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1. Vorwort

Uberall, wo Menschen auf Unterstiitzung ange-
wiesen sind, gibt es asymmetrische Beziehungen.
Die Macht, die sich daraus ergibt, kann positiv ge-
nutzt werden, birgt aber stets das Risiko des Miss-
brauchs, der sich in psychischer, spiritueller, sexu-
alisierter oder physischer Form dussern kann. Im
Alltag geht oft vergessen, wie machtig Mitarbeiten-
de von Organisationen gegeniber den von ihnen
begleiteten Kindern, Jugendlichen und Erwachse-
nen sein kdnnen — sei es durch ihre Funktion, ihre
Expertise, ihren Status oder ihre korperliche und/
oder kognitive Uberlegenheit. Auch subtile, unbe-
wusste Machtstrukturen konnen sich etablieren
und die begleiteten Kinder, Jugendlichen und Er-
wachsenen gefahrden.

Daher ist es unerlasslich, sich aktiv und kontinuier-
lich mit dem Thema Macht und Machtmissbrauch
im organisationalen Kontext auseinanderzuset-
zen. Im Zentrum stehen dabei die bewusste Be-
ziehungsgestaltung im Spannungsfeld von Macht
und Abhéangigkeit sowie die Reflexion lber poten-
zielle Risikosituationen im Alltag.

Eine grosse Verantwortung fiir den Schutz der be-
gleiteten Kinder, Jugendlichen und Erwachsenen
kommt dabei den Fiihrungspersonen in Organisa-
tionen zu, die eine Kultur der Grenzachtung for-
dern sollten. Auch jene Mitarbeitende, die als wich-
tige Bezugspersonen im taglichen Kontakt mit den
begleiteten Kindern, Jugendlichen und Erwachse-
nen massgeblich zu deren Entwicklung beitragen,
haben diesbeziiglich viele Handlungsmaoglichkei-
ten und -pflichten.

Die vorliegende Broschire gibt Impulse fiir einen
zielgerichteten Aufbau und eine Verankerung von
Schutzprozessen zur Pravention von Grenzverlet-
zungen und Machtmissbrauch. Diese Schutzpro-
zesse sind nie abgeschlossen und konkretisieren
sich permanent in verschiedenen Handlungsfel-
dern. Eine im Alltag gelebte und sichtbare Pra-
vention tragt entscheidend dazu bei, als sorgende
Organisation die Beziehungsqualitat in den Be-
gleit- und Betreuungssettings zu verbessern, das
Vertrauen der begleiteten Kinder, Jugendlichen
und Erwachsenen sowie ihrer Angehorigen in die
Organisation zu festigen, die Rechte der beglei-
teten Menschen zu starken sowie die Handlungs-
sicherheit der Mitarbeitenden zu erhéhen.

Nach der Klarung der zentralen Begriffe und vier
Stufen von Machtmissbrauch werden die sechs
Handlungsfelder der Pravention eingefiihrt. An-
schliessend bietet die Broschiire Organisationen
praxiserprobte und konkrete Ansatze, wie sie in
diesen sechs Handlungsfeldern partizipativ ge-
zielte Massnahmen etablieren und wirksam imple-
mentieren konnen, um psychischem, physischem,
spirituellem oder sexuellem Machtmissbrauch
wirkungsvoll entgegenzuwirken. Ein besonderes
Augenmerk gilt den Gelingensbedingungen, wel-
che sich in der Praxis als klare Erfolgsfaktoren fir
Schutzprozesse herauskristallisiert haben.
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2. Begriffe

Machtmissbrauch bezeichnet das (berufs-)
ethisch fragwiirdige Ausnutzen einer Machtposi-
tion, um personliche Vorteile zu erlangen, andere
zu benachteiligen, zu unterdriicken oder Kontrolle
auszuliben. Machtmissbrauch untergrabt das
Wohl und die Autonomieentwicklung der beglei-
teten Kinder, Jugendlichen und Erwachsenen. Er
zeigt sich in verschiedenen Formen, die oft mitein-
ander einhergehen: emotional, korperlich, spirituell
und sexuell.

Psychischer/emotionaler
Machtmissbrauch

Psychischer/emotionaler Missbrauch verletzt die
Wiirde und psychische Integritat und hat viele For-
men: von Beschimpfen, Beleidigen, Herabsetzen,
Verspotten, Demitigen, Beschamen, Abwerten,
Kleinmachen, Blossstellen, Drohen, Verangstigen
oder Schiren von Schuldgefiihlen bis hin zu Igno-
ranz, Mobbing oder Gaslighting. Zu emotionaler
Gewalt gehort auch das diskriminierende Verhal-
ten aufgrund individueller Merkmale, wie Hautfar-
be, Religion, Geschlecht, sexuelle Orientierung, Be-
eintrachtigung oder Alter. Emotionaler Missbrauch
kann bewusst erfolgen oder aber eine Reaktion
auf Uberforderung und Stress sein.

Sexueller Machtmissbrauch/

sexuelle Ausbeutung

Sexuelle Ausbeutung ist eine sexuelle Handlung
einer*s Erwachsenen in der machtigeren Position
mit einem begleiteten Kind, Jugendlichen oder
einer erwachsenen Person in einer Abhangigkeits-
position. Der*die Erwachsene niitzt den Wissens-
und Erfahrungsvorsprung und/oder ein Macht-
oder Abhangigkeitsverhaltnis aus, um Betroffene
zu sexuellen Handlungen zu uberreden oder zu
zwingen. Dabei ist die Verpflichtung zur Geheim-
haltung, welche die Betroffenen zur Sprachlosig-
keit, Wehrlosigkeit und Hilflosigkeit zwingt, zentral.
Die Tatperson geht strategisch vor, d.h. die Tat ge-
schieht gezielt und ausserst geplant. Sexuelle
Ausbeutung ist ein Offizialdelikt.

Spiritueller/geistlicher

Machtmissbrauch

Spiritueller Missbrauch geschieht, wenn religiose
Werte, Symbole, Erzahlungen oder Konzepte ent-
stellt und instrumentalisiert werden, um sie zur

Untermauerung von Machtanspriichen einzu-
setzen. Die Stimmen von Personen werden mit
der Stimme Gottes verwechselt und damit iiber-
hoht und vor Kritik immunisiert. Glaubige werden
z.B. mit dogmatischem Zwang, Suggerieren von
Schuldgefiihlen, Beschamung oder Demiitigung
manipuliert. Spiritueller Missbrauch verletzt die
spirituelle Autonomie, mit dem Ergebnis der spi-
rituellen Not und der umfassenden Verwundbar-
keit der begleiteten Person. Er kann bewusst oder
auch unbewusst aufgrund spiritueller Unreife aus-
gelbt werden.

Korperlicher Machtmissbrauch

Korperlicher Missbrauch beschreibt Handlungen
von Personen in padagogischen oder betreuen-
den Rollen, die ihre Autoritat oder Position nutzen,
um korperliche Gewalt gegen betreute Kinder, Ju-
gendliche oder Erwachsene auszuiben. Darunter
fallen z.B. Schlagen, Ohrfeigen, Schiitteln, Haare
reissen, Kneifen, Wiirgen oder korperliche Bestra-
fungen, wie Essensentzug. Korperliche Zwangs-
massnahmen (z.B. Fixierung, Isolierung) ohne legi-
timen Schutzgrund sind ebenfalls als korperlichen
Missbrauch zu werten. Korperlicher Missbrauch
kann bewusst erfolgen oder auch eine Reaktion
auf Uberforderung und Stress sein.

Klar von korperlichem Machtmissbrauch zu
unterscheiden sind bewegungsbeschrankende
Massnahmen (BeM). Diese sind Handlungen in
Krisensituationen, die u.U. ohne Zustimmung
oder gegen den Willen der begleiteten Kinder,
Jugendlichen oder Erwachsenen eingesetzt
werden. Die bewegungs- oder freiheitsein-
schrankende Massnahme muss dazu dienen,
entweder eine ernsthafte Gefahr fiir die betrof-
fene Person (Selbstgefahrdung) oder Dritte
(Fremdgefahrdung) abzuwenden oder eine
schwerwiegende Stérung des Gemeinschafts-
lebens zu beseitigen (vgl. Art. 383 ZGB, Art.
BV 10 oder Art. 28 ZGB). Sie ist gemass den
kantonalen Vorgaben zu dokumentieren.

3. Kompass mit vier Stufen

e

Emotional, psychisch, korperlich, spirituell

Stufe 0: Sicherer Ort ... steht fiir einen geschiitz-
ten Raum, in welchem begleitete Kinder, Jugend-
liche und Erwachsene gesehen, getragen, gestarkt,
gefordert und geschiitzt werden sowie Qualitats-
standards zur professionellen Beziehungsgestal-
tung eingehalten werden. Macht wird verantwort-
ungsvoll zum Wohl, zur Firsorge und zum Schutz
der begleiteten Menschen eingesetzt. Wird von
Qualitatsstandards abgewichen oder verlassen
Betreuende durch ihr Verhalten diesen geschiitz-
ten Bereich, wird dies mindestens auf Stufe 1 ein-
geordnet.

