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0 Einleitende Gedanken

Sexualisierte Gewalt ist ein gesellschaftliches Phanomen, das Uberall vorkommen
kann — selbst in einer Fachberatungsstelle, die sich dem (bestmdglichen) ,Schutz” von
Kindern und Jugendlichen vor eben dieser verschrieben hat. Dies kann von fachlich
unprofessionellen Grenziuberschreitungen bis hin zur sexualisierten Gewalt reichen.
Gerade hier, in einer professionalisierten Einrichtung, kann es blinde Flecken geben.
Unter Bewusstmachung dieses Gedankens wurde unser Schutzkonzept entwickelt.
Gemeinsam mit dem Beratungsstellenteam, dem ehrenamtlichen Vorstand sowie
einer fur uns tatigen Honorarkraft wurde eine umfassende Risikoanalyse gemeinsam
mit einer externen und auf Schutzkonzepte spezialisierten Fachperson durchgefuhrt
(Mai 2023).

Im Folgenden sollen mdgliche Risiken verdeutlicht und Interventionsplane dargestellt

werden.

Die Fachberatungsstelle unter Tragerschaft von Zornrot e.V. ist seit 1993 ein
Schutzraum fur Kinder und Jugendliche, die sexualisierte Gewalt erleben oder erlebt
haben und bietet dariiber hinaus Raum fir mit sexualisierten Grenziberschreitungen
konfrontierte Systeme (Angehoérige, Hilfspersonen, Fachkrafte aus psychosozialen
Einrichtungen, dem Jugendamt etc.). Wir begegnen diesen Menschen mit unserer
Haltung: Achtsamkeit und Wertschatzung, sowie Transparenz sind uns im Umgang mit
unseren Klient:innen wichtig. Innehalten, Reflexion, manchmal auch Aushalten und
miteinander Tragen sind Qualitditsmerkmale unserer Arbeit. Unser Arbeitsbereich
umfasst aulRerdem die Verdachtsabklarung von sexualisierter Gewalt nach §88a, b
SGB VI, sowie die Fachberatung von Einrichtungen, die u.a. mit sexualisierter Gewalt

gegenuber als auch unter Kindern und Jugendlichen konfrontiert sind.

Weitere Grundlage unserer Arbeit ist die stetige Enttabuisierung von sexualisierter
Gewalt.

Als Fachberatungsstelle wollen wir der strukturellen Macht z.B. mit Freiwilligkeit der
Beratung entgegenwirken. Die hohe Dynamik, die mit dem Thema sexualisierter
Gewalterfahrungen in jeder Beratung vorhanden ist, ist auch gekoppelt mit
Ubertragungen und Gegeniibertragungen. Projektionen spielen teilweise eine groRe
Rolle, hier qilt es unserer Erfahrung nach jedoch eher auf den Schutz der
Mitarbeitenden zu achten als umgekehrt. Im Folgenden setzen wir uns allerdings mit



maoglichen Grenziuberschreitungen, die von Seiten des Beratungsstellenpersonals

ausgehen konnen, auseinander.

Wir weisen darauf hin, dass sich dieses Schutzkonzept im Wandel und in der standigen

Uberprifung befindet. Es wird zeitnah und flexibel reagiert und somit ggfs. verandert.

Die inhaltlichen Schwerpunkte des vorliegenden Schutzkonzeptes setzen wir
weitestgehend analog zum Leitfragen der Behorde.
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1 Risikoanalyse

Die Risikoanalyse ist die Grundlage des Schutzkonzeptes. Es geht um die
Bewusstmachung potentieller Gefahrenquellen. Diese werden hier zunéchst in
unterschiedlichen Bereichen benannt. Viele der gegebenen Faktoren weisen sowonhl
Vor- als auch Nachteile (bzw. Schutz- und Risikofaktoren) fur unsere Klient:innen auf.

Mogliche Lésungsansatze werden im Kapitel 2 ausfuhrlich erlautert.

1.1 Arbeitskontext

In unserem Arbeitsalltag haben wir es thematisch mit verschiedenen Formen von

Gewalt zu tun. Ursula Enders u.a. (2010%) unterscheiden hier zwischen

e Grenzverletzungen (bewusst oder unbewusst veribt, oft aus reiner
Unachtsamkeit; das Empfinden dieser ist haufig subjektiv gepragt durch

personliche Erfahrungen und Einstellungen)

e Ubergriffen (bewusstes, haufig strategisches und/oder wiederholtes
Hinwegsetzen tGber Normen, Regeln, Standards oder den Widerstand einer

Person; beruhen auf personlichen oder fachlichen Defiziten)

e und strafrechtlich relevanten Handlungen (korperliche, verbale, sexualisierte

Gewalt; so gravierende Handlungen, dass sie verboten werden missen).

Sexualisierte Gewalt im Speziellen kann neben korperlicher und verbaler Gewalt auch
psychische Gewalt beinhalten, da es sich um Machtmissbrauch und Manipulation
handelt.

Wir treffen innerhalb des Beratungsstellenalltags auf Menschen, deren Grenzen
verletzt wurden, die gewaltvolles Verhalten erlebt haben. Sehr oft haben diese
Menschen Selbstwertprobleme, Schwierigkeiten in der Selbstbehauptung und in der
Eigen- und Fremdwahrnehmung. Dies erhéht ihr Risiko, erneut
Grenzluberschreitungen zu erfahren und diese adaquat einschatzen zu kdénnen. Wir
als Berater:innen geniel3en einen Vertrauensvorschuss, der keinesfalls missbraucht
werden darf. In Beratung und Pravention existiert durch unsere professionelle Rolle

bereits ein Machtgefalle, das einen Risikofaktor darstellt. Vermutlich wird betroffenen

! Zartbitter e.V. Ursula Enders/Yiicel Kossatz/Martin Kelkel/Bernd Eberhardt: Zur Differenzierung zwischen
Grenzverletzungen, Ubergriffen und strafrechtlich relevanten Formen der Gewalt im padagogischen Alltag



Klient:innen auRerhalb der Beratungsstelle noch weniger geglaubt, wenn sie berichten,
dass sie in diesem “Schutzraum* einen Ubergriff durch eine dort arbeitende Person

erlebt haben.

Auch stellt es eine Schwierigkeit dar, Uberhaupt den Gedanken zuzulassen, dass
Kolleg:innen grenziberschreitend gehandelt haben koénnten. Hier wirkt die
verpflichtende Mitarbeit am Schutzkonzept und die damit zusammenhéngende
detaillierte Auseinandersetzung mit den Themen sexualisierte Gewalt und Tater:innen-

Strategien fur alle Mitarbeitenden und Vorstandspersonen entgegen.

1.2 Personelle Faktoren

Aktuell arbeiten in der Beratungsstelle finf Frauen als hauptamtliche Mitarbeiterinnen:
davon sind vier beraterisch tatig bzw. eine Kollegin zusatzlich in leitender Funktion,
eine weitere Kollegin ist ausschlie3lich verwaltend tatig. Unsere Zielgruppe umfasst
das Spektrum aller Geschlechter; entsprechend offen ist auch das Team fir mannliche
und geschlechtsdiverse Kolleg:innen?. Geschlechtliche Homogenitat kann dann zum
Risikofaktor werden, wenn bspw. eine (un-)bewusste Solidarisierung gegen andere
geschlechtliche Gruppen geschieht, z.B. durch Achtung, herabwiirdigendes,
sexistisches Verhalten.

Zudem finanziert die Beratungsstelle Gber Spenden eine Honorarmitarbeiterin, die im
Einzelsetting ein kunsttherapeutisches Angebot fur Kinder von 5 bis 12 Jahren
anbietet. Die Honorarkraft arbeitet weitgehend selbstandig und nimmt weder an
Teambesprechungen, noch den gemeinsamen Supervisionen teil. RegelméaRige
Gesprache mit der Leitung, sowie Einzel-Supervision sind zwingend erforderlich (und

finden statt), um eine bestmogliche Fachaufsicht (Schutzfaktor) zu gewahrleisten.

