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Hinweise: Mit den Bezeichnungen ,Frauen” und ,Klientinnen* sind all jene Menschen gemeint,
die sich selbst als Frauen definieren. Das gilt selbstversténdlich auch fiir Trans-, Inter- oder
nicht-binare Personen.

Besonderer Dank gilt allen, die zum vorliegenden Leitfaden auf verschiedene Weisen beige-
tragen haben.
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EINFUHRUNG
UND TERMINOLOGIE

Dieser Leitfaden richtet sich an Beratungsstellen, die gewaltbetroffenen Frauen, die in der
Prostitution tatig sind oder waren, beim Ubergang und der Integration in eine neue, sichere
Arbeitsstelle bestmdgliche Unterstiitzung und Begleitung bieten mdchten. Um dieses Ziel
moglichst flaichendeckend zu erreichen, wurde das Projekt EVI gestartet.

EVI steht fiir “Empowerment of Victims of Gender-based Violence through Vocational Integration’, auf
Deutsch “Erméchtigung von Betroffenen geschlechtsspezifischer Gewalt durch berufliche Integration”.

Durch ein mdglichst breites Netz von Unternehmens- und Unterstiitzungspartnern, die ge-
meinsam mit Ihnen als Beratungsstelle den Klientinnen zur Seite stehen, soll eine erfolgreiche
Integration von Gewalt betroffenen Frauen im Kontext von Prostitution in den Arbeitsmarkt
ermoglicht werden. Die Beratung und Vorbereitung der Klientinnen in diesem Prozess ist dabei
ebenso erfolgsentscheidend, wie die enge Zusammenarbeit mit passenden Arbeitgebenden.

BETROFFENE / KLIENTIN: Betroffene von Gewalt und sexueller Ausbeutung im Kontext der
Prostitution, die eine berufliche Verdnderung bzw. Neuaufstellung der Lebensumstande an-
streben bzw. begonnen haben.

(NEUE) MITARBEITERIN: Eine Klientin, die ein Arbeitsverhaltnis bei einem Arbeitgebenden
eingehen wird bzw. eingegangen ist.

NETZWERK / EVI-NETZWERK: Akteur*innen aus der Wirtschaft sowie aus dffentlichen und
privaten sozialen Einrichtungen biindeln lokal die vorhandenen Ressourcen, um Versorgungs-
liicken fiir die Zielgruppe zu schlieRen. Unternehmen bzw. Arbeitgebende sind Schliisselpart-
ner dieser Netzwerke, denn nur sie kénnen den Frauen einen niedrigschwelligen Zugang in den
Arbeitsmarkt ermdglichen.

BERATUNGSSTELLE: Einrichtung in Tragerschaft von Kommunen, Kirchen, Verbanden oder
Vereinen, die Betroffene von sexueller Ausbeutung oder anderen Formen der Gewalt im Kon-
text der Prostitution betreut und begleitet.

(ARBEITGEBENDE) UNTERNEHMEN / ARBEITGEBENDE: Unternehmen und Arbeitgebende,
die interessiert sind, passende Klientinnen in ihrem Unternehmen einzustellen.



VORUBERLEGUNGEN:
WARUM EINE SCHULUNG
FUR ARBEITGEBENDE?

BESTMOGLICHE VORBEREITUNG ALLER BETEILIGTEN

Wie bei jeder Neueinstellung spielt nicht nur die Passgenauigkeit von geforderten Féhigkeiten
und mitgebrachten Kompetenzen eine Rolle, sondern auch ein verstandnisvolles Miteinander
von Arbeitgebenden und Mitarbeitenden auf personlicher und Team-Ebene. In Zusammen-
arbeit mit Betroffenen von sexueller Ausbeutung und anderen Formen der Gewalt im Kontext
der Prostitution kommt der bestmdglichen Vorbereitung und Begleitung aller Beteiligten
hierbei eine zentrale Schliisselrolle zu.