Stufe 1: Irritationen ... entstehen durch unge-
klarte Qualitatsstandards in der Organisation oder
durch einmalige Abweichungen von bestehenden
Standards. Sie gehoren zum beruflichen Alltag,
miussten fachlich oder situativ begriindbar sein
und helfen, die Qualitat laufend weiterzuentwi-
ckeln. Erfolgen Abweichungen von Qualitatsstan-
dards wiederkehrend und intransparent und ist
kein Lernprozess erkennbar, werden sie auf Stu-
fe 2 verortet.

Stufe 2: Grenziiberschreitungen ... sind wieder-
kehrende Abweichungen von vereinbarten Quali-
tatsstandards oder Handlungen, welche die Gren-
zen der individuellen Privatsphéare udberschreiten.
Auf dieser Stufe verletzen sie noch keine Intim-
sphére oder das Selbstbestimmungsrecht (vgl.
dazu Volmer, 2019, S.150ff.). Grenziiberschrei-
tungen konnen unabsichtlich sein — gleichwohl
konnen sie als verletzend empfunden werden.
Werden Grenziiberschreitungen systematisch aus-
gerichtet bzw. wiederholen sie sich trotz Korrek-
tur, werden sie auf Stufe 3 verortet.

e

Sexuell

Stufe 3: Ubergriffe/berufsethische Verstos-
se ... verletzen die Wiirde (z.B. durch Demiitigung,
vgl. dazu Margalit, 2012, S.46), die Integritat und
das Selbstbestimmungsrecht der Betroffenen und
sind daher als massives (berufliches) Fehlverhal-
ten zu werten. Auf Stufe 3 besteht im Gegensatz zu
Stufe 4 noch keine strafrechtliche, sondern eine
dienstrechtliche Relevanz. Achtung: Da bei sexuel-
len Ubergriffen ein Verdacht auf sexuelle Ausbeu-
tung (Straftat) nicht ausgeschlossen werden kann,
werden sie direkt auf Stufe 4 verortet, wodurch bei
sexuellem Machtmissbrauch die Stufe 3 entfallt.

Stufe 4: Straftaten ... sind von Gesetzes wegen
verboten (Antrags- und Offizialdelikte, z.B. Korper-
verletzung, Ehrverletzung oder Sexualdelikte) und
gelten als Vergehen oder Verbrechen. Antragsde-
likte sind Delikte, die nur von Betroffenen ange-
zeigt werden konnen, bei Offizialdelikten konnen
alle Personen - auch das Umfeld — Anzeige er-
statten.

Welche Beispiele kommen
uns zu den vier Stufen

in den Sinn? Sind wir uns in
der Einordnung einig?

Quelle: Biindner Standard, 2024/Ursula Enders, 2012/Fachstelle Limita, 2017, angepasst



4. Sechs Handlungsfelder

Um Machtmissbrauch entgegenzuwirken, miissen praventive Massnahmen partizipativ erarbeitet und
auf allen Ebenen der Institution integriert werden. Dies erfordert eine klare Verteilung von Rollen, trans-
parente Entscheidungswege, verbindliche Ablaufe und systematische Schulungen. Die konkrete Um-
setzung beruht darauf, dass Verantwortlichkeiten definiert werden und alle Beteiligten — von der Ge-
schaftsleitung liber Fachpersonen bis hin zu externen Partnerorganisationen — ihre Aufgabe aktiv
wahrnehmen. Ein umfassendes Schutzkonzept definiert in sechs Handlungsfeldern zielgerichtete
Massnahmen, welche sicherstellen sollen, dass die Pravention von Machtmissbrauch nicht nur theo-
retisch verankert, sondern im Alltag konsequent gelebt wird.

Lernen

Lernmanagement

Alle Beteiligen einer Organisa-
tion erhalten gewaltspezifi-
sches Fachwissen und werden
befahigt, Macht und Macht-
missbrauch zu reflektieren und
praventiv zu handeln.

Besprechen
Risikomanagement
Machtmissbrauch wird durch
Transparenz, Dialog und Quali-
tatsstandards zu konkreten
Risikosituationen im Alltag
wirksam erschwert.

Fiihren
Personalmanagement
Die Pravention von Machtmiss-
brauch muss in allen Personal-
prozessen verankert sein —
von der Rekrutierung Gber
Mitarbeitendengesprache bis
hin zum Austritt.

Melden

Meldemanagement
Machtmissbrauch wird durch
eine offene Beschwerdekultur,
leicht zugangliche Melde-
wege sowie verbindliche Ver-
antwortung der Fihrung fiir
die Bearbeitung von Meldun-
gen erschwert.

Aufdecken
Krisenmanagement

Die Fallfihrung bei massiven
berufsethischen Verstéssen
oder Verdacht auf Straftaten ist
eine Fiihrungsaufgabe und
erfolgt in einem vordefinierten
Prozess und mit externer
Unterstitzung.

Nachsorgen

Die gezielte emotionale Nach-
sorge und umsichtige Auf-
arbeitung ermdglichen es
Betroffenen, mit gestarktem
Vertrauen in die Zukunft zu
blicken.




4.1 Lernen

Die Sensibilisierung und das Bewusstsein aller Fiih-
rungs- und Fachpersonen in Bezug auf Macht und
Machtmissbrauch sowie das Erkennen von eige-
nen Handlungsgrenzen, Handlungsmaglichkeiten
und Handlungspflichten der Pravention und Inter-
vention bilden die Basis fir die Verankerung aller
weiteren Massnahmen. Fiir den aktiven Schutz vor
Machtmissbrauch braucht es alle Mitglieder der
Organisation. Das Thema kann nicht an einzelne
Personen (z.B. Praventionsbeauftragte) delegiert
werden.

Der Schutz vor Machtmissbrauch stellt hohe Anfor-
derungen - insbesondere an Fiihrungsverantwort-
liche. Das Kader muss in seiner Rolle als Vorbild
und in seinen Fuhrungsaufgaben in der Beglei-
tung und Qualitatssicherung von Mitarbeitenden
geschult werden. Der achtsame Umgang mit
Macht stellt ebenfalls hohe Anforderungen an
die Mitarbeitenden. Deshalb sind obligatorische
Weiterbildungsveranstaltungen fiir Mitarbeitende,
in denen alltagsrelevante Handlungskompetenzen
gestarkt werden, notwendig.

Lernmanagement fokussiert immer auf die Wis-
sens-, Haltungs- und Handlungsebene. Wissen al-
lein gentigt nicht. Es braucht im organisationalen
Lernmanagement — in allen Schulungen - vielmehr
einen emotionalen Zugang zu Machtdynamiken
anhand von Fallbeispielen. Die unterschiedlichen
Missbrauchsformen — der psychische, physische,
spirituelle und sexuelle Machtmissbrauch — mis-
sen in Schulungen differenziert betrachtet werden,
da damit unterschiedliche Dynamiken verknupft
sind. Wahrend sexueller Machtmissbrauch von
den Tatpersonen bewusst und strategisch ge-
plant und aufgebaut wird, liegen zum Beispiel bei
physischer Gewalt andere Eskalationsdynamiken
zugrunde. Dem muss im Lernmanagement Rech-
nung getragen werden. Zum emotionalen Zugang
gehoren immer die Ermutigung und Beféahigung
zu konkreten Handlungsschritten zur Pravention
und Intervention. Weiterbildungen zur Aufrechter-
haltung der Qualitatsstandards fiir die Praven-
tion finden in regelméassigen Absténden nicht nur
fir interne Schlisselpersonen (z.B. Leitungs-
personen, Meldestellen, Krisenstab), sondern fir
das gesamte Betreuungspersonal statt. Auf der
Ebene der begleiteten Kinder, Jugendlichen und

Erwachsenen braucht es ebenfalls Massnahmen
im Bereich des Lernmanagements: Mit padago-
gischen Angeboten zur direkten Pravention wer-
den diese in ihren Rechten bestarkt und ermutigt,
den eigenen Geflihlen zu vertrauen und selbstbe-
stimmt zu handeln. Ein zentraler Bestandteil der
direkten Pravention ist die sexuelle Bildung, wel-
che klare Begriffe vermittelt, vertrauensvolle An-
sprechpartner*innen benennt und den Dialog tber
korperliche Autonomie enttabuisiert.