Aul3erhalb des Beratungsstellenalltags gibt es drei ehrenamtliche Vorstandsmitglieder
(zwei Frauen und einen Mann), welche jedoch keinerlei Kontakt zu unseren
Klient:innen  haben. Wichtig ist der regelmaRige Kontakt mit der
Beratungsstellenleitung, sowie mit den anderen Teammitgliedern um einen Einblick in
die aktuelle Arbeitssituation und Arbeitsatmosphére zu erlangen und ggf. zu

unterstitzen oder einzuschreiten. Dieser Kontakt findet uGber vierteljahrliche

2 Aus diesem Grund nutzen wir in diesem Schutzkonzept fir alle allgemeingtltigen Informationen und
Handlungsempfehlungen auch méglichst geschlechtsneutrale Formulierungen oder den Gender-Doppelpunkt.
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Vorstandstreffen und —supervisionen statt, sowie Uber anlassbezogenen Austausch
und Treffen. Alle Vorstandspersonen erhalten auflerdem die Protokolle der

wochentlichen Teamsitzungen.

Ziel ist es, langfristige Arbeitsverhaltnisse zu schaffen und zu erhalten — die Fluktuation
soll mdglichst geringgehalten werden. Das hat den Vorteil, das Klient:innen ein stabiles
Berater:innenteam haben, was Sicherheit geben kann. Auf der anderen Seite besteht
die Gefahr, dass sich Strukturen manipulativer Art verfestigen kdnnten, da es wenig

Neuerungen von auf3en gibt (Mikrokosmos).

Als Mitarbeiter:innen der Beratungsstelle sind wir daftir verantwortlich, auf die Grenzen
unserer Klientiinnen zu achten und sie vor moglichen Grenziberschreitungen
bestmdglich und innerhalb unseres Handlungsrahmens zu schitzen. Wir
Berater:innen mussen die Grenzen der hilfesuchenden Menschen respektieren und
achten, sowie mdogliche Grenziberschreitungen bis hin zu direkt Ubergriffigem
Verhalten vermeiden. Das Wahrnehmen der eigenen Grenzen und das Vertrauen in
die Kolleg:innen, diese Wahrnehmung anzusprechen, ist eine Grundvoraussetzung fur

unsere Arbeit.

Auf der anderen Seite missen wir auf Schwingungen oder auf Grenziiberschreitungen
seitens der Klient:innen reagieren. Oft fihlen sich diese handlungsohnméchtig bzw.
verharren in einer Problemtrance; auch gibt es immer wieder Tendenzen, sich
gegenuber den Berater:innen stark zu 6ffnen oder intime Ich-Botschaften senden zu
wollen. Bei den genannten Risiken geben wir dann Hilfen zur Eingrenzung und

verweisen auf bestehende (Handlungs-) Kompetenzen.

Verwicklungen zwischen Berater:in und Klient:in kdnnen immer wieder vorkommen
und sind ein Hinweis auf eine zu geringe professionelle Distanz. Sie mussen durch
die:den Berater:in reflektiert (ggf. gemeinsam mit den Kolleg:innen) und aufgelost

werden.

1.3 Strukturelle Faktoren

Wir unterliegen den vereinsrechtlichen Bestimmungen des BGB, arbeiten des
Weiteren jedoch selbstverwaltet. Dies birgt das Risiko des Machtmissbrauchs, da es
eher wenig Kontrolle von aufR3en gibt. Der Arbeitsalltag kann relativ frei gestaltet werden

und Entscheidungen werden im Team geféllt. Das Beratungsstellenteam hat eine
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fachliche Autonomie zum Vorstand. Zudem gibt es eine externe Fachkraft fur die

Arbeitssicherheit und eine betriebsarztliche Versorgungsmoglichkeit.

Wochentlich finden Teambesprechungen zu funft statt, hier ist unsere
Verwaltungskraft mit anwesend. Die Ergebnisprotokolle der Besprechungen werden,

wie eben erwahnt, dem Vorstand zur Verfligung gestellit.

Des Weiteren gibt es zweimal wochentlich einen padagogischen Austausch unter den
vier Beratungskolleg:innen, wobei die Leitung zugleich die padagogische Fachaufsicht
innehat. Regelmafig bzw. einmal monatlich finden Supervision statt — im Wechsel gibt
es Teamsupervisionen gemeinsam mit der Verwaltungskraft und Fallsupervisionen, an

denen ausschliel3lich das beraterische Kolleg:innenteam teilnimmit.

Zudem gibt es einen regelmafiigen Austausch zwischen dem Vorstand und dem
Beratungsstellenteam, sowie mehrere gemeinsame Supervisionen im Jahr. Dieses

schafft und erhalt transparente Strukturen und Ruckhalt.

In den verschiedenen Settings konnen verschiedene Themen wie bspw.

Machtverhaltnisse und Abhangigkeiten angesprochen und reflektiert werden.

Die Arbeitsablaufe werden von allen stets weiterentwickelt und an Verdnderungen
angepasst. Zudem haben wir flache Hierarchien?, orientiert an einem verantwortlichen,

transparenten Umgang mit Macht und Einfluss.

Als Berater:innen unterliegen wir der Schweigepflicht, die nur im Fall von akuter
Kindeswohlgefahrdung oder einer unabwendbaren Gefahr (Suizid- oder
Mordandrohung) eingeschréankt ist. Dieser vertrauensvolle und hoch sensible Rahmen
wird von Klientiinnen sehr geschatzt, kénnte aber umgekehrt bei ihnen zu der
Annahme fiihren, dass auch sie selbst nichts von dem Beratungsgeschehen nach

auf3en geben sollten (unausgesprochener Geheimhaltepakt).

1.4 Raumliche Faktoren

Die Beratungsstelle befindet sich in einem Mietshaus, in dem es neben gewerblichen
Einheiten auch Privatwohnungen gibt. Das ermdglicht ein ,unauffalliges” Besuchen der
Beratungsstelle, was neben dem Schutz auch ein Risiko sein kénnte (,niemand weif3,
wohin ich gehe®).

3 Siehe Organigramm in Anlage 5.2



Nach aufwendigen Renovierungen und Neustrukturierungen gibt es seit 2022 ein
Gemeinschaftsburo fur alle funf Kolleg:innen, sowie einen Gruppenraum, der ebenfalls
von allen genutzt wird (Teambesprechungen, Supervisionen,
Gruppenveranstaltungen). Die Beratungsstelle vermittelt einen behaglichen Eindruck,
das bekommen wir sehr regelmaRig von Klient:innen gespiegelt. Gleichzeitig ist sie
aufgrund des Grundrisses unubersichtlich und die Besuchspersonen haben keinen
Uberblick, wie viele Menschen sich aktuell hier aufhalten.

Es gibt keinen Wartebereich, da alle Beratungsraume vom Flur abgehen und es somit
keine Anonymitat (in Bezug auf Gesehenwerden) gabe. Somit kdnnen keine
Begleitpersonen in der Beratungsstelle auf die Klient:innen warten, was verunsichernd

fur die Ratsuchenden sein kann.

Jede der vier Berater:innen verfligt tber einen gesonderten Beratungsraum. Das heif3t
auch, dass die Beratungsgesprache fast immer im 1:1 — Kontakt und bei
geschlossener Tur stattfinden. Psychische und/oder physische Grenzverletzungen
kénnen geschehen, ohne dass es Zeug:innen gibt. Durch das bereits erwéahnte
Machtgeféalle zwischen Berater:in und ratsuchender Person koénnten korperliche
Beruihrungen als Dissoziations-Stops oder das Stellen intimer, sexualisierter Fragen

als therapeutisch/beraterisch notwendige MaRnahme ,legitimiert” werden.

Ein angemessener Sitzabstand zwischen Berater:in und Klient:in von mindestens 1,5
Metern ist einzuhalten. Wichtig ist auRerdem, dass Weg und Sicht zur Tar immer frei
sind, sodass sich Klient:innen weder beengt noch eingesperrt fihlen. Klient:innen
durfen sich ihren Sitzplatz selbst aussuchen. Keine der Beratungsraumtiiren sollte
einen steckenden Schliussel haben, da die Turen niemals abgeschlossen werden
(dirfen).

Da die Beratungsstelle im Hochparterre liegt, mussten die Fensterscheiben aus
Diskretionsgrinden ca. einen Meter hoch mit transparenter Folie beklebt werden.
Wenn niemand herein schauen kann, bedeutet es umgekehrt auch, dass Klient:innen
nach auf3en hin keine Hilfe-Signale senden kdnnten. (Es sei denn, sie wirden sich auf

den Fenstersockel stellen und tber die Folie hinweg schauen.)