Mit Blick auf die Klientinnen im Integrationsprozess, liegt die Aufgabe der bestméglichen Vor-
bereitung und Begleitung, auf der Seite der Sozialarbeiter*innen der jeweils zustédndigen Be-
ratungsstelle. Hier kommen im Verlauf der Prozessbegleitung neben grundlegenden Themen
der Sozialberatung auch zunehmend arbeitsplatzspezifische Aspekte in der Beratung hinzu.
Unsere Erfahrung aus den letzten Jahren zeigt, dass es unter Umstédnden notwendig oder zu-
mindest sehr forderlich sein kann, nicht nur Betroffene, sondern auch Arbeitgebende auf die
kommende Zusammenarbeit vorzubereiten und im Integrationsprozess hierzu Beratung und
Begleitung anzubieten. Aufgrund der haufig komplexen Lebenssituationen der Klientinnen
nach dem Ausstieg aus der Prostitution bestehen spezielle Bediirfnisse sowie Herausforde-
rungen: Manche Klientinnen leiden auch Monate oder Jahre nach dem Ausstieg aus der Prosti-
tution noch unter Traumafolgestdrungen, was unter anderem Einfluss auf die Leistungs- und
Konzentrationsfahigkeit, die Beziehungsgestaltung am Arbeitsplatz oder die Emotionsregu-
lation nehmen kann. Sorgen um Wohnraum, Finanzen, Kinder, Familie und Gesundheit kénnen
sich fiir Betroffene zusatzlich herausfordernd auf die Arbeitsausfiihrung auswirken (vgl. auch
TOLERANT www.tolerantproject.eu). Gleichzeitig kann die Aussicht auf eine neue, sichere Ar-
beitsstelle, eine sinnstiftende Tatigkeit sowie die Zusammenarbeit in einem wertschatzenden
Team Motivation und Einsatzbereitschaft fordern. Insofern wird deutlich, dass ein gelingender
Integrationsprozess nicht nur auf der Passgenauigkeit von Stellenanforderung und Kompeten-
zen beruht, sondern zahlreiche weitere Faktoren den Integrationsprozess hemmen oder auch
fordern kdnnen.

Wir setzen daher gezielt auf Kooperationen mit Arbeitgebenden, die sich diesen Herausfor-
derungen gemeinsam mit Klientinnen und Berater*innen der zustandigen Beratungsstelle
stellen mochten, um Betroffenen einen méglichst niederschwelligen Einstieg in eine neue
Arbeit zu ermdglichen und gemeinsam eine gelingende Zusammenarbeit zu gestalten. Hier
ist die Bereitschaft aller am Prozess Beteiligten wichtig, von und miteinander zu lernen und
notwendigen Anpassungen vorzunehmen. Sowohl die neu zu integrierenden Mitarbeiterinnen
als auch die Ansprechpartner*innen bei den Arbeitgebenden und die Berater*innen der Be-
ratungsstelle haben hierbei eine Schlisselrolle. Im Unternehmen wird es Sinn ergeben, neben
der Unternehmensleitung auch Personalverantwortliche sowie die direkten Vorgesetzen der
neuen Mitarbeiterin einzubinden.


http://www.tolerantproject.eu

SCHULUNG ODER SENSIBILISIERUNG?

Mit Blick auf kiinftige Arbeitgebende und Teams ist deren traumainformierter Umgang mit
potentiellen neuen Mitarbeiterinnen das angestrebte Ziel. In manchen Fallen scheitert die er-
folgreiche Arbeitsintegration leider genau an dieser Stelle. Daher soll eine geeignete Sensi-
bilisierungsarbeit bzw. entsprechendes Schulungsmaterial dazu beitragen, Vorgesetzte sowie
Teams bestmdoglich auf ihren Beitrag zu einem gelingenden Integrationsprozess vorzubereiten.

Je nach Ausmals der Bedarfe, der Wiinsche der Klientinnen sowie des Informationsbedarfs und
der Lernbereitschaft seitens der Arbeitgebenden kénnen Informationen iiber Klientinnen
zugénglich gemacht werden oder nicht. Der Schutz der Klientinnen vor Retraumatisierung
oder Stigmatisierung, die Sicherstellung ihres Empowerments sowie ihrer Entscheidungsbe-
fugnisse haben dabei zu jeder Zeit hochste Prioritdt. Angestrebtes Ziel ist eine tragfdhige
Zusammenarbeit in Diskretion, Vertraulichkeit, Wertschatzung sowie Verbindlichkeit. Die Be-
achtung und strikte Einhaltung der ethischen Kriterien bei der gezielten Auswahl der Arbeit-
gebenden ist daher von zentraler Bedeutung.