Auch Eltern, Erziehungsberechtigte und Angehori-
ge missen sensibilisiert und in ihrer Rolle gestarkt
werden. Es ist wichtig, dass sie die verschiedenen
Dynamiken von Machtmissbrauch kennen und
Uber interne Praventionsmassnahmen und Ange-
bote der direkten Pravention informiert sind. Des
Weiteren gilt es, Eltern und Erziehungsberechtigte
zu ermutigen, mit ihren Kindern eine offene Ge-
sprachskultur zu pflegen und bei Unsicherheiten
oder Irritationen aktiv das Gesprach mit der Insti-
tution zu suchen.

Fragen zum Lernmanagement

Kaderschulungen

] Sind die Schulungen zu Handlungskom-
petenzen auf der Leitungsebene verbindlich
verankert?

Mitarbeitendenschulungen

|| Existieren verbindliche, wiederkehrende
Schulungen, welche die Handlungskom-
petenzen in den Teams zu allen Formen
des Machtmissbrauchs systematisch
erweitern?

Onboarding

L] Ist sichergestellt, dass neu eintretende
Mitarbeitende und freiwillig Tatige in
die verbindlichen Unterlagen eingefiihrt
werden und die Inhalte kennen?

Schulungen fiir Schliisselpersonen

L] Ist sichergestellt, dass das interne Know-
how von Schliisselpersonen anhand externer
Impulse stetig weiterentwickelt wird, um
so am Puls der aktuellen Erkenntnisse zu
bleiben?

Lernmaterial

|| Stellt die Organisation Produkte zur
Wissenssicherung (z.B. Broschiire, Leitfaden,
Merkblatt) zur Verfiigung?

Information fiir Erziehungsberechtigte

] Stehen das Schutzkonzept und andere
Instrumente der Pravention und Intervention
auf der Webseite zur Verfligung?

Direkte Pravention bei begleiteten Menschen

| Verfiigt die Organisation lber zielgruppen-
gerechte Programme, welche die begleiteten
Kinder, Jugendlichen und Erwachsenen
aktiv starken und ermachtigen?

| Wurden die Praventionsmassnahmen der
Organisation (z.B. Verhaltenskodex) den
begleiteten Kindern, Jugendlichen und
Erwachsenen auf eine adressat*innenge-
rechte Weise vermittelt?

Sind Wissen liber Machtmissbrauch
und Handlungskompetenzen zur
Pravention in unserer Organisation
breit — und nicht nur bei

wenigen — vorhanden?




4.2 Besprechen

Grundlage fir ein zielfiihrendes Risikomanage-
ment ist die gemeinsame Risikoanalyse von
Machtmissbrauch — nicht am Schreibtisch, son-
dern als ehrlicher Diskurs in den Teams. Die pass-
genaue Risikoanalyse der eigenen Schwachstel-
len fiir Machtmissbrauch soll dabei nicht abstrakt,
sondern moglichst konkret gefiihrt werden. Aus-
gangspunkte sind immer der eigene Alltag und die
darin vorkommenden konkreten Risikosituationen.

Risikosituationen sind heikle Situationen, welche
ein erhdhtes Risiko fir Grenzverletzungen, Mani
pulation und/oder Machtmissbrauch bergen. In
welchen Bereichen der Organisation gibt es heikle
Situationen der Abhangigkeit und Macht? Welche
konkreten Risikosituationen kdnnten im eigenen
Alltag fiir psychischen, physischen, spirituellen
und sexuellen Machtmissbrauch ausgenutzt wer-
den? Welche Situationen eignen sich fiir Manipula-
tion oder Grooming? Welche Situationen konnten
Fehlverhalten durch Uberforderung und Stress
hervorrufen?

Risikosituationen lassen sich nicht ganzlich ver-
meiden. Mit der Risikoanalyse allein ist es daher
nicht getan. Es braucht ein vorausschauendes
Risikomanagement. Dabei geht es darum, heikle
Situationen sorgfaltig zu gestalten. Die reflektier-
te, rollenklare und transparente Gestaltung von
emotionaler, spiritueller und korperlicher Nahe in
Machtgefallen bildet das Herzstiick des Risiko-
managements. Sie bedingt regelmassiges Feed-
back von Teammitgliedern, Leitungspersonen
und den begleiteten Menschen. Angestrebt wird
eine hohe Reflexions- und Sprachfahigkeit. Risi-
kosituationen sind immer fiir alle Seiten heikel:

10

fur die betreuten Personen im Hinblick auf Grenz-
verletzungen und Ubergriffe, fiir die betreuenden
Personen im Hinblick auf Missverstandnisse und
Fehlinterpretationen. Als gemeinsamer Prozess
gestaltet, tragt die gemeinsame Reflexion zur
Sensibilisierung fiir Machtmissbrauch bei. Umso
mehr, wenn auch begleitete Menschen einbezo-
gen werden.

Darauf aufbauend sollen konkrete und gut abge-
stlitzte — und ebenfalls partizipativ erarbeitete -
Instrumente des Risikomanagements, wie ein
Verhaltenskodex, entstehen. In einem Verhaltens-
kodex werden die erarbeiteten Haltungen und
Standards festgehalten, die hinsichtlich der in-
stitutionsspezifischen Risikosituationen gelten.
Abgesprochene Standards im Umgang mit Risiko-
situationen erhohen die Schwellen fiir (eigenes)
Fehlverhalten. Sie erleichtern es, Grenziiberschrei-
tungen (Stufen 1 und 2) zu benennen, bevor es
zu berufsethischen Verstdssen oder Straftaten
(Stufen 3 und 4) kommt. Damit werden auch die Er-
wartungen beziiglich der Qualitat in der asymmet-
rischen Beziehungsgestaltung transparent ge-
macht.

Der Verhaltenskodex muss permanent im Alltag
konkretisiert werden und zur téglichen Reflexion
und Besprechbarkeit anregen. Grundlage fiir die-
se Besprechbarkeit ist eine angstfreie Kritik- und
Feedbackkultur. Doch erst durch Team- und Fiih-
rungsgefdasse zum Verhaltenskodex im Alltag
(z.B. Einbau in Teamsitzungen, Intervision, Super-
vision, Fihrungsgesprache) dient er den einzelnen
Mitarbeitenden als Orientierung in Risikositua-
tionen. Durch diese Verankerung im Alltag kann ein
Verhaltenskodex fiir alle Seiten Sicherheit in der
Gestaltung von emotionaler, spiritueller und kor-
perlicher Nahe schaffen.

Zum Risikomanagement gehort auch ein Leitfaden
zu den bewegungsbeschrankenden Massnahmen
(BeM). In jeder Einrichtung braucht es beziiglich
BeM einen klaren Prozess mit dem Einverstandnis
der Leitung und Erziehungsberechtigten bzw. ge-
setzlichen Vertretung.

Fragen zum Risikomanagement

Risikoanalyse

[l Wurde eine gemeinsame Risikoanalyse
durchgefihrt, die in den konkreten Alltag
fihrt — und zwar fir Risiken des psy-
chischen, physischen, spirituellen und
sexuellen Machtmissbrauchs?

Verhaltenskodex

[ | Existiert ein partizipativ erarbeiteter
Verhaltenskodex mit alltagsrelevanten
und konkreten Qualitatsstandards zur Ver-
hinderung von psychischem, physischem,
spirituellem und sexuellem Machtmiss-
brauch?

Verbindlichkeit

[ ] Wird der Verhaltenskodex im Rahmen
des Anstellungsprozesses unterschrieben,
im Einarbeitungsprozess thematisiert
und erhalt er damit einen verbindlichen
Charakter?

Fehler- und Feedbackkultur

| Werden eigene Unsicherheiten und Irritatio-
nen in der Umsetzung des Verhaltenskodex
im Alltag zeitnah besprochen und wird
eine konstruktive Feedbackkultur aufgebaut?

Moderierte Teamgefasse

[ Wird die Umsetzung des Verhaltenskodex in
moderierten Teamgefassen (z.B. Supervision,
Intervision) wiederkehrend besprochen?

Einbezug der begleiteten Menschen

[ ] Werden die begleiteten Kinder, Jugendlichen
und Erwachsenen adressat*innengerecht
in die Erarbeitung und Verankerung des Ver-
haltenskodex einbezogen?

Qualitatssicherung durch Fiihrung

[ ] Wird das Risikomanagement von den Fiih-
rungspersonen wiederkehrend zum Thema
in Fihrungsgesprachen gemacht (z.B. bilate-
rale Gesprache, Mitarbeitendengesprache)
und wird darin die Fihrungsaufgabe aktiv
wahrgenommen?

Leitfaden BeM

[ ] Sind die erlaubten freiheits- und bewegungs-
einschrankenden Massnahmen und Ablaufe
institutionell in einem Leitfaden verankert?

Wie stellen wir sicher, dass alle
in die Erarbeitung des Verhaltens-

kodex einbezogen werden?
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4.3 Fiihren

Der Schutz vor Machtmissbrauch muss als Lei-
tungsaufgabe wahrgenommen werden und in alle
Fihrungs- und Personalprozesse einfliessen.