1.5 Gelegenheiten

Da die personlichen Beratungen meist im Einzelsetting stattfinden, gibt es wenig bzw.
keinen Einblick in die Beratungsstunde. Jede:r Klient:in hat eine:n feste:n Berater:in,
sodass es ein sehr kleiner zwischenmenschlicher Rahmen ist, in dem jedoch ein
grol3es Mald an Vertrauen und Verantwortung stecken. Inhaltliches wird weder von
Dritten bezeugt, noch wird die Einhaltung des zeitlichen Rahmens (max. 60 Minuten
fur Einzelgesprache) durchgehend kontrolliert. Unsere Klientiinnen sind darauf
angewiesen, dass wir diesen Rahmen so einhalten, wie es mit ihnen besprochen
wurde. Aufgrund des Machtgefalles und der oft sehr groRen emotionalen Bedurftigkeit,
ist es fur Klient:innen fast unmoglich (und keinesfalls ihre Aufgabe), sich gegen
Grenzverletzungen der Rahmenbedingungen zur Wehr zu setzen. Natirlich kommt es
auch vor, dass Klient:innen sich freuen oder sich geschmeichelt fihlen kénnten, wenn
die Beratungszeit (unabsichtlich) verlangert wurde — dies muss die:der Berater:in im
Auge behalten und einen verbindlichen Zeitrahmen schaffen, um emotionale

Verwicklungen zu vermeiden.

Termine dirfen immer friiher beendet werden, wenn die Klient:innen es wiinschen.

Dies hat keine Konsequenzen fiir die Ratsuchenden und wird transparent gemacht.

Auch wenn es aufgrund von Krankheit oder Aul3enterminen nicht immer umsetzbar ist,
gilt im Allgemeinen unser fachlicher Standard, dass kein:e Berater:in alleine in der
Beratungsstelle arbeitet. Das flihrt auch dazu, dass Begrif3ung und Verabschiedung
der Klient:innen oft durch andere Mitarbeitende mitgehért werden kdnnen oder auch
mal eine andere Person aus dem Team Klient:iinnen die Tur Offnet. So besteht
zumindest eine Chance, dass Irritationen oder Spannungen durch Kolleg:innen
bemerkt und thematisiert werden konnen. Das Gemeinschaftsbiro sowie die
gemeinsame Telefonnummer und E-Mail-Adresse tragen ebenso zur grol3eren

Transparenz bei.

Abseits von Beratungsgesprachen vor Ort findet der Kontakt zu unseren Klient:innen
Uber Telefon und per E-Mail statt. Auch hier kdonnten verbale und schriftliche
Grenziiberschreitungen und Ubergriffe sowie das Senden intimen Bildmaterials
stattfinden. Dem wirken wir im Rahmen unserer Mdglichkeiten entgegen, indem wir
das Nutzen von privaten Geraten und Mobiltelefonen fir den Kontakt mit Klient:innen
untersagen. Dieser findet (auf3erhalb der personlichen Gesprache) ausschlie3lich tber
das dienstliche Festnetztelefon sowie die allgemeine E-Mail-Adresse der
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Beratungsstelle statt. E-Mails konnen bei Bedarf also von allen Kolleg:innen
eingesehen  werden. Daruber werden die Klientinnen mittels der

Beratungsvereinbarung informiert.

Derzeit sind wir im Aufbau eines Zornrot-Instagram-Kanals. Sobald dieser steht, ist es
auch hier wichtig dafir zu sorgen, dass alle Kolleg:innen sowie die Leitung Zugriff auf
den Account haben und Kommentare und Nachrichten regelméafig prufen. Wenn
Klient:innen sich tber den Instagram Account melden, ist das Ziel, diese mdglichst
bald auf unsere E-Mail, Telefonzeiten oder einen personlichen Termin vor Ort zu

verweisen.

2 Schutzfaktoren

Vieles wurde oben bereits erwahnt, daher werden die konkreten Schutzfaktoren hier

noch einmal in gebiindelter Form dargestellt:

e Leitbild der Beratungsstelle: trauma- und diskriminierungssensible Haltung

sowie die Zielsetzung sind klar definiert und fur alle einsehbar

e Raumliche Gestaltung: Weg und Sicht zur Tur in allen Beratungsrdumen frei,

keine Moglichkeit des Abschliel3ens der Beratungsraume

e Hohe Transparenz innerhalb des Teams und gegeniber dem Vorstand:
regelmanige Besprechungstermine, geklarte Aufgabenbereiche,
gemeinsames Buiro fur die padagogischen Mitarbeitenden, eine gemeinsame
E-Mail Adresse flr alle Mitarbeitenden inkl. Einsichtsmdglichkeit aller in alle

fallbezogenen E-Mails

e Hohe Transparenz nach aul3en: Pflege der Website, Visitenkarten und Flyer,

Teilnahme an Arbeitskreisen, Vernetzung mit anderen Schutzeinrichtungen

e Flache Hierarchie: wirkt Machtmissbrauch und Vertuschung entgegen, Abléaufe
und Planungen sind fur alle einsehbar, regelmafige Feedbackgesprache mit

der Leitungsperson

e Leitungs-Supervision: Rollenklarheit und Selbstreflexion sichern,

verantwortlicher Umgang mit der Position
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e Hohe fachliche Standards: regelmé&Rige Teilnahme an Fort- und
Weiterbildungen, stetige Selbstreflexion in Supervisionen zu Themen wie
Grenzachtung und Verwicklungsgefahren, kein regelhaftes alleiniges Arbeiten

in der Beratungsstelle

e Professionelle Abgrenzung zu Klient:innen: keine privaten Kontakte,
Telefongesprache finden ausschlie3lich Uber das dienstliche Festnetztelefon
statt, kein Kontakt iber SMS, WhatsApp oder andere Messenger, Zielklarung,
zeitlicher Rahmen in den Beratungen

e Qualitatssicherung: Konzeptionstage, Teamtage, Mitarbeiter:innenpflege

e Selbstfiirsorge der Mitarbeitenden: eigene Grenzen achten und spiren, um
den professionellen Anspruch halten zu kénnen, regelmafige Gesprache

dazu, Eigenverantwortung der Kolleg:innen stérken

e Erweitertes Fluhrungszeugnis der Mitarbeitenden: muss bei Neuanstellung,

sowie alle zwei Jahre neu vorgelegt werden

e Rechte der Klient:innen: sind in der Beratungsvereinbarung schriftlich
geregelt* (Freiwilligkeit, Recht auf freie MeinungsauRerung, Datenschutz,

Anonymitat, Schweigepflicht, Hinweis auf Beschwerdemaoglichkeiten)

e Geregeltes Beschwerdeverfahren: Formular ist auf der Website und in der
Besucher:innentoilette zuganglich®; es gibt eine interne und eine externe
Person, an die sich Klient:innen wenden kdnnen. Die interne
Beschwerdeperson arbeitet nicht padagogisch, steht also nicht im Kontakt mit
Klient:innen. Anonyme Beschwerden sind tGber den Beschwerdebriefkasten im

Klient:innen-WC maoglich.

2.1 Umgang mit Ndhe und Distanz in unserer Einrichtung

Die Grenzen der Klient:innen gilt es vorrangig zu wahren. Diese nehmen wir auch
nonverbal wahr z.B. raumen wir den Klient:innen deutlich mehr Freiheiten bei der
Termineinhaltung ein, als in anderen therapeutischen bzw. beratenden Tatigkeiten

ublich sind.

4 Siehe Anlage 5.3
5 Siehe Anlage 5.4
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Wir haben uns im Zuge der Schutzkonzeptaktualisierung entschieden, Klient:innen in
Zukunft far eine Dauer von maximal drei Jahren zu begleiten. Neben
Kapazitatsgriinden liegt diese Entscheidung vor allem in fachlichen Uberlegungen
begrindet. Es kann sicherheits- und strukturgebend fiir Klient:innen sein, von Anfang
an Uber eine maximale Dauer der Beratung informiert zu sein. Zudem wollen wir mit
der Begrenzung der Beratungsdauer einer Verwicklung bzw. emotionalen
Abhangigkeit von Klient:innen und Mitarbeitenden entgegen wirken. Dadurch kénnen
Klient:innen erfahren, dass sie auch ohne Beratung weitermachen kénnen — selbst
wenn es noch offene Themen oder ,Baustellen® gibt. Der Aufbau eines Hilfsnetzwerks

ist stets Thema in Beratung.

