aul3erdem zu beachten: Die beschriebenen Vorgehensweisen und Meldeverfah-
ren gelten fur Mitarbeiter:innen! Wenn Beschaftigte oder Nutzer:innen einen Verdacht ha-
ben oder Gewalt beobachten, gilt die Regel: Sie kdnnen 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 fir Beschaftigte und Nutzer:innen, Kapitel 5.2.5). Die angesprochenen
Personen leiten die erforderlichen weiteren Schritte ein — als Mitarbeiter:in entlang der in Ka-
pitel 5.5.1 bis 5.5.4 beschriebenen Ablaufe der Meldeverfahren. Die Ablaufplane werden als
Einzeldokumente in den Geschéftsfeldern an geeigneten und den Mitarbeiter:innen bekannten
und zuganglichen Stellen aufbewahrt / ausgehangt. Es gelten folgende Abkirzungen:

Bereichsleitung: BL Geschaftsfeldleitung: GFL
Abteilungsleitung: AL Geschaftsfeld Wohnen & Individuelle Dienste: WulD
Teamleitung: TL Geschaftsfeld Arbeit und Berufliche Bildung: AuBB

Geschaftsbereichsleitung: GBL
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6.1 Vermutung eines Ubergriffs durch eine:n Beschéftigten o. Nutzer:in

© Ledder Werkstatten gGmbH, lllustratorin Sina Bulenda, 2023



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

© Ledder Werkstatten gGmbH, lllustratorin Sina Bulenda, 2023



6.3 Vermutung eines Ubergriffs durch ein:e Mitarbeiter:in

© Ledder Werkstatten gGmbH, lllustratorin Sina Bulenda, 2023



6.4 Beobachtung eines Ubergriffs durch eine: Mitarbeiter:in

© Ledder Werkstatten gGmbH, lllustratorin Sina Bulenda, 2023



6.5 Nachsorge und Rehabilitation

Von Gewalt betroffenen Personen ist im Nachgang Beratung anzubieten. Um Traumatisierun-
gen zu vermeiden, gilt es, ihnen intern — durch den Sozialen Dienst, die Fachdienste oder ggf.
auch durch eine andere Person ihres Vertrauens — Gesprachsmaoglichkeiten anzubieten und
sie bei der Inanspruchnahme externer Hilfsangebote zu unterstiitzen. Dies kann eine Beratung
bei einer der untenstehenden Fachstellen sein (Kapitel 5.6) sowie die Inanspruchnahme von
psychotherapeutischen Angeboten. Falls betroffene Personen nach einem Gewaltereignis Ab-
stand zur Einrichtung benétigen, sollte es ihnen ermaglicht werden, sich eine Zeitlang aus dem
belastenden Umfeld zurtickzuziehen — falls dies gewilinscht ist.

Auch Beschaftigten bzw. Nutzer:innen, die Ubergriffig sind oder Grenzverletzungen begehen,
sollten Gesprache angeboten und Beratungsangebote gemacht werden. Abhéngig von der
Einsichtsfahigkeit der Person, kdnnen weitere Ma3nahmen ergriffen werden, die das Risiko
von Ruckfallen verringern (z.B. die Teilnahme an speziellen Schulungen und Bildungsange-
boten).

Sollte sich herausstellen, dass ein Gewaltverdacht unbegriindet war bzw. eine Person — egal
ob Mitarbeiter:in oder Beschéftigte:r / Nutzer:in — zu Unrecht verdachtigt wurde, ist es sehr
wichtig, dass der oder die Betreffende wieder rehabilitiert wird. Dazu ist es notwendig, die
Vermutung vollstandig auszurdumen, indem alle Personen, die dariber Bescheid wissen, in-
formiert werden, dass sich der Verdacht nicht bestatigt hat. Mogliche arbeitsrechtliche Konse-
quenzen 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 Gewaltvorfallen sollte das Gewaltschutzkonzept im Hinblick auf seine Wirk-
samkeit Uberpruft werden. Ggf. ist eine Anpassung der Inhalte vorzunehmen.33

6.6 Externe Beratungsangebote
6.6.1 Allgemeine Beratungsangebote fur Menschen mit Behinderung

Die Beratungsstellen fir Menschen mit Beeintrachtigung des DRK und der Lebenshilfe sowie
die EUTB (erganzende unabhéangige Teilhabeberatung) sind im Kreis Steinfurt Ansprechpart-
ner fur sozialrechtliche Fragestellungen und Themen der Teilhabe und der allgemeinen Le-
bensplanung:

Deutsches Rotes Kreuz

Birgerservice Tecklenburger Land gGmbH

Groner Allee 27

49477 Ibbenblren
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

33 Vgl. Berliner Werkstatten fir Menschen mit Behinderung, 2020, S. 32 ff.
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https://www.lebenshilfeimkreissteinfurt.de/

EUTB im CeBeeF Kreis Steinfurt in Rheine, Ibbenbiren, Emsdetten und Lengerich
Thiemauer 42

48431 Rheine

Telefon: 05971/8045187

E-Mail: beratung@cebeef.org
https://www.teilhabeberatung.de/beratung/eutb-im-cebeef-kreis-steinfurt-ev

Seit 2024 gibt es fur den Kreis Steinfurt zwei unabhéngige Ombudspersonen, die bei Mei-
nungsverschiedenheiten, Problemen und Noten in Zusammenhang mit der Nutzung von Be-
treuungseinrichtungen kostenlos beraten und vermitteln kdnnen. Ombudsperson fiir unsere
Region ist:

Josef Ridders

E-Mail: Ombudspersonen@kreis-steinfurt.de

Telefon: 0151/44584361

6.6.2 Beratungsangebote zum Thema Gewalt

Folgende externe Beratungsstellen bzw. Beratungsangebote speziellzum Thema Gewalt gibt
es daruber hinaus in unserer Region:

Frauenberatungsstelle Diakonie WesT e.V.:

Matthiasstral3e 22

48431 Rheine

Telefon: 05971/8007370

E-Mail: frauenberatungsstelle@ diakonie-west.de
https://www.diakonie-west.de/hilfe-beratung/hilfe-bei-gewalt-gegen-frauen/frauenberatungs-
stelle/

Die Frauenberatungsstelle der Diakonie WesT e.V. bietet eine monatliche wohnortnahe offene
Sprechstunde in ihrem Beratungszentrum in Lengerich an:

Stettiner StrafRe 25

49525 Lengerich

Zeit: jeden zweiten Donnerstag im Monat von 14 bis 16 Uhr

Wohnortnahe und niedrigschwellige Beratung bei Gewalt bieten auch die Beratungsstellen in
Ibbenburen an. Dazu gehdren sowohl Gesprachsangebote fir Betroffene als auch die Unter-
stitzung bei der Suche nach weiteren Unterstitzungsangeboten und bei eventuellen rechtli-
chen Schritten.

Frauenberatungsstelle Gewaltschutz und Wohnhaus fir Frauen in Notsituationen des
SkF e.V.in Ibbenbiren

Oststral3e 39

49477 Ibbenburen
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Telefon: 05451 / 968635
https://www.skf-ibbenbueren.de/frauenberatungsstelle

Krisen-und Gewaltberatung der Caritas fur Manner:

KlosterstralRe 19

49477 Ibbenblren

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

Ansprechstelle fur Betroffene von sexualisierter Gewalt der Diakonie RWL (bietet ano-
nyme telefonische Beratung und Unterstitzung):

Ansprechpartnerin

Deane Heumann

0211 6398-399

E-Mail: ansprechperson@diakonie-rwl.de
https://www.diakonie-rwl.de/themen/aktiv-gegen-sexualisierte-gewalt/hilfe-betroffene

Meldestelle fur Verdachtsfélle sexualisierter Gewalt der Diakonie RWL (nimmt gemaf
dem KGSsG den vorliegenden Sachverhalt auf, berat bei Bedarf die Meldenden und informiert
bei begrindetem Verdacht die Leitungsverantwortlichen der Einrichtungen):
Ansprechpartnerin:

Birgit Pfeifer

Telefon: 0211-6398-342

E-Mail: b.pfeifer@diakonie-rwl.de
https://www.diakonie-rwl.de/themen/aktiv-gegen-sexualisierte-gewalt/meldestelle-verdachts-
faelle

Arbeitsstelle Pravention Ev. Kirchenkreise Miinster und Tecklenburg

An der Apostelkirche 1-3

48143 Minster

Telefon: 0251/51028332

E-Mail: viola.langenberger@ekvw.de
https://ev-kirchenkreis-muenster.de/arbeitsfelder/beratung-hilfe/ansprechpersonen-sex-ge-
walt/

Opferschutz der Polizei Rheine:

Polizei Steinfurt Polizeiwache Rheine Opferschutz
Hansaallee 10

48429 Rheine

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

Berufsgenossenschaft fur Gesundheitsdienst und Wohlfahrtspflege (Beratung fur Mitar-
beiter:innen in der Eingliederungshilfe):

BGW Bezirksstelle Delmenhorst
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Fischstralle 31

27749 Delmenhorst

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

6.6.3 Beratungsangebote zum Thema Gewalt fur Menschen mit Behinderung

Darilber hinaus gibt es verschiedene Informationsportale und Beratungsangebote zum Thema
Gewalt, die teils speziell auf Menschen mit Behinderung ausgerichtet und / oder in einfacher
Sprache verfugbar sind.

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

Telefon: 116 016 oder per Online-Beratung

https://www.hilfetelefon.de/

https://www.hilfetelefon.de/leichte-sprache.html

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

Telefon: 0800/1239900 oder per Online-Beratung

https://www.maennerhilfetelefon.de/
https://www.maennerhilfetelefon.de/informationen-leichter-sprache

Hilfetelefon sexueller Missbrauch (Anlaufstelle fur Betroffene sexueller Gewalt in Kindheit
und Jugend)

0800/2255530

https://www.hilfe-portal-missbrauch.de/hilfe-telefon

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

bff: Frauenberatungsstelle Osnabrick (Personliche und barrierefreie Beratung vor Ort und
online in Leichter Sprache mdglich)

Spindelstrale 41

49074 Osnabriick

Telefon: 0541 / 803405

http://www.frauenberatung-os.de

profamilia Beratungsstelle Osnabriick (Beratung zu Sexualitat und Behinderung in Leichter
Sprache)

Mdserstralie 1

49074 Osnabriick

0541/23907

https://www.profamilia.de/angebote-vor-ort/niedersachsen/osnabrueck
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Wege aus der Gewalt (Online Informations- und Beratungsangebot des Paritatischen Wohl-
fahrtsverbandes zum Thema Gewalt fur Menschen mit Behinderung)
https://www.wege-aus-der-gewalt.de/was-ist-gewalt

Einfach sicher online (Online Informations- und Beratungsangebot der PETZE zu digitaler
Gewalt in einfacher Sprache)
https://einfach-sicher-online.com/

ZIBB e.V. - Zentrum fur inklusive Bildung und Beratung
Generationenweg 5

44225 Dortmund

Telefon: 0231/1897109

E-Mail: info@zibb-beratung.de
https://www.zibb-beratung.de/
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