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2. QUALITATSSICHERUNG

f. Risikoanalyse flir Sozialstationen

Mit dem Begriff ,Risikoanalyse” wird ein wiederkehrender Bildungsprozess zum institutionellen Schutz
vor sexuellem Missbrauch bezeichnet, an dem alle (haupt- und ehrenamtliche Mitarbeiter*innen,
Leitung, zu Pflegende, Angehorige, Kooperationspartner) beteiligt werden sollten, um strukturell und
nachhaltig Veranderungen in der Kultur vor Ort zu bewirken.

Zu unterscheiden sind drei Ebenen: strukturell, personell und situativ.

1. Strukturell: Arbeitsplatzanalyse

Fragestellung

Konkretisierung und
Lésungsansatze

Anderung/Erganzung

Wo gibt es besondere Abhangig-
keitsverhéltnisse?

Analyse ungleicher Beziehungen,
z.B.:

Chef*in — Pflegekraft

Anleiter*in — Praktikant*in
Pflegekraft — Anvertraute*r

Gibt es Gelegenheiten zu willkir-
licher Machtausiibung?

Mangelnde Transparenz gegen-
Uber Leitung

Inhaltliches Controlling wird durch
Moglichkeiten zur Vertuschung
verhindert: z.B. Arbeitsort auBer-
halb der Kontrolle von Leitung;
Pflegedokumentation

Welche besonders sensiblen Mo-
mente kdnnten ausgenutzt wer-
den?

Bedurfnisse der Anvertrauten nach
Liebesbeziehung mit Pflegekraft

Welche Regelungen haben wir fur
die Gestaltung von 1:1 Kontakten?

Uhrzeit; Ortlichkeit; Kleidung;
Protokoll; Anklopfen/Schellen beim
Betreten eines Raumes/Hauses, in
dem Anvertraute wohnen; Betreu-
ungssituationen, die Intimitat und
Nahe erfordern; Arbeiten auBer-
halb der Arbeitszeit

An welchen Orten wird dartber
transparent reflektiert?

Pflegedokumentation; Jahrliche
Wiedervorlage in Teamgespra-
chen, Mitarbeitergesprache
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Gibt es Gegebenheiten, die Miss-
brauch und Gewalt beglnstigen?

Abgeschlossene Raume: Wie habe
ich als Leitung ein sicheres Gefuhl,
dass der/die Mitarbeiter*in die
Situation nicht fur ihre BedUrfnisse
ausnutzt?

Einsehbarer Arbeitsplatz: Wie
Uberprufe ich, dass die Privatspha-
re des Anvertrauten nicht fUr eige-
ne Bedurfnisse ausgenutzt wird?
Fluchtmaoglichkeiten flr Betroffene:
Wie kénnen Anvertraute und Mit-
arbeiterinnen aus fur sie bedroh-
lichen Situationen herauskommen?
Beziehungen mit Machtgefélle
(»Asymmetrische Beziehungen®):
Wo und wie wird das Thema eines
potenziellen Machtmissbrauchs
angemessen thematisiert? Wie
kann ich (als Leitung) Hinweise auf
die Selbstliberschatzung eines*r
Mitarbeiter*in wahrnehmen? Wie
kénnen sich Mitarbeitende gegen
einen Machtmissbrauch von Lei-
tung wehren?

Machtinseln von Mitarbeitenden:
Wo gibt es Mitarbeitende mit
Alleinstellungsmerkmalen (un-
ersetzbar, Koryphéen, heimliche
Leitungen)? Wo kann sich ein
Mitarbeiter*in separieren? Wo kann
ein Team eigene Abwege gehen?

Wie sehen unsere Entscheidungs-
wege aus? Wo gibt es keine Trans-
parenz?

Wie sind unsere Definitionen von
Aufgaben, Kompetenzen und
Rollen von Leitungskraften und
Mitarbeitenden?

(z.B. Stellenbeschreibungen/
Aufgabenbeschreibungen, Ent-
scheidungsmatrix, Evaluationsge-
sprache)

Wer ist fir Beschwerden von zu
Pflegenden, Angehdrigen und Mit-
arbeitenden zustandig? Was pas-
siert mit einer Beschwerde?

AusschlieBlich Vorgesetzter oder
weitere Mdglichkeit?

Welchen Standardablauf gibt es im
Fall einer Beschwerde tats&chlich?
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Ist der Beschwerdeweg fur alle er-
sichtlich und transparent?

Was erhalten Angehorige, zu Pfle-
gende dazu zu Beginn der pflege?
Gibt es Hinweise auf der Home-
page?

Ist der Beschwerdeweg interkultu-
rell niedrigschwellig?

Stehen unabhangige Sprach- und
Kulturmittler zur Verfigung? Gibt
es die Moglichkeit von unabhangi-
ger Sprachassistenz fur Menschen
mit Sprachbehinderungen, autisti-
schen Stérungen oder intellektuel-
len Beeintrachtigungen?

2. Personell:
2.1. Verhaltensanalyse

Fragestellung

Konkretisierung und
Lésungsansatze

Anderung/Erganzung

Wie sieht unsere Kommunikations-
kultur im Team aus bzw. zwischen
Leitung und Team?

Angstfreies, freimutiges Reden
maoglich?

Wie ist unser Klima im Umgang
untereinander?

In welcher Form kdénnen wir Uber
Schwierigkeiten im Umgang mit zu
Pflegenden und Angehdrigen spre-
chen?

Wie werden Fehler bewertet und
bearbeitet?