Der Umgang mit dem Thema Grenzen beinhaltet auch Aspekte wie z.B. ,Nahe und
Distanz, ,fruher kommen und/oder spater gehen“ und ,Umarmungen®. Das
Uberschreiten-wollen unseres Rahmens erleben wir sehr haufig als Reaktion einzelner
Klient:innen als moégliche Folge der erlebten Grenziiberschreitung durch sexualisierte
Gewalt. Hier gilt es, seitens der Berater:innen die professionelle Distanz zu halten und

ggf. mit den Klient:innen zu thematisieren.

Ebenfalls erleben wir bei vielen Klient:innen die Schwierigkeit, eigene Grenzen zu
setzen. Folgend gehen wir sensibel und sehr achtsam mit unseren Grenzen um —denn
nur so kann uns auffallen, wenn sie tUberschritten oder nicht wahrgenommen werden.
Dann konnen wir als Modell dienen. Dies wird in Beratungssituationen, Praventions-
und Fortbildungsveranstaltungen ebenso deutlich wie in Teambesprechungen und
Supervisionen. Wir starken diese Wahrnehmung, dieses Bauchgefthl, durch standige
(Selbst-) Reflexion und schaffen damit u.a. ein hohes Mal3 an Vertrauen und Kontrolle
der Eigenverantwortung. Gleichzeitig bewirken wir bei den Klient:innen mehr

Selbstreflexion und Selbstvertrauen sowie Wertschatzung der eigenen Grenzen.

2.2 Transparente Strukturen

Im Flurbereich der Beratungsstelle (direkt vor dem Besucher:innen-WC) befindet sich
das Organigramm vom Verein Zornrot e.V. zur Orientierung bzgl. der Zustandigkeiten.

Das Organigramm ist auch auf unserer Website einsehbar.

Die Rahmenbedingungen der Beratungsgesprache wie Dauer, keine Kosten,

Schweigepflicht und Freiwilligkeit werden in den Beratungssituationen (telefonisch
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sowie personlich) verbalisiert und sind aulBerdem schriftich in  der zu
unterschreibenden Beratungsvereinbarung festgehalten Hier wird auch auf die
Beschwerdenmadglichkeiten im Gesprach, per Mail oder Uber den Briefkasten in der

Besucher:innen-Toilette hingewiesen.

Dieser Briefkasten ist deutlich sichtbar und ladt mit seiner Beschriftung sowohl zu Kritik
als auch zu Lob oder Anregungen ein. Ein Formular fur Beschwerden und andere
Anliegen® sowie Stifte stehen dort zur Verfigung. Auf unserer Homepage befindet sich
ein Button mit dem Link: ,Beschwerden®. Dort kénnen Beschwerden Uber eine
gesonderte Mailadresse an die interne Beschwerdeperson geleitet werden, die dann
gof. die externe Beschwerdeperson hinzuzieht. Zugang zu dem E-Mail Account hat
ausschlielilich die interne Beschwerdeperson.

Nach den Praventions- und Fortbildungsveranstaltungen haben die Schuler:innen
bzw. andere teilnehmende Personen die Mdglichkeit, sich Uber Feedbackbdgen
anonym zu der Veranstaltung zu auRern’. Auf diesem Wege koénnen uns u.a.
Beschwerden mit Fehlverhalten der Mitarbeiteriinnen bekannt werden. Die
Feedbackbdgen werden immer durch mindestens zwei Mitarbeitende gelesen und so
aufbewahrt, dass alle Berater:innen Zugriff darauf haben. Auch wird auf die Mdglichkeit
zur Beschwerde Uber die Zornrot - Homepage hingewiesen. Selbstverstandlich kbnnen
sich die Klient:innen wahrend bzw. nach der Veranstaltung auch direkt sowohl an die
betreffenden Mitarbeiter:innen als auch an die anderen Mitarbeitenden wenden.
Beschwerden mussen dann schriftlich festgehalten und zur Bearbeitung an das

Beschwerdemanagement weitergereicht werden.

In den aktualisierten Rahmenvereinbarungen, die seit dem 1.1.2024 gelten, wurde von
unserer Seite vertraglich zugesichert, dass alle Festangestellten ein erweitertes
Fuhrungszeugnis vorlegen missen. Fir unsere Honorarkraft gilt dies analog. Der
ehrenamtlich arbeitende Vorstand, der keinen direkten Beratungsauftrag mit Kindern
und Jugendlichen hat, hat einen Verhaltenskodex® unterschrieben. Alle anderen

Mitarbeitenden haben diesen Verhaltenskodex ebenso unterzeichnet.

Wir mdchten damit ein klares Zeichen an potentielle Tater:innen senden und zusatzlich

die Offentlichkeit fiir den Kampf gegen sexualisierte Gewalt sensibilisieren. Dennoch

6 Siehe Anlage 5.4
7 Siehe Anlage 5.5
8 Siehe Anlage 5.1

14



wissen wir, dass dies allein nicht ausreichend vor Machtmissbrauch, Manipulation und

Abhangigkeit schitzen kann.

Wir stellen keine Berufseinsteiger:innen ein und haben einen geschulten Blick auf
Bewerbung und Lebenslauf (vor Allem in Bezug auf den 872a SGBVIII). Wir
entscheiden gemeinsam mit dem Vorstand und im Team darliber, wer in unserer

Beratungsstelle als Honorarkraft bzw. als Festangestellte:r arbeiten kann.

3 Beschwerdeverfahren - Aufklarung und Aufarbeitung von

Verdachtsmomenten
Es gibt mehrere Mdglichkeiten, anonym oder namentlich Beschwerde einzureichen:
e Briefkasten im Besucher:innen-WC
e Per Mail an unsere gesonderte Mailadresse auf der Website
e Per Post an die Adresse der Beratungsstelle
e Telefonisch

e Im personlichen Gesprach vor Ort

Erste Anlaufstelle fir Beschwerden aller Art sind zwei Ansprechpersonen:

e Intern: unsere Verwaltungsfachkraft Julia Schneide

e Extern: Ulrike Kirschner (Mitarbeiterin der Sachsentor — Buchhandlung

Bergedorf)

Beide Personen haben keinen direkten Kontakt zu unseren Klient:innen und kdnnen

somit objektiv Beschwerden entgegen nehmen und bearbeiten.

Der Briefkasten auf der Besucher:innen-Toilette wird einmal pro Woche durch die
interne Beschwerdeperson geleert. Im Fall von Urlaub oder Krankheit, Gbernimmt ein
Vorstandsmitglied diesen Posten. Auch das E-Mail-Konto wird einmal pro Woche
Uberpraft. Zugriff haben nur die interne sowie die externe Beschwerdestelle, bei

Ausfallen tbernimmt auch hier eine Vorstandsperson.
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Sollte eine Beschwerde per Post, telefonisch oder personlich durch ein anderes
Teammitglied entgegengenommen werden, wird die interne Beschwerdeperson
kontaktiert, die dann — dem Handlungsleitfaden entsprechend — weitere Schritte

einleitet.

3.1 Handlungsleitfaden

Das generelle Verfahren mit Beschwerden beinhaltet ein regelmalliges Leeren der

Lob-Kritik-Kasten durch die Verwaltungskraft (interne Beschwerdeperson) sowie der
Mail-Eingange, eine anschlieBende Uberpriifung der Zustandigkeit und ggf. eine
Weiterleitung der Beschwerde (an die Leitung oder direkt an den Vorstand). Der
weitere Umgang mit dieser Beschwerde richtet sich entsprechend des Anliegens und
wird in den folgenden Kapiteln erlautert. Sowie die:der sich-Beschwerende sich zu
erkennen gibt, wird die Beschwerde zuerst wertschatzend zur Kenntnis genommen

und eine Bestéatigung des Eingangs vorgenommen.

Des Weiteren wird zeitnah gemeinsam mit der Leitung und/oder mit dem Vorstand fur
eine Losung gesorgt. Innerhalb einer Woche nach Beschwerdekenntnis wird
(zumindest) der erste Schritt fir eine Klarung getan. Die Aufnahme der Beschwerde
sowie weitere Bearbeitungsschritte und das Einschalten von z.B. Vorstandspersonen
wird bei nicht anonymer Beschwerde an die sich beschwerende Person
zurickgemeldet (Transparenz). Mochte diese:r anonym bleiben, lassen sich die

Transparenz und der Kontakt kaum herstellen.