Bei Bedarf kdnnen fiir Arbeitgebende vertiefte Inhalte und Informationen lber die Lebens-
welt und Herausforderungen sowie die Unterstiitzungsmoglichkeiten von Betroffenen bei
der Arbeitsintegration zur Verfiigung gestellt werden. Hier soll der Ansatz ,So viel wie n6-
tig und so wenig wie moglich” verfolgt werden: Es soll so viel Sensibilisierung, Vorbereitung
und Schulung stattfinden, wie fiir ein erfolgreiches Onboarding notwendig, gleichzeitig muss
Diskretion und Anti-Diskriminierung zu jedem Zeitpunkt gewahrleistet werden und so wenig
»Sonderbehandlung” wie moglich stattfinden. Da auf die sorgfaltige Auswahl von Arbeitge-
benden gesetzt wird, kann davon ausgegangen werden, dass bei allen Unternehmen bereits
eine hohe Motivation, Integritdt sowie Verpflichtung zur Diskretion vorherrscht. In den aller-
meisten Fallen kann daher davon ausgegangen werden, dass die Vorbereitung der Arbeitge-
benden weniger einer ,klassischen Schulung” entspricht, sondern einer partnerschaftlichen
Sensibilisierung und Annaherung gleicht. Es wird stark von der Organisationsstruktur des
arbeitgebenden Unternehmens abhdngen, wer auf welcher Unternehmensebene in diesen
Austausch miteinzubeziehen ist.

Die folgenden Inhalte bzw. Module kdnnen dabei bereits im Erstkontakt hilfreich sein und
Arbeitgebende in ihrer Entscheidungsfindung zu mehr Klarheit verhelfen. Wichtig ist die Ver-
standigung zwischen allen Beteiligten, dass eine grundlegende Lernbereitschaft, gutes Erwar-
tungsmanagement, Transparenz sowie Verbindlichkeit und Vertraulichkeit ebenso erfolgskri-
tisch sind, wie eine bestmdgliche Passgenauigkeit zwischen Klientinnen und Jobanforderungen.

Oberstes und gemeinsames Ziel sollte immer die Befédhigung und die erfolgreiche und nach-
haltige Integration der neuen Mitarbeiterinnen im neuen Arbeitsumfeld sein.



FRAGEN ZUR VORBEREITUNG UND BEGLEITUNG

Folgende Fragen kdnnen zur Vorbereitung seitens der Beratungsstelle fiir ausgewahlte Arbeit-
gebende wichtig sein. Sollte es bereits eine oder gar mehrere Klientinnen zur Vermittlung
geben, kénnen die Fragen sehr konkret und spezifisch geklart werden. Sollte noch keine Ver-
mittlung anstehen, kdnnen die Fragen einer grundséatzlichen Klarung zur gemeinsamen Ar-
beits- und Vorgehensweise dienen.

Erstkontakt und Vorbereitungsphase

Wie kann das Grundanliegen einer Kooperation zur Arbeitsintegration den Arbeitgeben-
den am besten vermittelt werden? (- viele Unternehmen bendtigen Starthilfe beim Ver-
standnis, warum es liberhaupt eine Zusammenarbeit fiir die Zielgruppe benétigt)

Liegen Kenntnisse zur Integration von Zielgruppen mit besonderen Bedarfen vor?

Welche Kenntnisse und Kompetenzen, aber auch Bedenken oder Angste bestehen arbeit-
geberseitig mit Blick auf traumainformierten Umgang mit Mitarbeitenden? Welcher In-
formations- und/oder Schulungsbedarf besteht arbeitgeberseitig hierzu und wie soll die-
sem begegnet werden?

Welche moglichen Arbeitsplatze im arbeitgebenden Unternehmen bieten sich an? (inkl.
Analyse der Vorteile und Risiken)

Wie soll der Bewerbungs-, Auswahl- und Onboarding-Prozess der zukiinftigen Mitarbeite-
rinnen konkret gemeinsam gestaltet werden? Wer hat welche Erwartungen?

Welche formellen Schritte folgen einer etwaigen Kooperationszusage durch Arbeitge-
bende (z. B. Hinweis auf die Aufnahme in die Arbeitgebenden-Datenbank der jeweiligen
Beratungsstelle)?