Die Massnahmen beginnen bereits beim Anstel-
lungsprozess. Beim Bewerbungsgesprach wird das
Thema Machtmissbrauch thematisiert und es wer-
den Offenheit und Diskussionsbereitschaft in Be-
zug auf dieses Thema vorausgesetzt. Bei jeder
Anstellung sind der Privat- und der Sonderprivat-
auszug sowie spezifische Referenzen friiherer
Arbeitgebenden einzuholen. Der Umgang mit Rol-
lenklarheit und internen Richtlinien, wie einem Ver-
haltenskodex zu Risikosituationen, wird explizit
erfragt. Der Schutz der betreuten Kinder, Jugendli-
chen und Erwachsenen rechtfertigt die regelmas-
sige Einforderung eines Privat- und Sonderprivat-
auszugs.

Der Verhaltenskodex wird — idealerweise als Be-
standteil des Arbeitsvertrags — unterschrieben und
verpflichtet die Mitarbeitenden zur verbindlichen
Einhaltung der fachlichen Qualitatsstandards im
Hinblick auf einen professionellen und berufs-
ethischen Umgang mit ihrer Machtposition. Gleich-
zeitig wird deutlich gemacht, dass im Fall einer
wiederholten, intransparenten und nicht schlissig
begriindeten Abweichung Auflagen bzw. arbeits-
rechtliche Sanktionen ergriffen werden. Eine zuge-
wandte und klare Fiihrung fordert die Handlungs-
sicherheit der Mitarbeitenden rund um Risikositu-
ationen ihres Alltags. In den regelmassig stattfin-
denden Fiihrungsgeféassen (bilaterale Gesprache,
Mitarbeitendengesprach) wird die Qualitat der
Beziehungsgestaltung zu den begleiteten Kindern,
Jugendlichen und Erwachsenen thematisiert und
konstruktiv unterstuitzt.
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Pravention Intervention

Bei Fehlverhalten rund um Nahe und Distanz
sowie anderen Risikosituationen (z.B. intrans-
parente Ubertretungen des Verhaltenskodex)
werden Mitarbeitende aktiv begleitet sowie ent-
sprechende Auflagen (z.B. Supervision) gemacht
und zur Verfligung gestellt. Berufliches Fehl-
verhalten im nicht strafrechtlichen Bereich wird
mit einem klaren Fihrungsprozess korrigiert.
Wiederholte und nicht schliissig begriindete Ab-
weichungen von Qualitdtsstandards werden
nicht geduldet. Sie konnen zu Auflagen und bei
erneuter Missachtung zum Abbruch des Arbeits-
verhdltnisses fiihren. Entsprechende Entscheide
werden im Rahmen der Pflicht zu einem wahr-
heitsgemassen Arbeitszeugnis transparent ge-
macht.

Fragen zum Personalmanagement

Personalauswahl

[J Werden die Massnahmen zum Schutz
vor Machtmissbrauch im Bewerbungs-
prozess aufgezeigt und wird der Umgang
der Bewerbenden mit Macht abgefragt?

Privat- und Sonderprivatauszug

[J Wurden der Privat- und der Sonderprivat-
auszug aller Fach- und Fiihrungspersonen
gepriift? Wird die Priifung in einem ange-
messenen Zyklus erneuert?

Einarbeitungsphase

[J Werden Mitarbeitende im Onboarding-
Prozess zu ihren Handlungsmaglichkeiten
und -pflichten rund um Grenzverletzungen
und Machtmissbrauch geschult?

Qualitatssicherung

[J Werden Mitarbeitende zu den Qualitats-
standards beztiglich der Beziehungs-
gestaltung und der Umsetzung des
Verhaltenskodex durch die Leitung unter-
stiitzt und gefiihrt?

Fiihrungsprozess bei Fehlverhalten

[] Ist festgehalten, wie und wann bei Fehl-
verhalten ohne strafrechtliche Relevanz
Fihrungsmassnahmen (z.B. Auflagen,
Verwarnung, Kiindigung) umgesetzt und
dokumentiert werden?

Schwierige Fiihrungsgesprachen

[] Verfiigen die Leitungspersonen iber ge-
niigend Sicherheit im Umgang mit anspruchs-
vollen Fuhrungsgesprachen rund um Fehl-
verhalten ohne strafrechtliche Relevanz?

Zeugnisse und Referenzen

[J Werden dokumentiertes Fehlverhalten und
Ubertretungen von internen Richtlinien,
welche zur Trennung gefiihrt haben, im
Arbeitszeugnis und in den Referenzen wahr-
heitsgemass und arbeitsrechtlich korrekt
formuliert?

Verfiigen unsere Fiihrungs-

personen liber die notige Zeit,
Sicherheit und Fachkompetenz, um
ihre Fiihrungsaufgaben in der
Pravention wahrzunehmen?
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4.4 Melden

Es ist unabdingbar, fir Vorfélle auf den Stufen 3
und 4 niederschwellige interne und externe Mel-
dewege anzubieten. Es lohnt sich zu lberlegen,
wo diese im Organigramm verortet werden. Melde-
strukturen missen fiir alle Beteiligten leicht zu-
ganglich sein. Fir begleitete Kinder, Jugendliche
und Erwachsene ist es besonders wichtig, dass
sie die Meldepersonen kennen und ihnen vertrau-
en. Fir die Mitarbeitenden ist es entscheidend,
dass die Meldepersonen unabhéngig agieren, frei
von Loyalitaten im Team sind und keine Personal-
verantwortung haben. Idealerweise ist die interne
Meldestelle als eigenstandige Stabstelle organi-
siert und wird durch eine externe Meldestelle er-
ganzt.

Bei der Bearbeitung von Meldungen ist es wichtig,
zunachst eine grobe Gefahrdungseinschatzung
zu machen und diese in eine der vier Stufen einzu-
ordnen. Jeder Stufe sind Prozesse, Handlungsmag-
lichkeiten und Pflichten zugewiesen.

Um gute Meldestrukturen zu gewabhrleisten, mis-
sen die Aufgaben, Zustandigkeiten und Ablaufe
festgelegt und kommuniziert werden. Es ist wichtig,
dass die Prozesse regelmassig weiterentwickelt
werden. Nur durch kontinuierliche Verbesserun-
gen und eine klare Trennung der Befugnisse kann
sichergestellt werden, dass die Meldestrukturen
effektiv arbeiten und nicht selbst zu einem Instru-
ment von Machtmissbrauch werden.

Die Grundlage fiir funktionierende Meldestruktu-
ren ist eine beschwerdefreundliche Kultur. Diese
entsteht, wenn alle ohne Angst vor negativen Kon-
sequenzen, Stigmatisierungen oder Beziehungs-
abbriichen ihre Anliegen vorbringen kénnen -
auch und insbesondere in Machtgefallen. Im Ge-
gensatz zu Stufe 3 und 4 kann und soll bei Irritati-
onen und Grenziiberschreitungen (Stufe 1 und 2)
eine konstruktive Kritikkultur greifen, in der Irri-
tationen und Grenziliberschreitungen angespro-
chen werden. Diese Besprechbarkeitskultur — im
Gegensatz zur Meldekultur - ist auf Stufe 1 und 2
unerlasslich, um Transparenz und Vertrauen zu
schaffen. Meldestrukturen kdnnen auch fiir das
Team und die Leitung Impulse, Unterstiitzung und
einen Rahmen fiir Reflexion bieten, haben jedoch
auf Stufe 1 und 2 nicht den Lead.
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Intervention

Pravention

Stufe 1: Irritationen besprechen: Das zeitnahe An-
sprechen und Klaren auf Teamebene sind ebenso
zentral wie die Vereinbarung von Standards. Eine
Teamkultur, die kritische Feedbacks und gemein-
sames Lernen fordert, legt den Grundstein fiir eine
Kultur der Besprechbarkeit und damit fiir eine wir-
kungsvolle Pravention.

Stufe 2: Grenziiberschreitungen stoppen: Ein zeit-
nahes kritisches Feedback mit klaren Vereinba-
rungen durch die Fihrung ist unerlasslich, um die
Qualitat zu sichern und zu korrigieren.

Stufe 3: Ubergriffe/berufsethische Verstdsse
melden: Ab Stufe 3 muss Uber die internen oder
externen Beschwerdewege eine Meldung gemacht
werden. Dies aktiviert Fihrungspersonen oder den
Krisenstab, damit konkrete Massnahmen erlas-
sen werden. Meldungen zu sexuellen Ubergriffen
oder zum Verdacht auf sexuelle Ausbeutung (Straf-
tat) werden direkt auf Stufe 4 verortet bzw. es wird
direkt der Krisenstab involviert (Stufe 4).