Ist die erarbeitete Losung nicht zufriedenstellend, wird im Beschwerdegremium zeitnah
erneut an Wegen und Losungen gearbeitet. Etwaige Konsequenzen bei Fehlverhalten

der Mitarbeiter:innen kdnnen vertragsrelevant sein.

Alle Schritte, Zustandigkeiten und Ergebnisse werden dokumentiert und in einem
abschlieBbaren Schrank und/oder digital in einem passwortgeschitzten Ordner

aufbewabhrt.
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3.2 Umgang mit grenzverletzendem Verhalten seitens der Zornrot-

Mitarbeiter:innen gegen Kinder und Jugendliche

In jedem Fall einer offiziellen Beschwerde steht die Rickmeldung an die sich-
beschwerende Person an erster Stelle. Bei Beschwerden, die uns per Mail erreichen,
erfolgt eine automatische Antwort, die den Eingang der Beschwerde bestétigt, die
Bearbeitung des Anliegens versichert und fir das entgegengebrachte Vertrauen dankt.
Dennoch ist es auch hier, so wie in allen anderen nicht-anonymen Beschwerdeféllen,
wichtig, dass die interne Beschwerdeperson sich innerhalb einer Woche nach
Beschwerdeeingang zuriickmeldet, den Mut und das Vertrauen lobt und bestarkt und
benennt, dass die:der Beschwerdefuhrer:in tUber den Klarungsprozess auf dem
Laufenden gehalten wird.

Handelt es sich um eine Beschwerde gegen eine:n padagogische:n Mitarbeitende:n,
wird umgehend die Leitung hinzugezogen. Bei einem Hinweis auf
grenzverletzendes/unprofessionelles Verhalten nimmt die Leitung den Kontakt zu
der:dem verdachtigten Mitarbeitenden auf und entscheidet ggf. mit Einbezug der
internen Beschwerdestelle und/oder des Vorstands Uber weitere Schritte oder
konzeptionelle Veranderungen. Bei Beschwerden gegeniber der Leitung ist in erster

Instanz der Vorstand zu benachrichtigen.

Selbiges gilt im Falle einer Beschwerde Uber Ubergriffiges und/oder strafrechtlich
relevantes Verhalten. Hier wird auRerdem die externe Beschwerdestelle

hinzugezogen.

Bei Verdacht auf Ubergriffiges oder strafrechtlich relevantes Verhalten, muss die:der
verdachtigte Mitarbeiter:in bis zur Klarung freigestellt werden. Im Fall einer
Freistellung, wird das restliche Team tber das Vorliegen einer Beschwerde informiert.
Weitere Informationen werden nicht herausgegeben. Sollte ein Gesprach mit den
Kolleg:innen zur Klarung eines Verdachts nétig sein, wird nach Eindricken und

Beobachtungen gefragt ohne Details Gber die Beschwerde zu offenbaren.

Der Vorstand ist verantwortlich fir das Gesprach mit der.dem verdachtigten
Mitarbeitenden, die externe Beschwerdeperson kann bei Bedarf ebenfalls dazu

geladen werden.

Ein Gesprach mit der sich beschwerenden Person kann ggf. durch die Leitung

erfolgen. Andernfalls ist auch hier der Vorstand gemeinsam mit der externen
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Beschwerdeperson zustandig. Eine traumasensible Gesprachsfihrung ist unbedingt
zu beachten. Dabei ist zentral, dass der:die Betroffene ernst genommen und im
weiteren Vorgehen begleitet wird. Unterstiitzung wird entweder durch die Leitung, im
Regelfall durch die Weiterverweisung an andere Fachberatungsstellen angeboten und
geschieht selbstverstandlich nur auf Wunsch der betroffenen Person. Einem
Geheimhaltungswunsch kann an dieser Stelle nicht entsprochen werden, was

gegenuber der jeweiligen Person ausreichend begriindet werden muss.

Bei Beschwerden durch Minderjahrige sind zudem im weiteren Verlauf die

Sorgeberechtigten zu benachrichtigen.
Ebenso ist zu prifen, ob noch weitere Klient:innen betroffen sein konnten.

Der Bearbeitungsprozess sollte durch zuséatzliche Supervision begleitet werden. Dies
gilt fir die Zustandigen ebenso wie fur die restlichen Mitarbeitenden, die z.B. durch die

Freistellung einer:eines Teammitglieds stark verunsichert sein kdnnen.

Die Beschwerde, Beobachtungen, Zustandigkeiten, Gesprache und Ergebnisse
werden anhand der Dokumentationsvorlage bei Beschwerden® sorgféltig
dokumentiert. Hierzu gehért auch die Sicherung der Originalbeschwerde sowie ggf.
weiterer ,Beweismittel”. Eine Dokumentationsvorlage zur Reflexion von Beobachtung
und/oder Beschwerden'? soll zudem die Auseinandersetzung mit Verdachtsfallen und

die Dokumentation eigener Wahrnehmungen und Geflhle erleichtern.

Im Falle eines erharteten oder bestatigten Verdachts, werden arbeitsrechtliche
Konsequenzen wie Kindigung geprift, juristische Unterstitzung wird bei Bedarf
eingeholt. Ebenso muss UuUber eine Strafanzeige entschieden werden. Diese
Entscheidung ist nur in Absprache mit der:dem Betroffenen und ggf. den

Sorgeberechtigten zu fallen.

Falls sich der Verdacht nach grindlicher Aufarbeitung nicht bestatigt, sind
RehabilitationsmalRnahmen einzuleiten. Die Rehabilitation wird eng supervisorisch
begleitet. Gesprache uber die:den zu rehabilitierende:n Mitarbeitenden abseits von

Supervision sind zu unterlassen.

In jedem Fall erfolgt eine Rickmeldung an die sich beschwerende Person (und ggf.

deren Sorgeberechtigte) Uber die Konsequenzen der Beschwerde und die ergriffenen

% Siehe Anlage 5.7
10 Siehe Anlage 5.8
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Maflnahmen. Zudem miussen ggf. auch andere von Zornrot betreute Klient:innen und
deren Sorgeberechtigte Uber die Beschwerde, die Ergebnisse der Klarung und die

Konsequenzen informiert werden.

Zur besseren Ubersicht sind die einzelnen Schritte hier noch einmal vereinfacht

aufgefuhrt:

- Rickmeldung an die:den Beschwerdefihrer:in

- Fortlaufende Dokumentation aller Schritte und Zustandigkeiten sowie
Sicherung der Dokumentation in abschlieBbaren Schréanken bzw. digital in
passwortgeschutzten Ordnern

- Informationsweiterleitung und Entscheidung, wer die Fallverantwortung
tbernimmt (bei grenzverletzendem Verhalten Leitung oder Vorstandsperson;
bei  Ubergriffigem  und/oder  strafrechtlich relevantem  Verhalten
Vorstandsperson in Absprache mit Beschwerdestelle)

- Planung, wer wie weitere Informationen einholen kann (ggf. Gesprach mit
der:dem Beschwerdefuhrer:in, erfolgt durch Leitung oder Vorstand. Auf
traumasensible Gesprachsfihrung ist unbedingt zu achten.)

- Prufung, wer ggf. eine Konfrontation mit der:dem beschuldigten Mitarbeiter:in
herbeifihren kann (erfolgt durch Vorstand und externe Beschwerdestelle, ggf.

zwei Vorstandspersonen)

- Das weitere / laufende Vorgehen wird fur die:den Betroffenen (und ggf. deren
Sorgeberechtigten) transparent gemacht durch eine vorher bekannt gegebene

Ansprechperson

- Versorgung der.des Betroffenen sicherstellen, Verweis auf andere

Unterstlitzungsangebote

- Entscheidungen tber die Weitergabe des Verdachts (an ggf. Sorgeberechtigte,

Jugendamt, weitere Klient:innen)
- Entscheidung tber arbeitsrechtliche Konsequenzen

- Prufung, ob eine Strafanzeige gestellt wird; Transparenz tber die Entscheidung
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- Ruckmeldung an Beschwerdefuhrer:in, ggf. Sorgeberechtigte und/oder weitere

Klient:innen tGber Ergebnis und Konsequenzen der Beschwerde
- Unterstitzungsmaglichkeiten durch zusatzliche Supervision sind gegeben

- Unterstitzungsmaoglichkeit durch juristische Beratung kann gepruft und ggf.

eingefordert werden

- Ggf. Rehabilitation, eng begleitet durch Supervision

Neben den zu Beginn des Kapitels beschriebenen Beschwerdewegen fur Klient:innen
besteht auch die Mdglichkeit, dass Leitung oder Kolleg:innen ein Fehlverhalten
eines:einer Mitarbeitenden selbst beobachten oder sie in Supervision oder
Teamsitzungen  davon erfahren. Hier kann die bereits erwahnte
Dokumentationsvorlage zur Reflexion von Beobachtung und/oder Beschwerden
helfen, einen ersten Verdacht selbst zu sortieren. Anschlieend muss die Leitung (im
Falle eines Verdachts gegeniber der Leitung der Vorstand) tUber den Verdacht oder
die Beobachtung informiert werden. Das restliche Verfahren gestaltet sich analog des

beschriebenen Handlungsleitfadens.