Onboarding-Phase

Welche Details gilt es mit Blick auf das Onboarding zu klaren? (Hier kann das Erstellen
einer spezifischen Checkliste fiir alle Beteiligten sinnvoll sein)

Welche konkreten Bedarfe, Hiirden und Herausforderungen bestehen auf Klientinnen-Sei-
te und sollten diese dem arbeitgebenden Unternehmen ganz oder teilweise bekannt ge-
macht werden?

Welche Krisensituationen und Umgang mit diesen sollten besprochen werden? Wie kdn-
nen Krisen, die sich anbahnen, friihzeitig erkannt werden?

Wie soll die On-the-Job-Prozessbegleitung seitens der Beratungsstelle aussehen - mit
Blick auf Klientinnen sowie Arbeitgebende?

Wann / wie soll eine gemeinsame Evaluierung stattfinden?

On-the-Job-Phase (bei Bedarf und Wunsch)
Wie wird die bisherige Zusammenarbeit erlebt? Wo besteht Anpassungsbedarf?
Welche gesammelten Erfahrungswerte kénnen gezogen werden?

Was braucht es noch fiir eine gute weitere Zusammenarbeit?

Speziell im Fall einer ersten Zusammenarbeit wird es wichtig sein, diese Evaluierung
durchzufiihren

Je nach Bedarf und Wunsch kann mit Arbeitgebenden vereinbart werden, dass regelmaRige



Auswertungsgesprache stattfinden, welche dem Lernprozess aller Beteiligten dienen und den
Weg fiir den weiteren Prozess definieren. Je nach Wunsch der Klientin kdnnen Gesprache mit
oder ohne Sozialarbeiter*in stattfinden.

Nach einem Zeitraum von vier bis sechs Wochen nach dem Onboarding sollte ein Austausch-
gesprach stattfinden. Dies soll allen Beteiligten im jeweiligen Prozess dienen sowie auch dem
Netzwerk insgesamt zur Verbesserung von Kommunikation, Inhalten und Prozessen verhelfen.
Hierzu kann der Evaluationsbogen im Anhang verwendet werden.

Im Folgenden werden nun konkrete Inhalte zur Sensibilisierung und Schulung fiir Arbeitgeben-
de vorgestellt, welche der Vorbereitung und Begleitung dienen kénnen.

MODULE ZUR
SENSIBILISIERUNG
UND ZUR SCHULUNG

Personen- und Datenschutz haben zu jedem Zeitpunkt einer potenziellen Kontaktaufnahme
zwischen Beratungsstelle, Betroffenen und Arbeitgebenden héchste Prioritat. Sicherheit fiir
die Klientinnen sowie Diskretion und Verschwiegenheit in der Kommunikation miissen zu je-
dem Zeitpunkt gewahrleistet sein.

In der konkreten Interaktion mit Arbeitgebenden stellt eine Reviktimisierung und Diskriminie-
rung die hochste Gefahr fiir die Klientinnen dar. Die Bereitschaft zu einem professionellen und
traumasensiblen Umgang seitens der Mitarbeitenden der Beratungsstelle sowie der Arbeit-
gebenden ist daher Grundvoraussetzung fiir jede Form der Zusammenarbeit.

Die folgenden Inhalte und Module kénnen fiir Sensibilisierungs- und Schulungsgesprache mit
Arbeitgebenden verwendet werden. Sie erheben keinen Anspruch auf Vollstandigkeit und las-
sen sich beliebig anpassen, erganzen und kombinieren. Das Hauptanliegen einer Sensibilisie-
rung bzw. Schulung von Arbeitgebenden ist der traumainformierte Umgang mit Betroffenen
im jeweiligen Arbeitskontext.

Weitere Ziele von Sensibilisierung und Schulung sind aufserdem:

Arbeitgebende verstehen die aktuelle Lebenswelt der neuen Mitarbeiterin und schaffen
ein Arbeitsumfeld, in welchem sich die Mitarbeiterin wohl bzw. sicher fiihlen kann.

Arbeitgebende verpflichten sich zu einem diskreten Prozess, in dessen Zentrum die erfolg-
reiche und nachhaltige Arbeitsintegration der neuen Mitarbeiterin steht.

Arbeitgebende, Klientinnen sowie Sozialarbeiter*innen haben ein gemeinsames Ver-
standnis Uber den Bewerbungs-, Auswahl- und Onboardingprozess sowie die Beratung/
Begleitung “on the job”.