Stufe 4: Straftaten melden: Bei Verdacht auf Straf-
taten haben alle — auch die interne Meldestelle
selbst — eine interne Meldepflicht an einen vor-
definierten Krisenstab. Dieser erwagt, initiiert und
koordiniert alle weiteren Schritte.

Fragen zum Meldemanagement

Fehlerkultur/roter Teppich fiir Fehler

[] Wird eine Fehler- und Kritikkultur geférdert,
welche das Anbringen von Kritik, Beschwer-
den und Meldungen erleichtert?

Unbefangenheit der Meldestelle

[J wird die Meldestelle von einer Person ge-
leitet, die unabhangig agieren kann, frei
von Loyalitaten im Team ist und keine
Personalverantwortung hat?

Meldepflicht

[J Sind die Mitarbeitenden und freiwillig Tatigen
Uber gesetzliche und institutionsspezifische
Meldepflichten informiert?

Aufgaben und Schnittstellen des Meldewesen
[J Existieren fir das Meldewesen ein Pflichten-
heft (inklusive der geklarten Schnittstelle
zur Beschwerdeinstanz/Linie) und definierte

Stellenprozente?

Sparring-Partner*in

[J Wird der fiir Meldungen zustéandigen Person
eine externe Sparringpartner*in an die Seite
gestellt bzw. wird sie mit einer externen
Meldestelle erganzt, welche Vorfalle von
aussen beurteilen kann?

Fachkompetenz im Themenbereich

[ Ist die fiir Meldungen zustandige Person
gut eingefiihrt und verfiigt sie iber die not-
wendige thematische Fach- sowie Begleit-
und Triagekompetenz bei Grenzverletzungen
ohne strafrechtliche Relevanz?

Bekanntheit

[J Sind die internen Meldewege den Mitarbei-
tenden, den begleiteten Kindern, Jugend-
lichen oder Erwachsenen sowie den Eltern
und Erziehungsberechtigen bekannt?

Kommunikation der Gos/No-Gos

[J Wie werden begleitete Kinder, Jugendliche
und Erwachsene sowie deren Eltern, Ange-
horige und gesetzliche Vertretungen tiber Gos
und No-Gos der Mitarbeitenden informiert
(z.B. anhand eines Verhaltenskodex)?

Transparenter, definierter Beschwerdeprozess

[] Isttransparent und fiir alle Anspruchs-
gruppen verstandlich kommuniziert, was
nach einer Meldung passiert und welche
Schritte folgen?

Niederschwellige Zugange

[] Sind die Meldewege im Alltag barrierefrei
zuganglich (z.B. Unterstiitzte Kommunikation,
einfache Sprache, rollstuhlgéngig)?

Professionelle Dokumentation von Meldungen

[J Werden die Meldungen sachdienlich und
datenschutzkonform mit einem standardi-
sierten Erfassungsformular dokumentiert,
regelmassig ausgewertet und an die relevan-
ten Stellen (Geschéftsleitung, Tragerschaft)
kommuniziert?

Wie erleichtern wir begleite-
ten Personen die Meldung von

Machtmissbrauch?
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4.5 Aufdecken

Bei einer Vermutung auf massive berufsethische
Verstosse oder Verdacht auf Straftaten ergeben
sich wahrend des gesamten Klarungsprozesses
Bedirfnisse und Fragen der Organisation — oft
Uber eine geraume Zeit hinweg. Sowohl bei ein-
schneidenden arbeitsrechtlichen Konsequenzen
als auch im Fall einer Strafanzeige sind in der Orga-
nisation selbst eine Reihe von Entscheidungen und
Massnahmen erforderlich. Dabei gilt es, Ungewiss-
heiten auszuhalten sowie zeitnah und gleichzeitig
sorgfaltig zu agieren. Um auf den Ernstfall vorbe-
reitet zu sein, braucht es daher einen proaktiv de-
finierten Interventionsablauf mit klar verorteter
Fallfihrung eines Interventionsgremiums auf der
Fihrungsebene der Organisation. Eine Grundregel
der Intervention ist, dass keine Einzelpersonen,
sondern immer Gremien Entscheidungen féllen, da-
mit eine ausgewogene Reflexion erfolgen kann und
Einzelpersonen die Last nicht alleine tragen. Jede
Institution definiert einen Krisenstab mit einem
klaren Aufgabenprofil, welches sich in drei C zu-
sammenfassen lasst: Care (Betreuung), Command
(Entscheide), Communication (Kommunikation).

Command: Der Krisenstab sorgt fir unmittelbare
Schutzmassnahmen zugunsten des Opfers, er-
greift arbeitsrechtliche Massnahmen (z.B. Frei-
stellung) und leitet gegebenenfalls ein strafrecht-
liches Verfahren ein. Dies erfordert juristische
Expertise sowie die Begleitung durch Fachper-
sonen. Fir die Anzeigeberatung wird empfohlen,
die anonyme Beratung der Kantonspolizei, welche
in grosseren Kantonen vorhanden ist, zu beanspru-
chen. Weitere Expertise bringen die Opferbera-
tungsstellen, Kinderschutzgruppen, spezialisierte
Anwalt*innen oder Fachpersonen aus der Notfall-
psychologie.

Care: Der Krisenstab ist dafiir zustandig, dass
sowohl die Betroffenen (Opfer, Eltern, meldende
Person) als auch der oder die Beschuldigte die
notwendige Unterstiitzung erhalten und die be-
troffenen Teams wahrend langer andauernder Kla-
rungsprozesse moglichst stabil bleiben. Zur Be-
waltigung solcher komplexen Herausforderungen
ist die Unterstiitzung durch die lokale Opferbera-
tung oder weitere Fachstellen sinnvoll.
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Communication: Der Krisenstab koordiniert den
Informationsfluss zwischen den Betroffenen (be-
gleitete Kinder, Jugendliche, Erwachsene), Eltern,
gesetzlichen Vertretungen, meldenden Personen,
Mitarbeitenden sowie der Organisation und den
Behorden — stets unter Wahrung der Personlich-
keitsrechte aller Beteiligten. Um Vertraulichkeit zu
garantieren, bleibt der Austausch auf den Krisen-
stab beschrankt. Medienanfragen werden aus-
schliesslich durch eine vorab bestimmte Person
zeitnah, einheitlich und rechtskonform mit vorbe-
reiteten Stellungnahmen beantwortet.

Fragen zum Krisenmanagement

Klare Prozesse/Interventionsablauf

[ Verfiigt die Institution tiber einen praxis-
tauglichen Interventionsablauf fiir den Krisen-
fall, resp. bei Verdacht auf Straftaten oder
Vermutung auf schwerwiegenden berufs-
ethischen Verstoss?

Klare Zustandigkeiten/Fallfiihrungsgremium

[] Ist geklart, welche Personen zum Fall-
fihrungsgremium gehoren, welches im
Krisenfall einberufen wird?

Rollen und Aufgaben

[] Sind die Rollen und Aufgaben im Krisenfall
allen involvierten Beteiligten (Krisenstab,
Beschwerdeinstanz, Meldestelle) klar?

Fachkompetenz /Krisenstab

[J Wird sichergestellt, dass der Krisenstab
fir den Ernstfall Giber ausreichende Fach-
kompetenz verfligt?

Vernetzung/Fachstellen

[J Sind im Krisenfall externe unbefangene
Fachstellen bekannt und stehen diese dem
Interventionsgremium im Ernstfall in allen
Betreuungs-, Entscheidungs- und Kommuni-
kationsfragen zur Seite?

Krisenkommunikation

[J wird sichergestellt, dass im Ernstfall koor-
diniert, traumasensibel und opfergerecht
kommuniziert wird?

Betroffene
[J Wie wird gewahrleistet, dass Betroffene
parteilich begleitet werden?

Beschuldigte

[J Wie wird sichergestellt, dass Beschuldigte
nicht zu friih mit einem Verdacht auf
Straftaten, insbesondere auf Sexualstra-
delikte, konfrontiert werden?

Wie stellen wir sicher,
dass Opfer nicht retraumatisiert

werden?
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4.6 Nachsorgen

Nach dem Fallabschluss folgt die Aufarbeitung,
um daraus zu lernen und gestarkt nach vorne zu
blicken. Bevor in einer Organisation wieder Norma-
litat einkehren kann, muss der tragende Boden da-
flr erneut geschaffen werden.