Weitere Besonderheiten:

Im Zuge der teilweisen Neukonzeptionierung (2022 / 2023) der Beratungsstelle wurde
sich gegen die Anstellung von Honorarkréften entschieden, so dass lediglich die vier
festangestellten Berater:innen im direkten Klient:innenkontakt stehen.

Die kunsttherapeutische Honorarkraft, die auf Vereinsbasis angestellt ist, ist im
Regelfall in einem 1:1 Kontakt mit den Kindern (5 — 12 Jahre) und nur im Ausnahmefall
alleine in der Beratungsstelle. Die Kontakte sind Uber die hauptamtlichen
Beratungskolleg:innen entstanden und im Regelfall besteht Kontakt zu den
Sorgeberechtigten. Die Honorarkraft steht unter Fachaufsicht der Leitung und befindet
sich zudem in regelmafiger Einzel - Supervision (Supervisorin ist eine entsprechend
gualifizierte Frau aus dem ehrenamtlichen Vorstand). Sollte es zu gemeldetem
Fehlverhalten kommen, ware ein Vorgehen analog der vorherigen Ausfihrungen,

wobei die Leitung die Fallverantwortung tbernehmen wirde.

20



3.3 Umgang mit Ubergriffen der Kinder und Jugendlichen untereinander in

unserer Beratungsstelle

Die Beratungen finden in geschlossenen Raumen im geschutzten Rahmen statt. MOg-
lichen Begegnungen von Klient:innen auf dem Flur versuchen wir entgegenzuwirken,
dennoch lassen sie sich manchmal nicht vermeiden. Sollte es zu einer Beschwerde
uber einen solchen Ubergriff kommen, macht die:der entsprechende Berater:in, ggf.
die Leitung, der sich beschwerenden Person ein Gesprachsangebot, weist auf
mdogliche andere Hilfsangebote (NEXUS HAMBURG) hin, tragt Sorge, dass weitere
Begegnungen mit der.dem verdachtigten Klient:in ausbleiben (Terminmanagement)
und bietet der:dem Beschwerdefiihrer:in an, ein Gesprach mit der:dem verdéchtigten
Klient:in zu fihren. Bei einem bestatigten Verdacht, kann die Ubergriffige Person nicht
langer durch Zornrot beraten werden. Als parteiliche Beratungsstelle fir Betroffene von
sexualisierter Gewalt, versuchen wir sicherzustellen, dass es hier keine Begegnungen
mit Ubergriffig gewordenen Personen gibt. Weitere (moglicherweise rechtliche)
Handlungsschritte sind nur in Absprache mit der.dem Beschwerdefuhrer:in zu treffen.

Regelhaft treffen in unserer Beratungsstelle nur im Rahmen unserer
Praventionsveranstaltungen zeitgleich mehrere Jugendliche aufeinander. Diese
Veranstaltungen wurden aufgrund raumlicher Kapazitaten und Organisationsaufwand
grofRtenteils in Schulen / Jugendhilfeeinrichtungen ausgelagert. In Ausnahmeféllen
finden einzelne Veranstaltungen noch in der Beratungsstelle statt. Die Jugendlichen
kommen dann einmalig und in der Regel fur zweieinhalb Zeitstunden zu unserer
Veranstaltung, die sich thematisch mit sexuellen Grenziuberschreitungen
auseinandersetzt. Wir arbeiten in geschlechtshomogenen Gruppen aus den
Klassenverbanden, die die GruppengréRe von 14 Teilnehmer:innen nicht

Uberschreiten. Wir arbeiten immer im Zweierteam.

Zu den entstehenden Besonderheiten zahlen wir einerseits aggressive Schutzmauern
und andererseits ein zu intimes und vertrautes Verhalten seitens der Teilnehmenden
z.B. durch die Offenbarung eigener Betroffenheiten. Diese koénnen die anderen
Teilnehmenden Uberfordern oder triggern. Deswegen weisen wir zu Beginn der
Veranstaltung klar daraufhin, dass es heute nicht um das Teilen eigener Erlebnisse
gehen soll. Des Weiteren zeigen wir der Gruppe und jeder:jedem Einzelnen (Schutz-)
Maglichkeiten, bei sich zu bleiben, sich zu versorgen und die Veranstaltung bei Bedarf

zu verlassen (dies geschieht in Absprache mit den Lehrkraften). Wir arbeiten auch
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deshalb zu zweit, da wir uns inhaltlich und fachlich erganzen kénnen. Wenn eine
Person spricht, hat die andere die Gruppe, die Dynamik, die:den Vortragende:n etc.
immer im Blick. Vorab klaren wir selbstverstandlich Uber unsere Regeln auf, z.B.
Freiwilligkeit, Schweigepflicht, nicht-auslachen und ausreden-lassen!l. Wie im
Beschwerdeverfahren schon erlautert, konnen sich die Schiler:innen &uf3ern und
einbringen (Briefkasten oder Feedbackbogen). Diese Beteiligung ist auch darauf

ausgelegt, anonym genutzt zu werden.

Falls es zu Grenziuberschreitungen unter Jugendlichen kommt, unterbinden wir diese

sofort.

Auch Ubergriffe unter Kinder und Jugendlichen werden dokumentiert und die Leitung
wird Uber jeden Schritt und das Ergebnis informiert.

3.4 Umgang mit Ubergriffen durch AuRenstehende

An dieser Stelle verweisen wir auf unser Fachkonzept, da Ubergriffe durch
AuRenstehende der Schwerpunkt unserer Arbeit sind.

4 Partizipation und abschlie3ende Worte

Das Schutzkonzept muss ,gelebt” werden — so sagen wir es immer wieder, wenn wir
mit Fachkraften aus Institutionen sprechen und die sich hilfesuchend an uns gewandt
haben. Wir selbst missen unser Schutzkonzept dementsprechend auch regelméalig
priufen und aktualisieren, denn in unserer Beratungsstelle gibt es immer wieder
Veranderungen (z.B. personelle oder aufgrund alltagspolitischer Geschehnisse).
Partizipation ist dabei ein wichtiger Baustein, der zugleich einen Schutzfaktor darstellt.
Alle beteiligten Personen (interne und externe) muissen die Mdoglichkeit haben,

mitzuwirken, sei es auf theoretischer oder praktischer Ebene.

Zur Entwicklung des vorliegenden Schutzkonzeptes gab es neben der - durch eine
Expertin  begleiteten -  Risikoanalyse @ mehrere  Austauschtreffen  und

Kleingruppenarbeiten flr das gesamte Beratungsstellenteam und den Vorstand. Die

11 Siehe Anlage 5.6
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Klient:innen wurden mittels eines Aufrufs!? an der Pinnwand im Beratungsstellen-
Eingang sowie an der Tir des Besucher:innen - WCs zur Partizipation eingeladen. Sie
hatten so die Mdglichkeit Uber einen kleinen Fragebogen'® Veranderungswiinsche,
Irritationen und Schutzfaktoren schriftlich und anonym im Beschwerde-Briefkasten zu
hinterlassen. Wir haben uns entschlossen, den Aufruf und die Fragebtgen dauerhaft
hangen zu lassen, um den Klientiinnen eine kontinuierliche Mitgestaltung zu

ermdglichen.