Vorgesetzte bzw. Ansprechpartner*innen im Unternehmen haben Kompetenzen zu not-
wendigen MaBnahmen im Krisenfall (z. B. Methoden zur Reorientierung, Notfallnummer).

Arbeitgebende sind zu Evaluierungsgesprachen und gemeinsamen Lernprozessen bereit.

Auf Wunsch der Klientinnen: Arbeitgebende kennen konkrete Hiirden oder personliche
Anliegen von Klientinnen (z. B. konkrete ,Trigger” [Ausldser], die es zu vermeiden gilt,
siehe Modul 2).



Wir gehen davon aus, dass diese Ziele am besten im personlichen Austausch und im Dialog
mit den jeweiligen Arbeitgebenden erreicht werden. Im Folgenden werden daher vor allem
Check- und Fragelisten vorgeschlagen, die zur Gesprachsvorbereitung bzw. -fiihrung verwen-
det werden kdnnen.

Im Einzelfall und bei Bedarf kdnnen einzelne Themen vertieft oder auch zu weiterfiihrenden
Trainings entwickelt werden. Dies soll jedoch nie zu Lasten von Diskretion, Vertraulichkeit und
Anti-Diskriminierung der Betroffenen gehen. Ein sensibles Abwégen von Bedarfen seitens Kli-
entinnen sowie Arbeitgebenden ist daher unerlasslich.

Die Auswahl der Inhalte fiir die folgenden Gesprachs-Module griindet sich sowohl in unseren
Alltagserfahrungen in der Arbeit mit Betroffenen sowie vorangehenden EU-Projekten zur Ar-
beitsintegration von Betroffenen von Menschenhandel zur sexuellen Ausbeutung (vgl. GIPST
https://gipst.eu und TOLERANT www.tolerantproject.eu).


https://gipst.eu
http:// www.tolerantproject.eu)

MODUL 1:

SENSIBILISIERUNG
FUR DIE LEBENSWELT
DER KLIENTINNEN

Die folgenden Inhalte zur Lebenswelt der Klientinnen kdnnen bei konkretem Bedarf, bei Nach-
oder Riickfragen der Arbeitgebenden oder zur besseren Beschreibung der Lebenssituation der
Klientin vertieft werden. In groben Ziigen kénnen auch schon Informationen in Erstgesprachen
gegeben werden, sodass bei konkretem Bedarf nur noch klientinnenspezifische Themen aus-

fuhrlicher besprochen werden.

POTENTIELLE HERAUSFORDERUNGEN BEI
DER BERUFLICHEN NEUORIENTIERUNG

LIMITIERTE PHYSISCHE
SPRACH- UND
KENNTNISSE PSYCHISCHE
W BELASTUNGEN

Vs

FEHLENDE
< JOBREFEREN-
ZEN / NICHT
VERSORGUNG ANERKANNTE
VON ANGE- AUSBILDUNG
HORIGEN IM
HEIMATLAND

EXISTENZ-
ANGSTE

STIGMATI-7

SIERUNG

Um die Zielgruppe in ihrer Komplexitat und Vielfalt besser darstellen zu kdnnen und eine wei-
tere Stigmatisierung zu vermeiden, kann anhand der nachfolgenden, skizzierten Beispiele das
Spektrum dargestellt werden, sodass Arbeitgebende eine Vorstellung davon erhalten, was sie
erwarten kann. Gleichzeitig sollten die Klientinnen aber auch vor den Auswirkungen der Vor-
urteile im Zusammenhang mit ihren Vorerfahrungen geschiitzt werden.

Je nach Lebenssituation kann der Unterstiitzungs- und Begleitbedarf fiir Klientinnen dabei
unterschiedlich ausfallen:

Am einfachsten gestaltet sich die Arbeitsintegration mit einer Klientin, die mit Unterstiitzung
der Beratungsstelle eine neue Zukunftsperspektive fiir sich entdeckt und diese dann auch er-
greift. Sie ist sehr selbststdndig und braucht wenig Unterstiitzung von aulBen. Nachdem die
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nachsten Schritte mit ihr besprochen und geplant wurden, geht sie diese selbsténdig an und
ist sehr motiviert und zuverlassig.