Bei der emotionalen Nachsorge geht es darum,
die Beteiligten — begleitete Kinder, Jugendliche,
Erwachsene, Zeug*innen, Teammitarbeitende so-
wie Eltern und Erziehungsberechtigte — dabei zu
unterstiitzen, das Erlebte zu verarbeiten. Bleiben
Belastungen und negative Eindriicke unaufgear-
beitet zuriick, besteht das Risiko, dass zukiinftig
Falle nicht fachlich angemessen bearbeitet wer-
den kénnen. Fiir das Team geht es um die Uberwin-
dung des Schockzustandes, der haufig aus Fallen
schwerwiegender psychischer, physischer, spiri-
tueller oder sexualisierter Gewalt resultiert, sowie
um eine schrittweise Riickkehr in den Alltag. Auch
die Betroffenen haben das Recht auf eine um-
fassende Nachsorge. Zudem sollte langfristigen
psychischen Belastungen oder Erkrankungen
vorgebeugt werden. Daher ist es wichtig, diesem
Prozess ausreichend Zeit und Ressourcen einzu-
raumen — beispielsweise durch externe Inter- oder
Supervision. Auch im Fall einer Falschanschuldi-
gung ist eine sorgfaltige Nachsorge dringend an-
gezeigt. Falls der interne Aufarbeitungsprozess fir
einzelne Beteiligte nicht ausreicht, sollte eine Tria-
ge an externe professionelle Beratungsstellen er-
folgen.

Die organisationale Nachsorge umfasst eine
systematische Analyse der Félle sowie eine kriti-
sche Reflexion der institutionellen Kommunika-
tions- und Handlungsablaufe. Dabei werden Fra-
gen gestellt wie: Wie sind die Dynamiken in un-
seren Strukturen entstanden? Welche Gegeben-
heiten haben es Tatpersonen ermdoglicht, sich
Zugang zu verschaffen? Welche Strukturen haben
dazu gefiihrt, dass der Fall - gegebenenfalls erst
jetzt — bekannt werden konnte? Welche Erkennt-
nisse liefert uns der Fall fiir unsere Praventions-
arbeit gegen Machtmissbrauch insgesamt? Und
wo liegen unsere «blinden Flecken»? Dieser Schritt
dient der Identifizierung von organisationalen Li-
cken und Fehlerquellen in der Pravention und in
der Fallbearbeitung, ohne Schuldzuweisungen vor-
zunehmen. Die gewonnenen Erkenntnisse flies-
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sen anschliessend in die Weiterentwicklung des
Schutzkonzeptes und in die Praventionsarbeit.
Das Resultat der organisationalen Aufarbeitung
ist eine bewusste Entscheidung zur Veranderung
der bestehenden Schutzbemiihungen. Eine exter-
ne Unterstitzung ist fiir den Erfolg des gesamten
Prozesses empfohlen.

Fragen rund um die Nachsorge

Zeit und Entlastung

[C] wird fiir die Nachsorge geniigend Zeit
zwecks Entlastung im Alltag zur Verfiigung
gestellt?

Nachsorge fiir direkt Betroffene

(Opfer von Machtmissbrauch)

[[] Sind externe Fachstellen oder Therapeut*in-
nen fir eine Nachbetreuung der Betroffenen
definiert?

Nachsorge fiir meldende Personen

[] Sind die internen Zustandigkeiten fiir die
Nachsorge von meldenden Personen oder
Zeug*innen festgelegt?

Nachsorge fiir zu rehabilitierende Personen
[] Sind externe Fachstellen oder Therapeut*in-
nen fiir zu Unrecht Beschuldigte definiert?

Nachsorge fiir beteiligte Teams

[] Sind Fachstellen und/oder Beratungs-
personen definiert, welche das Team resp.
die Beteiligten nach einem Vorfall beglei-
ten (Supervision)?

Organisationale Analyse

[] Sind externe Fachpersonen definiert, welche
die nachtragliche Analyse der Fallbearbeitung
unterstiitzen und den Prozess moderieren?

Lernfeld

[] Wie fliessen Erkenntnisse und Einsichten
aus der Nachsorge in das Schutzkonzept
und die tagliche Praventionsarbeit ein?

Wie schaffen wir Raum
fiir das Unvorstellbare und damit

verbundene Gefiihle von Wut,
Trauer, Schuld oder Scham?
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5. Schutzprozess (Schritt 1 bis 4)

Die Erarbeitung eines Schutzkonzeptes ist ein langerer Prozess. In vielen Organisationen bewahrt sich
ein Vorgehen in 4 Schritten. Das eigentliche Herzstiick des Aufbauprozesses bildet Schritt 2 — die
Sensibilisierung der Mitarbeitenden und die Erarbeitung des Verhaltenskodex — diese beiden Schritte
eignen sich dazu, die Pravention breit in die Teamprozesse einzubauen. Pravention kann nicht an ein-
zelne Personen (z.B. Praventionsbeauftragte) oder Meldestellen delegiert werden, sondern muss im
Alltag der Teams und Leitungen gelebt werden. Pravention setzt an, bevor es zu Meldungen kommt.

Wer muss mit im Boot sein?

Schritt 1 . Schritt 2 : Schritt 3 . Schritt 4

Analysiert und initiiert . Gestaltet und abgemacht i Entschieden und festgelegt . Verankert und optimiert
Schritt 1 bildet die Grundlage Schritt 2 garantiert Prozessqualitat in Schritt 3 vermittelt durch klare . Schritt 4 etabliert Nachhaltig-
fir die systematische Schwer- : den Teams — damit alle mitgenommen :  Ablaufe und Verantwortlichkeiten . keit und Wirkung - jetzt und
punktsetzung und zielgerich- werden. Er bildet das eigentliche Herz- Sicherheit rund um mogliches in Zukunft.

tete Planung. . stiick des Schutzprozesses. . Fehlverhalten. :



5.1 Aufbauprozess (Schritt 1 bis 3)

Schritt 1: Analysiert und initiiert

Analysiert: Der Schutzprozess beginnt mit einer
Analyse des Handlungsbedarfs rund um Macht-
missbhrauch sowie der Bewertung der bisherigen
Massnahmen zur Pravention und Intervention von
Machtmissbrauch.

Initiiert: Danach wird der Prozess mit einem Kick-
off — einem gemeinsamen Start — zur gemeinsa-
men Machtreflexion initiiert. Darin findet eine Aus-
einandersetzung zu den verschiedenen Formen
und Schweregraden von Machtmissbrauch statt.
Zudem werden ein Verstandnis und eine Ubersicht
fir den anstehenden systematischen und partizi-
pativen Schutzprozess geschaffen. Der Kick-off
kann in grossen Organisationen zunachst auf der
Kaderebene stattfinden, bei kleinen Organisatio-
nen auch mit den Mitarbeitenden.

Schritt 2: Gestaltet und abgemacht

Gestaltet: In allen Tatigkeitsfeldern wird mittels
Schulungen die Basis fiir ein partizipatives Risiko-
management gelegt. Die Sensibilisierung fir die
unterschiedlichen Missbrauchsformen schafft die
Grundlage fur die ehrliche Auseinandersetzung
mit Risikosituationen des Alltags. Die an den Schu-
lungen partizipativ gesammelten Risikosituati-
onen dienen als Grundlage fir eine Arbeitsgruppe
«Verhaltenskodex».

Abgemacht: In einer Arbeitsgruppe «Verhaltens-
kodex» wird mit Vertreter*innen aus allen Kernauf-
gaben/Risikobereichen ein verbindlicher Verhal-
tenskodex entwickelt; dieser wird breit abgestutzt
und in eine Vernehmlassung gegeben, damit er im
Alltag greift und ausreichend konkret ist. Zudem
werden Team- und Flihrungsprozesse rund um
den Verhaltenskodex abgemacht.
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Schritt 3: Entschieden und festgelegt

Entschieden: In einer Arbeitsgruppe auf der Ebe-
ne des Kaders wird Uiber die zu etablierenden Mel-
de- und Krisenstrukturen entschieden und es wer-
den allfallige Stellen geschaffen. Dieser Schritt ist
nicht als Team, sondern als Fiihrungsprozess zu
gestalten. In der Arbeitsgruppe vertreten sind z.B.
Geschaftsleitung, Meldestelle, Vertretung der Be-
reichsleitung, Personalabteilung, Kommunikation
und Rechtsdienst.

Festgelegt: Die Abldufe im Umgang mit Meldun-
gen und Krisensituationen werden festgelegt. Alle
Massnahmen in den sechs Handlungsfeldern wer-
den in einem Schutzkonzept festgehalten und den
Akteur*innen zielgruppengerecht zuganglich ge-
macht.

Wo ist Unterstiitzung und

wo Widerstand zu erwarten?

5.2 Verankerungsprozess (Schritt 4)

Schritt 4: Verankert und optimiert

Verankert: Damit ein Schutzkonzept im Alltag sei-
ne volle Wirkung entfalten kann, missen die pra-
ventiven Massnahmen strukturell in die Fihrungs-,
Support- und Kernprozesse der Organisation in-
tegriert werden. Dies erfordert eine sorgfaltige
Planung, bei der nicht nur die notwendigen Ressour-
cen bereitgestellt, sondern auch die unterschied-
lichen Akteur*innen aktiviert werden.