Auch aul3erhalb der Schutzkonzepterstellung ist es uns wichtig, den Ratsuchenden
Maglichkeiten zur Partizipation zu geben. Unsere Mitarbeiter:innen wahren Néhe und
Distanz (bewirkt z.B. Abgrenzung) und stabilisieren im Hier und Jetzt (bewirkt z.B.
Handlungsfahigkeit). Dies begunstigt eine Option der Mitbestimmung seitens der
Klient:innen wahrend des Beratungsprozesses z.B. in Bezug auf Tempo, Frequenz
und Intensitat der Beratungsgesprache. Es ist uns wichtig, unsere Klient:innen stets

gut reorientiert in ihren Alltag zu entlassen.

Des Weiteren konnen sich auch die Schiler:innen in den Praventionsveranstaltungen
einbringen und die Inhalte der Veranstaltung beeinflussen. Dieses kann vorab
geschehen oder auch wahrend einer Veranstaltung, da wir auf aktuelle Anliegen,

Fragen und Wunsche eingehen.

Im Austausch zu bleiben, Kritik und Beschwerden anzunehmen und wertschatzend

miteinander umzugehen, sind die Basis unseres gelebten Schutzkonzeptes.

Im Schutzkonzept bleiben einzelne Fragen ungeklart — das liegt daran, dass es sehr
viele unterschiedliche und komplexe Situationen gibt oder geben kann, die nicht
statisch beantwortet werden konnen, sondern von Fall zu Fall betrachtet werden
mussen. Klar ist, dass jede Beschwerde ernst genommen werden und bearbeitet
werden muss. Auch bei anonymen Beschwerden muss sich daraus immer ein Prozess
innerhalb des Beratungsstellenteams ergeben — hier ist insbesondere die Leitung
gefordert, da sie die Fachaufsicht innehat und somit mal3geblich fir die
Qualitatssicherung der Beratungsstelle verantwortlich ist. Ggf. muss anwaltliche
Beratung hinzugezogen werden, wenn es um Fragen wie Freistellung oder gar

Kindigung geht.

12 Sjehe Anhang 5.9
13 Siehe Anhang 5.10
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Es darf nicht hinter dem Riicken einer mitarbeitenden Person ermittelt werden — jedoch
muss es auch im Falle einer anonymen Beschwerde immer um eine Klarung gehen,
um Dynamiken wie Vertrauensverlust oder Zweifeln entgegen zu wirken. Treten
wiederholte anonyme Beschwerden gegen eine:n Mitarbeitende:n auf, so muss dem
nachgegangen werden, bspw. in Form von Supervisionen und prifenden Gesprachen

bzgl. Haltung und Grenzwahrung.

Durch das Arbeiten im Team ergeben sich immer auch Eindricke Uber die einzelnen
Personen — besonders die Leitung sollte einen gescharften und wachsamen Blick
(Fachaufsicht) haben, ohne zu kontrollierend zu wirken. Gegenseitiges Vertrauen ist
die Grundlage unseres Teams — durch die hohe Fachlichkeit ist ein reflektierender und
auch kritischer Austausch maoglich, und zugleich wesentliche Voraussetzung, um hier

arbeiten zu kdnnen.

Wesentlich ist aullerdem die Awareness innerhalo des gesamten
Beratungsstellenteams (Leitung, Berater:innen, Verwaltungskratft,
kunsttherapeutische Honorarkraft, Vorstand, externe Beschwerdeperson). Alle zwei
Jahre gibt es einen Konzepttag zur Uberarbeitung des Schutzkonzeptes, an dem alle

Beteiligten teilnehmen.
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5 Anlagen

5.1 Verhaltenskodex von Zornrot e.V.

Verhaltenskodex von Zornrot e.V.

Wir sind ein eingetragener Verein, der es sich zur Aufgabe gemacht hat, Madchen und Jungen,

Angehorige und Fachkréafte zu unterstiitzen, die direkt oder indirekt von sexualisierter Gewalt betroffen

sind. Die Beratungsstelle Zornrot e.V. mdchte Kindern, Jugendlichen, Jungerwachsenen und allen

Angehorigen sowie den Fachkréften, die sich uns anvertrauen, einen sicheren Ort bieten.

Hiermit verspreche ich, Folgendes:

Ich weifld mich dem o.g. Ziel verpflichtet und setze mich dafir ein, dass diese Beratungsstelle

ein sicherer Ort fir diese Personen ist.

2. Ich weil3, dass dieser Ort unvereinbar ist mit jeder Form von korperlicher, verbaler,
psychischer und sexualisierter Gewalt.

3. Ich achte das Recht auf Unterstitzung und korperliche sowie seelische Unversehrtheit.

4. Ich gehe achtsam mit dem entgegengebrachten Vertrauen um und achte die Grenzen der
Anderen. Ebenso achte ich Nahe und Distanz.

5. Uber versehentliche Grenziiberschreitungen wie Beriihrungen oder Schwierigkeiten in der
Wahrung einer angemessenen emotionalen und kdrperlichen Distanz informiere ich Leitung
und Team.

6. Der Kontakt zu Klient:innen findet ausschlie3lich tber dienstliche Kanéle, innerhalb der
Beratungsstelle oder bei, mit dem Team abgesprochenen, Aul3enterminen statt.

7. Bereits zuvor bestehende Privatbeziehungen zu Klient:innen oder deren Angehdrigen lege ich
umgehend offen.

8. Ich unterstiitze die Arbeit und die Mitarbeiter:innen von Zornrot e.V. .

9. Jede Form von Gewalt, Grenzverletzungen und Ubergriffen nehme ich Kraft meines Amtes als
solche ernst und werde notwendige und angemessene MalRnahmen zum Schutz unserer
Klientel einleiten.

10. Gegen diskriminierendes, rassistisches, gewalttatiges, sexistisches und antidemokratisches
Verhalten beziehe ich in Wort und Tat aktiv Stellung.

Ort, Datum Unterschrift
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5.3 Beratungsvereinbarung

Beratungsvereinbarung der Fachberatungsstelle
Zornrot

In dieser Vereinbarung werden die Rahmenbedingungen fir die Beratung bei Zornrot
erklart. Um das Beratungsangebot zu nutzen, ist es notwendig, dass den Bedingungen
unten mit einer Unterschrift zugestimmt wird.

Das Beratungsangebot von Zornrot e.V. ist kostenlos und beruht auf den folgenden
Grundsatzen:

Freiwilligkeit bedeutet, dass die Klient:innen sich immer aussuchen duirfen, ob sie zu
einem Beratungstermin kommen oder nicht. Niemand kann sie dazu zwingen.
Die Klient:innen kdénnen die Beratung jederzeit beenden oder eine Pause machen.

Parteilichkeit bedeutet, dass die Zornrot Mitarbeiter:innen Menschen beraten, die
sexualisierte oder sexuelle Gewalt erlebt haben. Menschen, die sexuell tbergriffig
geworden sind sowie Tater:innen berat Zornrot nicht.

Sicherheit bedeutet, dass das Zornrot Team immer bemuht ist, die Beratungsstelle so
sicher wie mdglich fur Betroffene von sexualisierter Gewalt zu machen.

Dazu gibt es ein Schutzkonzept. Darin steht auch, wie sich Klient:innen beschweren
kénnen, wenn sie unzufrieden mit der Arbeit der Beratungsstelle sind.

Vertraulichkeit bedeutet, dass die Zornrot Berater:innen der Schweigepflicht
unterliegen.
Es gibt aber ein paar Ausnahmen:

- Die Berater:iinnen sprechen miteinander im Team und in Supervision
anonymisiert (ohne den Namen zu nennen) Uber die Klient:innen. E-Mails
gehen in einem gemeinsamen Postfach ein und kénnen von allen Berater:innen
eingesehen werden.

- Die Berater:innen miussen anderen Menschen Bescheid sagen, wenn ein Kind
aktuell in Gefahr ist oder eine Gefahr droht. Dann muss das Jugendamt
informiert werden.

- Die Berater:innen mussen ihre Schweigepflicht brechen, wenn Klient:innen
vorhaben, sich selbst oder eine andere Person umzubringen. Also bei
Suizidplanen und bei Mordankindigungen.

Zur Vertraulichkeit gehort auch, dass sich Menschen anonym beraten lassen kénnen.
Also ohne einen Namen oder andere personliche Daten zu nennen.
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Ein Beratungsgespréach bei Zornrot dauert maximal 50-60 Minuten.