Herausfordernder gestaltet sich der Prozess bei einer Klientin, die den starken Wunsch hat,
aus der Prostitution auszusteigen, aber gleichzeitig hohen finanziellen Druck und potenzielle
Abwertung verspiirt. Sie hat das Vertrauen in ihre eigenen Féhigkeiten abseits der Prostitu-
tion verloren. Sie sieht keine anderen Maglichkeiten und die hohen Hiirden auf dem Arbeits-
markt machen es ihr schwer, sich neu zu orientieren. Die Klientin bendtigt mehrere Anlaufe,
um den Schritt aus der Prostitution und hinein in neue Arbeitsverhaltnisse zu schaffen. Sie
braucht viel Unterstiitzung und enge Begleitung durch die Sozialarbeiter*innen und verhalt
sich sprunghaft. Dennoch hat sie gute Grundvoraussetzungen, z.B. hat sie bereits eine eige-
ne Wohnung oder ein Bankkonto, sie beherrscht die Sprache gut und hat bereits Kontakte
auRerhalb des Milieus.

Besonders schwierig wird es fiir eine Klientin, die gerne aussteigen wiirde, aber nirgendwo
offiziell gemeldet ist. Das bedeutet, dass sie keinen oder zumindest keinen unmittelbaren
Anspruch auf Sozialleistungen hat, die sie zur Uberbriickung benétigen wiirde. Sie hat keine
eigene Wohnung und kein eigenes Bankkonto. Auerdem spricht sie kein oder kaum Deutsch
und hat aufgrund ihres Traumas ausgepréagte psychische Probleme. Dies kénnte zu Einschran-
kungen oder Schwierigkeiten bei der Organisation ihres eigenen Alltags fiihren. Sie ist sehr
orientierungs- und planlos und braucht dringend Geld. Die Klientin braucht eine intensive Be-
treuung und Stabilisierung und am Anfang waren nur wenige Stunden Arbeit fiir sie maglich.

In der Begleitung der Klientinnen ldsst sich immer wieder das Spannungsfeld zwischen dem
Bediirfnis nach Sicherheit und Unterstiitzung und dem gleichzeitigen Verlangen nach Eigen-
stéandigkeit und Unabhéngigkeit beobachten. Es ist eine Gratwanderung, das richtige Mal8 an
Unterstiitzung zu finden, ohne die Selbstandigkeit zu gefédhrden. Man sollte den Klientinnen
nicht zu viel zumuten und sie dadurch tberfordern. Diese teils ambivalenten Signale kénnen
herausfordernd sein im Umgang mit der Person, doch das Wissen iiber das Spannungsfeld, in
dem sich die Menschen befinden, kann der Schliissel zu einem gelingenden Austausch und
guter Zusammenarbeit sein. Zum Beispiel konnte auf eine patzige Antwort eine geduldige Re-

aktion auf Augenhdhe hilfreich sein, bei der es nicht zum Gesichtsverlust der Klientin kommt.

HAUFIGE HURDEN AUF DEM WEG ZUR
BERUFLICHEN NEUORIENTIERUNG

Aufgrund der oft komplexen Lebenssituationen der Klientinnen beim Ausstieg aus der Prosti-
tution gibt es besondere personliche Bediirfnisse und Herausforderungen. Diese kdnnen sich
auch auf den beruflichen Bereich auswirken. Um die Lebenssituationen greifbarer und ver-
standlicher zu machen, kénnen die spezifischen Herausforderungen in den verschiedenen Le-
bensbereichen beispielhaft skizziert werden.

Viele Klientinnen leben im Milieu abseits der Gesellschaft. Das kann bedeuten, dass sie
weder offiziell angemeldet sind, eine eigene Wohnung oder soziale Kontakte (aufSerhalb
des Milieus) haben, noch Zugang zum Hilfe- und Gesundheitssystem erhalten. Damit sind
einige der grundlegendsten Bediirfnisse nur sehr unzureichend gedeckt, was eine duSerst
unsichere und instabile Lebenslage darstellt.