Optimiert: Schutzmassnahmen miissen perio-
disch evaluiertund verbessert werden. Diese Zyklen
helfen dabei, die Pravention wachzuhalten, zu ver-
bessern und zu vertiefen.
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Fiihrungspersonen

pragen und schaffen den
Rahmen, damit Bezugs-
personen ihren Begleitauftrag
in guter Qualitat gestalten
konnen.

Erziehungsberechtigte oder
Angehorige haben das Recht
auf eine transparente Infor-
mation Uber den Schutz- und
Meldeprozess.
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Mitarbeitende und Teams

mit Begleitaufgaben bilden
als erste Bezugspersonen

den innersten Kreis um die
begleiteten Menschen.

Begleitete Kinder,
Jugendliche und Erwachsene
haben das Recht auf einen
moglichst sicheren Ort im
Zentrum des Schutzauftrags.

Meldestellen wirken als
Turoffner und Briickenbauer —
reaktiv und proaktiv.

Ein Krisenstab garantiert
im Ernstfall bestmdgliche
Einsatzbereitschaft und
Koordination.

Tragerschaften ermoglichen
mit ausreichenden Ressourcen
und durch strategische Prio-
ritatensetzung den Boden fiir
Schutzprozesse.
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Fragen zum Verankerungsprozess

Team/Teamleitung

[0 Wie wird eine Kultur der Besprechbarkeit
im Alltag gelebt (z.B. durch zeitnahe sachlich-
kritische Rickmeldungen auf konkretes
Verhalten)?

[J Wie wird die Umsetzung des Verhaltenskodex
bei den Mitarbeitenden im Alltag prasent ge-
halten (z.B. durch regelmassiges Besprechen
von herausfordernden Alltagssituationen in
bilateralen Gesprachen)?

[0 Wie werden der Austausch und die kritische
Riickmeldung zur Gestaltung einzelner
Standards des Verhaltenskodex im Alltag
sichergestellt (z.B. durch ein fixes Trak-
tandum in der Teamsitzung)?

[0 Wie kann die Gestaltung von Risikosituatio-
nen in Machtgefallen in der Super- und Inter-
vision aufgenommen werden (z.B. durch
Fallanalysen, kollegiale Beratung)?

[0 Wann und wie werden die Mitarbeitenden
Uber gesetzliche und interne Meldepflichten
informiert (z.B. durch Schulungen, Merk-
blatter im Onboarding)?

[0 Wie wird sichergestellt, dass Mitarbeitende
den Betreuten die fir sie relevanten Inhalte
des Verhaltenskodex verstandlich vermitteln
(z.B. Flyer in einfacher Sprache, Unterstiitzte
Kommunikation)?

O ..

Begleitete Kinder, Jugendliche und Erwachsene
[0 Wie werden den Schutzbediirftigen die Inhalte
des Verhaltenskodex vermittelt (z.B. durch

Flyer in einfacher Sprache und/oder mit
Symbolen, regelmassige Thematisierung)?

[0 Wie werden ihnen ihre Rechte vertraut ge-
macht (z.B. Unterrichtsmodule, Infomaterial
in leichter Sprache)?

[0 Wie werden Beschwerdewege und Melde-
stellen zugénglich gemacht (z.B. Flyer in ein-
facher Sprache, Button auf der Website,
personliche Erklarungen)?

[0 Welche Angebote erméchtigen und starken
die begleiteten Kinder, Jugendlichen und
Erwachsenen (z.B. Workshops zur 7-Punkte-
Préavention)?
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Personalabteilung/Geschaftsleitung

[0 Wie wird der Umgang mit Macht im Bewer-
bungsprozess thematisiert (z.B. durch ge-
zielte Fragen, Prasentation des Verhaltens-
kodex, Verweis auf Leitbild)?

[ Wie ist das Einholen der Privat- und Sonder-
privatauszlige im Anstellungsprozess
verankert?

[0 Wie wird das Schutzkonzept im Onboarding
aufgenommen (z.B. durch Schulungen,
Verweis auf interne Dokumente) und ist dies
in den Prozessdokumenten festgehalten?

[J Mit welchen Fragen wird der Umgang mit
Macht und die Gestaltung von Nahe im Mitar-
beitendengesprach thematisiert (z.B. durch
Ergadnzung von Fragen im MAG-Raster)?

[0 Wie wird die regelméssige Weiterbildung
im Team zu psychischer, korperlicher und/
oder sexualisierter Gewalt sichergestellt
(z.B. durch Schulungskonzept)?

[ Gibt es korrekte Formulierungen fir Arbeits-
zeugnisse und Referenzauskiinfte bei Kiindi-
gungen aufgrund von Ubertretungen von
internen Richtlinien (z.B. Verhaltenskodex)?

[0 Ist das Thema Umgang mit Macht in
den Fihrungsgrundsatzen verankert?

[ Ist der Verhaltenskodex verbindlich im Ar-
beitsvertrag verankert (z.B. als Anlage zum
Vertrag, verpflichtende Unterzeichnung)?

[J Wie werden Fiihrungspersonen in anspruchs-
vollen Fiihrungsgesprachen gestarkt (z.B.
durch Fihrungscoaching, Supportprozesse
der Personalabteilung, Einbau in Fihrungs-
grundsétze)?

[0 Gibt es klare Prozesse bei Fehlverhalten
ohne strafrechtliche Relevanz (z.B. durch
klar definierte Massnahmen wie Auflagen,
Verwarnung oder Kiindigung)? Wie wer-
den Reflexionsschlaufen mit einer allfalligen
internen Meldestelle verankert?

Tragerschaft

[0 Sind die zentralen Werte rund um das Thema
Macht im Leitbild integriert (z.B. Formulierun-
gen zu Integritat, Schutzverantwortung)?

[0 wird im Leitbild die eigene Verantwortung
fir den Schutz von begleiteten Kindern,
Jugendlichen und Erwachsenen vor psychi-
schem, korperlichem und sexualisiertem
Machtmissbrauch explizit benannt?

[J Gibt es eine iibergeordnete Risikoanalyse
der Tragerschaft, welche die systemischen
Risiken zum Thema Machtmissbrauch
adressiert (z.B. ein Check)?

[J Ist die Tragerschaft zu allen Unterlagen
des Schutzkonzeptes instruiert (z.B. durch
Kurzschulung, personliche Einfiihrung)?

[J Ist die Tragerschaft im Krisenstab vertreten
und dafiir geschult (z.B. durch Ergdnzung im
Stellenbeschrieb, regelméssige Refresher)?

O ..

Erziehungsberechtigte, Angehorige und

gesetzliche Vertretungen

[0 Wie werden Erziehungsberechtigte und An-
gehorige lber das Schutzkonzept und andere
praventive Instrumente, wie den Verhaltens-
kodex, informiert (z.B. liber die Webseite,
Elternabende, Infobriefe)?

[0 Wo konnen Erziehungsberechtigte und An-
gehorige Unsicherheiten, Irritationen oder
Verdachtsmomente melden (z.B. via Melde-
stellen-Telefon, Kontaktformular, person-
liche Ansprechperson)?

Wie halten wir die
Pravention wach und machen
Nagel mit Kopfen?

Krisenstab/Interventionsgremium

[ Ist bei Verdacht auf eine Straftat oder einen
schwerwiegenden Verstoss gegen die In-
tegritat und Wiirde der begleiteten Kinder,
Jugendlichen und Erwachsenen ein klar
definierter Interventionsablauf vorhanden?

[J Ist eine Liste mit externen Fachstellen im
Bereich der drei C (Command, Care, Commu-
nication) erstellt und kennen wir das genaue
Angebot dieser Fachstellen?

[J Ist eine Kooperation mit einer Fachstelle im
Bereich der drei C etabliert?

[0 Wie wird sichergestellt, dass der Krisen-
stab gut zusammenarbeitet und liber aus-
reichende Fachkompetenz verfiigt (z.B. durch
regelmassige Kurzschulungen, Trocken-
tibungen)?

[0 Wie wird die Arbeit des Krisenstabes jahrlich
ausgewertet (z.B. Report z.H. der Trager-
schaft und Meldestelle, Reflexion der Zusam-
menarbeit)?

O ..

Meldestelle

[ Wie ist sichergestellt, dass alle begleiteten
Kinder, Jugendlichen und Erwachsenen,
Mitarbeitenden, Freiwilligen, Erziehungs-
berechtigten und Angehdrigen die Melde-
wege kennen (z.B. Flyer in leichter Sprache,
Plakate, Hinweis auf der Webseite, person-
liche Vorstellung der Meldestelle)?

O Wie werden Meldungen erfasst und doku-
mentiert?

O Wie ist sichergestellt, dass die Meldungen
datenschutzkonform erfasst und doku-
mentiert werden (z.B. in einem Dokumenta-
tionskonzept)?