Muss jemand moralische Verurtei-
lung oder Abmahnung riskieren,
wenn er/sie von Schwierigkeiten
berichtet?

Welche Unterstitzungsmaoglich-
keiten stehen fur lernende bzw.
unsichere Mitarbeiter*innen zur
Verflgung?

Wie reflektieren wir den Kontakt zu
den zu Pflegenden und Angehori-
gen unter dem Aspekt von einem
professionellen Nahe-Distanz-Ver-
héaltnis?

RegelmaBig Ampel zum professio-
nellen Nahe-Distanz-Verhalten
Kollegiale Beratung, Supervisions-
moglichkeiten beinhalten kontinu-
ierlich die Frage nach dem profes-
sionellen Nahe-Distanz-Verhéltnis
Ethische Fallbesprechung
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Welche Haltung haben wir bezlg-
lich der Trennung von professionel-
ler und privater Beziehung zu den
zu Pflegenden/Angehdrigen und zu
Mitarbeitenden?

Treffen Mitarbeitende zu Pflegende
und Angehdérige auBerhalb der
Arbeitszeit? Gibt es dazu Vorga-
ben, z.B. Berichtspflicht gegen-
Uber Vorgesetzen?

Werden private Gegenstande an
zu Pflegende und Angehdrige aus-
geliehen (oder umgekehrt)? Gibt es
dazu Vorgaben?

Welche verbindlichen Regelungen
gibt es zum Thema Geschenkan-
nahme und Geschenken gegenuber
zu Pflegenden und Angehdrigen?

Personliche Geschenke kdnnen
zur Manipulation missbraucht
werden: Dankbarkeit verhindert die
Widerstandskraft. Deswegen ist
eine Schutzvereinbarung Uber Ge-
schenkanladsse und die maximale
Hohe des Geschenkwertes sinn-
voll. Das gilt sowohl fur Geschenke
an zu Pflegende und Angehdrige
als auch hinsichtlich der Annahme
von Geschenken.

Wie viel Privatsphére steht den zu
Pflegenden und Angehdrigen zu?
Wie respektieren wir ihre Personlich-
keitsgrenzen?

Kann sich die zu pflegende Person
ohne Schaden weigern, die Pflege
durch bestimmte Pflegekraft zu er-
halten? Bestimmt die zu pflegende
Person das Mal3 bzw. Tempo des
Mitteilungsgrades gegenuber Mit-
arbeiterinnen?

In welcher Sprache, mit welcher
Haltung sprechen wir Uber die zu
pflegende Person/die Angehorigen,
Uber Mitarbeitende, Uber Leitung?

Erfahren abféllige Bemerkungen
wie z.B. Schlampe, Schleimer eine
Korrektur? Was ist unser Umgang
mit allen Formen von Anmache +
sexueller Belastigung am Arbeits-
platz?

Wie sichern wir die Qualitdtsstan-
dards im Umgang mit zu Pflegenden
/Angehdrigen?

Evaluationsbdgen zum Anvertrau-
tenkontakt

Wie ist es moglich, Uber intime*
Themen wie Sexualitat, persdnli-
che Einstellung, Werte miteinander
sprachfahig zu werden?

Gibt es Orte zur ethischen Ent-
scheidungsfindung; personliche
Werte und Berufsethos?
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Wie beteiligen wir die zu pflegende
Person/die Angehdrigen in der Qua-
litatsverbesserung unseres profes-
sionellen Kontaktes?

Kummerkasten, Anvertrautenbe-
fragung

2.2. Personalfiihrung

Fragestellung

Konkretisierung und
Lésungsansatze

Anderung/Erganzung

Welche Mitarbeitenden missen
das erweiterte Filhrungszeugnis
regelmaBig vorlegen?

Alle Mitarbeiter*innen mit Kontakt-
moglichkeiten zu Minderjéhrigen;
alle Mitarbeiter*innen in LEAs und
Gus, alle Mitarbeiter*innen in SGB
Xll-geforderten Einrichtungen

Wie wird den Mitarbeitenden der
Geist und der Hintergrund des Eh-
renkontrakts/der Ehrenerklarung
vermittelt?

Ansprechen im Bewerbungs-
verfahren; individuelle Einfihrung
durch Leitungskréafte in der Ein-
arbeitungsphase

Welche Mitarbeitenden bendtigen
Weiterbildungen/Fortbildungen
zum Thema sexuelle Gewalt?

Grundstandige Information Uber
sexuelle Gewalt an jede*n Mit-
arbeiter*in; Mitarbeiter*innen mit
Kontakt zu Anvertrauten benotigen
fachspezifische Information und
Fortbildung; RegelmaBige Be-
darfsabfrage und Weitergabe des
Bedarfs

Wie/wo wird die Haltung der Mit-
arbeitenden gegendber den die zu
Pflegenden/Angehdrigen themati-
siert?

Standardverfahren in der Einarbei-
tungsphase

Vertiefung in Dienstgesprachen,
Reflexionsorten, ethischen The-
menorten

Welche Orte sind eingerichtet,
damit Mitarbeitende Uber Schwie-
rigkeiten mit zu Pflegenden/Ange-
hdrigen sprechen kénnen?

Kollegiale Beratung, Mitarbeiter-
gesprach, Supervision, Fortbildun-
gen...

Welche Orte sind eingerichtet und
werden wahrgenommen bzw.
braucht es, damit Leitungskréfte in
schwierigen Situationen Unterstit-
zung erhalten?

Kollegiale Beratung, Mitarbeiter-
gesprach, Supervision, Fortbildun-
gen...
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