Ihnen wird mit vielen Vorurteilen begegnet, wodurch sie Stigmatisierung und Diskredi-
tierung ausgesetzt sind. Sie leben haufig in einem Spannungsfeld: Einerseits ist Prosti-
tution im deutschsprachigen Raum als Beruf anerkannt, andererseits ist die Tatigkeit des
Prostituierens stark stigmatisiert.
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Die Klientin kann von zu Hause aus unter finanziellem Druck stehen. Mégliche Griinde da-
fiir kdnnten Schulden sein oder die alleinige finanzielle Versorgung ihrer Kinder und haufig
auch von Familienangehdrigen im Heimatland.

LEBENSWELT E

Bei Klientinnen mit Kind spielt das Thema Kinder/Muttersein eine groRe Rolle. Oft leben
die Kinder im Heimatland und werden von den GroReltern aufgezogen. Die Klientinnen op-
fernsich fiir ihre Kinder auf und stellen die finanzielle Versorgung sicher, kénnen aber auf-
grund der Trennung keine enge Beziehung zu ihnen aufbauen und fiihren. Dies fiihrt oft zu
Scham-und Schuldgefiihlen. Die Familie ist, je nach Kultur der Klientinnen, das wichtigste.
Die Tatsache, dass sie sich nicht vor Ort um ihr Kind kiimmern kdénnen, beschamt sie sehr
und sie legen sich somit eine zusatzliche Last auf. Wenn die Kinder beiihnen leben, kdnnen
die Klientinnen je nach Alter der Kinder keine Vollzeitstelle annehmen.

Klientinnen der Zielgruppe haben haufig mit Isolation zu kimpfen. Sie erleben den Verlust
von familidren und sozialen Kontakten. Zudem fiihren einige von ihnen ein Doppelleben,
da sie vor ihrer Familie nicht preisgeben konnen, wo und in welchem Bereich sie arbeiten.
Sie fiirchten einen VerstoR durch die Familie oder Kontaktverbot zu ihren Kindern.

Sie kdnnen vermehrt Probleme mit Behdérden und der Justiz haben, da sie die Gesetze und
Vorschriften nicht kennen oder aufgrund von Beziehungs- oder Finanzkrisen in Schwierig-
keiten geraten sind (- Schuldenspirale).

Oft kénnen die Klientinnen die hiesige Sprache nur sehr wenig oder gar nicht. Diese
Sprachschwierigkeiten sind ein groRes Hindernis beim selbstédndigen Meistern des All-
tags und beim Finden eines Jobs auRerhalb des Niedriglohnsektors.

Wie auch schon das TOLERANT-Projekt? festgestellt hat, stellen fehlende Schulabschliis-
se, Berufserfahrung oder Referenzschreiben zur Bescheinigung der Berufserfahrung fiir
viele Klientinnen auf der Suche nach einem Arbeitsplatz ein grofRes Hindernis dar. Haufig
spielt Scham iiber die Arbeit als Prostituierte eine grofe Rolle, sodass Klientinnen nicht
preisgeben wollen, womit sie bisher ihr Geld verdient haben. Das Erlernen einer selbst-
bewussten Sprachfihigkeit iiber ihren beruflichen Werdegang, um in Bewerbungs-
gesprachen oder im Kontakt mit zukiinftigen Arbeitskolleg*innen souverédn reagieren
zu kdnnen, ist ein notwendiger Schritt.

Die Nicht-Anerkennung von Qualifikationen kann zu Arbeitslosigkeit oder Unterbeschafti-
gung und somit zu einer Marginalisierung fiihren. Aufgrund dessen und durch Stigmatisie-
rung und fehlende Sprachkenntnisse stehen den Klientinnen in der Regel nur wenige Ar-
beitsbereiche zur Verfiigung, die meistens dem Niedriglohnsektor zuzuordnen sind, wie z. B.
Reinigungs-, Hauswirtschafts-, Kiichen- oder Hoteldienste (vgl. TOLERANT-Guide, Kapitel 42).

Es kann auch kulturelle Unterschiede geben, die zu Schwierigkeiten im Alltag oder bei
der beruflichen Neuorientierung fiihren: Je nach Kultur bestehen méglicherweise unter-
schiedliche Ansichten tber Piinktlichkeit, Effektivitat und Sauberkeitsvorschriften oder
es herrschen ggfs. unterschiedliche Rollenbilder und Verstandnisse zum Arbeiten in (flach)
hierarchischen Strukturen.

Die Zielgruppe ist sich ihrer Rechte und Pflichten sehr oft nicht bewusst, daher bedarf es
bei der beruflichen Integration einer Aufklarung iiber die Rechte und Pflichten am Ar-
beitsplatz (vgl. TOLERANT-Guide, Kapitel 42).