Die Haufigkeit und Regelmé&Rigkeit der Beratungstermine hangt von den Bedurfnissen
der Klient:innen, der fachlichen Einschatzung der Berater:innen und den Kapazitaten
der Beratungsstelle ab. Die zeitliche Obergrenze fur den Beratungsprozess liegt bei
maximal 3 Jahren. Fir jede:n Klient:in kann pro Woche hdchstens ein Beratungstermin
(personlich, telefonisch oder digital) verabredet werden.

Der Beratungsprozess kann von beiden Seiten beendet oder pausiert werden. Bei
einem geplanten Ende findet ein Abschlussgespréach statt.

Die Berater:innen machen sich ggf. wahrend des Gesprachs Notizen. Diese Notizen
sind nur fur die Berater:innen selbst gedacht und werden nicht mit anderen geteilt.

Bei Bedarf kann eine Bescheinigung Uber die stattgefundenen Beratungstermine
ausgestellt werden.

Wenn Klient:innen eine Beschwerde haben, die sie nicht mit der oder dem Berater:in
besprechen wollen, kdnnen sie sich per Mail an beschwerden@zornrot.de wenden.
Die Beschwerde wird dann von einer unbeteiligten Person bearbeitet. Auf dem
Klient:innen-WC hangt aul3erdem ein Briefkasten fur Beschwerden, Lob oder
Kommentare. Anonyme Beschwerden werden gelesen, koénnen aber nicht
weiterbearbeitet werden.

Ich wurde Uber die Rahmenbedingungen der Beratung, die Schweigepflicht und die
Ausnahmen  von der  Schweigepflicht informiert und  stimme  der
Beratungsvereinbarung zu.

Ort, Datum Unterschrift
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5.4 Beschwerdeformular ZO
OT v

Hier ist Platz fir Anregungen, Wiinsche, Kritik und Beschwerden.

Der Briefkasten auf unserem Besucher:innen-WC wird von unserer Verwaltungskraft geleert.
Sie dokumentiert jedes Anliegen und leitet es an die zustandigen Personen weiter.

Datum:

Name und Erreichbarkeit (Mail oder Telefonnummer. Die Angabe ist freiwillig! Aber nur
dann kdnnen wir uns zurickmelden und das Anliegen bearbeiten):

Platz zum Schreiben:

Vielen Dank fur das Vertrauen.
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5.5 Auswertungsbogen Praventionsveranstaltungen

ZOR(N)T )

Beratung und Information bei sexualisierter Gewalt gegen Kinder und Jugendliche

Wie waren die Praventions-Stunden mit Zornrot?

1. lch wurde in der Schule gut auf die Pravention mit Zornrot vorbereitet.

2. lch bin mit den Préaventions-Stunden voll zufrieden.

3. Ich habe Neues uber sexuelle Gewalt und Grenzen gelernt.

4. Ich habe mich wahrend der Praventions-Stunden wohl gefuhlt.

5. Die Zornrot Mitarbeiter:innen haben mich ernst genommen.

6. Die Zornrot Mitarbeiter:innen haben alles gut erklart.

7. Mir hat es geholfen, dass die Jungen- und Madchengruppen getrennt
stattfanden.

8. Ich wirde die Beratungsstelle Zornrot weiterempfehlen.
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9. Das hat mir gefehlt:

10. Was ich noch zu sagen habe...

Vielen Dank ©
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5.6 Rahmenbedingungen Praventionsveranstaltungen

Rahmenbedinqungen fur Praventionsveranstaltungen

Freiwilligkeit

e Teilnahme verpflichtend, aber Mitarbeit freiwillig
e Wer nicht mitmacht
o beschatftigt sich still, aber nicht am Handy
o geht zur anderen Halfte der Klasse oder dem:der Klassenlehrer:in

Miteinander

e Fragen sind jederzeit erwiinscht

o (Gegenseitig ausreden lassen

e Witze und lachen erlaubt und gut, aber niemand wird ausgelacht
e Jede:r spricht fir sich selbst

e Unterschiede sind OK und willkommen

e Keine eigenen Erlebnisse, keine Offenbarungen und Outings

¢ Keine diskriminierende Sprache/Ausdricke

Vertraulichkeit

o Schweigepflicht — heute und in Beratung
e Was in diesem Raum besprochen wird, bleibt in diesem Raum

Selbstflrsorge

e Essen & trinken jederzeit, ich sorge gut fur mich selbst!
Brauche ich jetzt eine Pause?

32



5.7 Dokumentationsvorlage bei Beschwerden

Dokumentationsvorlage Beschwerde

Datum und Form der Beschwerde (Mail, Briefkasten, Post...):

Beschwerdefiihrer:in:

Verdachtigte:r Mitarbeitende:r:

Erstaufnahme der Beschwerde durch:

Ruckmeldung an Beschwerdefiihrer:in am:

ggf. Informierung der Sorgeberechtigten am:

Inhalt der Beschwerde (Wo ist wann und wie haufig was passiert? Wer war beteiligt?
Wer hat etwas beobachtet? Wer ist Uber Vorfall informiert?):

Weitergeleitet an (Leitung, Vorstand, externe Beschwerdestelle):

Datum der Weiterleitung:

N&chste Schritte und Zustandigkeiten:
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Dokumentation der getatigten Mal3nahmen (Datum, Ort, Inhalt, beteiligte Personen):

Einbezug weiterer Personen (Leitung, Vorstand, externe Beschwerdestelle,
Mitarbeitende, externe Fachberatungsstellen/Expert:innen, Rechtsberatung):

Datum der Weiterleitung:

N&chste Schritte und Zustandigkeiten:

Dokumentation der getatigten Mal3nahmen (Datum, Ort, Inhalt, beteiligte Personen):

34



Eindrucke und Ergebnisse:

Geklart und beteiligten Personen mitgeteilt am:
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5.8 Reflexionsdokumentation in Verdachtsfallen

Reflexionsdokumentation bei einem Verdacht gegentber Mitarbeitenden

Was habe ich bei der:dem Mitarbeitenden beobachtet?

Sind mir Beobachtungen oder Eindriicke anderer Personen zu der:dem
Mitarbeitenden zugetragen worden? Durch wen und wann?

Sind mir Beobachtungen oder Eindriicke anderer Personen zu der.dem Betroffenen
zugetragen worden? Durch wen und wann? Was sind meine eigenen Eindricke?
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Welche Gefuhle und Gedanken entstehen bei mir, wenn ich an die Beschwerden,
meine Beobachtungen und die Beobachtungen anderer denke?

Wie schéatze ich das Nahe-Distanz Verhaltnis der:des Mitarbeitenden zu der:dem
Betroffenen ein? Wie zu anderen Klient:innen?

Welche verschiedenen Erklarungsmaoglichkeiten sehe ich fur das Verhalten der:des
Mitarbeitenden? Welche fir das Verhalten der:des Betroffenen?

Habe ich den Eindruck, dass das benannte oder beobachtete Verhalten fachlich
angemessen sein konnte? Unter welchen Umstanden?
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Kdnnte es sich um eine unbeabsichtigte Grenzverletzung handeln?

Was spricht fur ein strategisches oder wiederholtes Vorgehen? Ist das beschriebene
oder beobachtete Verhalten strafrechtlich relevant?

Welche Veranderungen und MalRnahmen mussen zum Schutz des:der Betroffenen
jetzt umgesetzt werden? Gibt es Malinahmen, die fir die restlichen Klient:innen
ergriffen werden sollten?
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Was sind meine nédchsten Schritte?

Wer muss noch informiert werden?
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5.9 Partizipationsaufruf fur Klient:innen

Wir méchten, dass unsere Beratungsstelle ein
maéglichst sicherer Ort fur all unsere Klient:innen

ist. Deswegen méchten wir von Euch und lhnen
wissen:

« Was hilft Euch und Ilhnen dabei,
sich bei Zornrot sicher zu fuhlen?

e Gibt es etwas (z.B. an den
Raumen, den Mitarbeitenden
oder der Art wie wir arbeiten),
was irritiert oder verunsichert?

e Was kdnnten wir besser
machen?

Wir freuen uns uber Antworten und Ideen in
unserem Briefkasten auf dem Klient:innen-WC!
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5.10 Fragen an die Klient:innen

= Was hilft Euch und Ilhnen dabei, sich bei
Zornrot sicher zu fuhlen?

« Gibt es etwas (z.B. an den Raumen, den
Mitarbeitenden oder der Art wie wir
arbeiten), was irritiert oder verunsichert?

= Was konnten wir besser machen?

DANKE!
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