O Wie wird die Arbeit der Meldestelle regel-
massig ausgewertet (klarer Ablauf, Check
des Pflichtenhefts)?

O wie wird sichergestellt, dass das Fachwis-
sen der Meldestelle aktuell bleibt (z.B. durch
Weiterbildungen, Teilnahme an Supervisions-
gefdssen mit anderen Meldestellen)?

27



6. Gelingensbedingungen

Partizipation

Alle kénnen und sollen den Ball der Pravention
zu sich nehmen.

Schutzkonzepte entstehen nicht am Schreibtisch
und sind in der Schublade wirkungslos. Praventive
Massnahmen kdnnen nur greifen, wenn sie von sen-
sibilisierten und erméachtigen Menschen getragen
und gestaltet werden und damit die Kultur und den
Alltag pragen. Dabei ist die Partizipation aller Ak-
teur*innen sowohl im Aufbau als auch in der Veran-
kerung von Schutzkonzepten ein entscheidender
Erfolgsfaktor. Die aktive Einbindung der begleite-
ten Kinder, Jugendlichen und Erwachsenen im Auf-
bau von Schutzkonzepten ermachtigt diese, sich
danach auch im Alltag einzubringen.

Fiihrungsverantwortung

Der Ball muss immer wieder der Fiihrung
zugespielt werden.

Pravention von Machtmissbrauch ist eine Fih-
rungsaufgabe und ein Prozess, der von oben an-
gestossen und getragen werden muss. Praventive
Massnahmen konnen nur greifen, wenn Fiihrungs-
personen diese ganz klar auf ihre Agenda setzen
und zur prioritaren Aufgabe erklaren. Massnahmen,
die lediglich von unten kommen oder an Melde-
stellen delegiert werden, sind nur dann wirkungs-
voll, wenn sie die Fiihrungsebene ebenfalls in die
Verantwortung nehmen. Und: Pravention geht die
Schwachstellen einer Organisation an und erhoht
deren Qualitat. Auch hier liegt die Hauptverantwor-
tung bei der Leitung.

Kultur der Besprechbarkeit

Die Regeln des Zusammenspiels miissen
ausgehandelt werden.

Ein regelmassiger Austausch Uber die professio-
nelle Gestaltung von Risikosituationen im Alltag
bildet die wirksamste Schwelle fiir Machtmiss-
brauch. Wenn Teammitglieder sich gegenseitig
konstruktives, kritisches Feedback geben und
Fehler als wertvolle Lernressource anerkannt sind,
wird ein Klima geschaffen, in dem auch unange-
nehme Themen offen angesprochen werden kon-
nen. Eine Kultur der Besprechbarkeit schafft einen
angstfreien Raum und minimiert das Risiko von
Machtmissbrauch, da kritische Situationen friih-
zeitig erkannt, angesprochen und gemeinsam an-
gegangen werden.
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Organisationsentwicklung

Erst die Spielkultur und Spielstruktur lassen
Wirkung entfalten.

Pravention von Machtmissbrauch ist eine organi-
sationale Aufgabe und stdsst einen Kulturwandel
an. Sieist nicht an Einzelpersonen delegierbar, auch
wenn alle Fihrungs- und Fachpersonen mit ihren
Haltungen und ihrem Verhalten eine Teilverantwor-
tung tragen. Der Aufbau eines Schutzprozesses ist
als ein Organisationsentwicklungsprozess zu ver-
stehen, der zielgerichtet, systematisch und struk-
turiert ausgerichtet wird. Organisationsentwick-
lung bedeutet, dass Prozesse und Strukturen op-
timiert oder transformiert und gewandelt werden.

Strategie und Expertise

Der Ball muss taktisch und strategisch klug
gespielt werden.

Pravention von Machtmissbrauch muss strate-
gisch ausgerichtet werden. Viele Machtmissbrau-
che sind strategisch aufgebaut — insbesondere
Sexualstraftaten. Institutionelle Pravention muss
deshalb genauso bedacht sein. Punktuelle Schnell-
schiisse sind kontraproduktiv und schaffen eine
Scheinsicherheit. Gut gemeinte Absichtserkla-
rungen ohne Konkretisierung auf der Handlungs-
ebene schaffen blinde Flecken. Deshalb lohnt sich
der Beizug von externen Expert*innen/Fachstellen,
welche Fallen und Stolpersteine kennen sowie
Widerstanden oder Alibiiibungen mit Fachlichkeit
entgegentreten konnen.

Ressourcen

Erst geniigend Ressourcen erméglichen

ein tragendes Spielfeld.

Sowohl im Aufbau als auch in der Verankerung der
Massnahmen braucht die Pravention von Macht-
missbrauch in Organisationen zeitliche und perso-
nelle Ressourcen. Gerade in Organisationen mit
wenig Ressourcen steigt — nicht nur punkto Pra-
vention — das Risiko von Grenzverletzungen und
Machtmissbrauch. Tatpersonen sind deshalb
gehauft in niederstrukturierten und ressourcen-
schwachen Organisationen anzutreffen. Fehlt es
an Ressourcen, trifft es die Organisationen gleich
doppelt: Die Pravention kann nur unzureichend
ausgerichtet werden, obwohl die Risiken steigen.
Die Wirksamkeit der Pravention steigt mit gut aus-
gebildetem Personal.

Permanenter Lernprozess

Organisationen miissen am Ball der Pravention
bleiben.

Eine 100-prozentige Sicherheit ist in keiner Orga-
nisation erreichbar. Es braucht gerade deshalb ein
wiederkehrendes Investieren und Wachhalten im
Alltag. Schutzmassnahmen mussen immer wieder
konkretisiert, evaluiert und weiterentwickelt wer-
den. Obwohl mittlerweile in vielen Organisationen
viel Expertise dazu besteht, ist die Pravention als
Fachgebiet eine vergleichsweise neue Disziplin.
Umso wichtiger ist das Selbstverstandnis der ler-
nenden Organisation — gerade auch fiir die Pra-
vention. Es empfiehlt sich, einen Zyklus von 3 bis 4
Jahre festzulegen, in dem der Schutzprozess eva-
luiert und weiterentwickelt wird.

Ausblick: Nachste Schritte

Der vorliegende Schutzprozess klammert Vorfal-
le unter begleiteten Menschen bewusst aus. Die-
se werden optimalerweise nachgelagert an den
Schutzprozess bearbeitet, und zwar aus folgen-
den Griinden:

Flihrungsverantwortung: Die Begleit- und Fiih-
rungspersonen — nicht die begleiteten Men-
schen - tragen die Verantwortung fiir die Quali-
tat der Organisation. Es empfiehlt sich deshalb,
in den ersten vier Schritten auf Verantwortungs-
trager*innen mit Vorbildfunktion zu fokussieren.
Von den Begleiteten kann nicht eingefordert wer-
den, was Begleitpersonen (noch) nicht verinner-
licht haben. Zudem: Pravention auf Ebene der
Begleiteten ist eine (sexual/pad-)agogische Ar-
beit, wahrend Pravention auf der Ebene der Ver-
antwortungstrager*innen eine organisationale
Aufgabe ist.

Fachliche Prazision und Klarheit: Eine zu friihe
Vermengung von Vorfallen unter begleiteten
Menschen mit Machtmissbrauch durch Begleit-
personen fiihrt zu fachlichen Ungenauigkeiten.
Den beiden Risikofeldern liegen unterschiedliche

Welche Erfolgsfaktoren
bezeichnen wir als unsere Starken

in der Organisation?

Ursachen, Dynamiken, Machtgefalle und Verant-
wortlichkeiten zugrunde. Zudem gerat bei einer
Vermengung beider Risikofelder der Machtmiss-
brauch durch Begleitpersonen oft aus dem Fo-
kus, da dieser unbequemer ist und weitaus mehr
Selbst- und Systemreflexion bedingt sowie sub-
tiler und versteckter ist und deshalb in der Haufig-
keit unterschatzt wird. Eine systematische Etap-
pierung fiihrt zudem zu weniger Uberforderung.
Es ist unrealistisch, alles auf einen Wurf in ausrei-
chender Qualitat zu denken.

Unterschiedliche Folgen und gesetzliche Grund-
lagen: Machtmissbrauch durch Autoritatsper-
sonen hinterlasst eine starke Traumatisierung. Je
grosser das Machtgefalle ist, desto ausgeprag-
ter ist auch das Ohnmachtsgefihl aufgrund von
fehlenden libergeordneten Korrekturinstanzen.
Zudem unterscheidet auch das Gesetz: So gibt es
kein Kinderstrafrecht, aber ein gesondertes Ju-
gendstrafrecht (Strafmiindigkeit ab 10 Jahren),
das sich vom Erwachsenenstrafrecht durch leich-
tere Strafen sowie Erziehungsmassnahmen aus-
drticklich unterscheidet.
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