Aufgrund des Erlebens geschlechtsspezifischer Gewalt im Kontext der Prostitution oder
bereits im Vorfeld, ist fiir die Zielgruppe auch eine Aufklarung liber die Gleichberechti-
gung von Mann und Frau durchaus sinnvoll. Dies kann Betroffenen dabei helfen, sich an-
schlieBend in bestimmten Situationen besser zur Wehr setzen zu kdnnen oder inkorrektes
Verhalten seitens des anderen Geschlechts direkt, oder im Arbeitskontext z. B. bei Vorge-

twww.tolerantproject.eu
2 https://www.tolerantproject.eu/wp-content/uploads/2021/04/tolerant-guide-DE.pdf#page=29
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setzten, anzusprechen - oder einen Vorfall gar zur Anzeige zu bringen. Auch hier kénnen
kulturell gepréagte Normen und Rollenbilder eine grofRe Rolle spielen. Umso wichtiger sind
Aufklarung und bewusstes Reflektieren zur Starkung der Handlungsfahigkeit im aktuellen
Umfeld und Alltag.

Das Verhéltnis zu Zeit und Geld kann stark von der Vergangenheit geprégt sein: Die Klien-
tinnen sind meist an einen anderen Tag-Nacht-Rhythmus gewohnt und an die direkte Aus-
zahlung von ihrem Lohn (,von der Hand in den Mund”). Durch den erwéhnten finanziellen
Druck kénnten hier erste kleinere Stellschrauben angesetzt werden, um den Schritt in ein
neues Arbeitsverhaltnis zu verbessern: Dabei konnten wochentliche, oder halbmonatliche
Lohnauszahlungen beispielsweise hilfreich sein. Gleichzeitig kdnnte eine langsam steigen-
de Arbeitszeit zur Umgewdhnung einen hilfreichen Einstieg darstellen.

Personen dieser Zielgruppe wurden in der Prostitution womdglich ausgenutzt, be-
nutzt oder ausgebeutet. Sie wurden vielleicht lber lange Zeit nicht als Mensch
wahrgenommen oder es hat sich bisher niemand fiir sie interessiert. Sie waren viel-
leicht nicht selbstbestimmt und ihre Grenzen wurden missachtet. In Folge ge-
raten sie haufig in Abhdngigkeiten und kdonnen spater selbststéndig keine ande-
ren Perspektiven fiir ihr Leben mehr sehen (vgl. GIPST).

Ihre gesamte Lebenssituation, mdgliches Gewalterleben in ihrer Vergangenheit oder al-
lein die Tatigkeit der Prostitution an sich kdnnen zu hohen psychischen Belastungen, bis
hin zu Erkrankungen und Traumata fiihren. Angesichts Grenziiberschreitungen, Zwang
oder sexueller Ausbeutung gehoren psychische und kérperliche Erkrankungen sowie ein
gestortes Verhaltnis zum eigenen Kdrper zu wahrscheinlichen Folgen. Das bedeutet auch,
dass sich bei psychisch Erkrankten bzw. traumatisierten Menschen durchaus Auswirkun-
gen ihrer Krankheit in ihrem (Arbeits-)Alltag und im Umgang mit anderen Menschen be-
merkbar machen kénnen. Folglich kdnnten eine Umstellungs- oder Eingewdhnungsphase
bzw. spezielle Absprachen notwendig sein. Im anschlieBenden Modul 2 gibt es eine Ver-
tiefung zur Aufklarung und Sensibilisierung tiber Traumatisierung. Im Anhang finden sich
sowohl Beispiele zu gelungener Integration am Arbeitsplatz als auch zum Umgang mit Kri-
sensituationen und Schwierigkeiten.

FAZIT

Klientinnen kdnnen sich in einem Spannungsfeld zwischen Sicherheit, Unterstiitzung,
Eigenstandigkeit und Unabhéngigkeit befinden. Durch das Wissen iiber dieses Span-
nungsfeld kann man ambivalente Signale besser einordnen und so eine Grundlage fiir
einen gelingenden Austausch und eine gute Zusammenarbeit schaffen.

Auf dem Weg in den Arbeitsalltag entstehen fiir die Klientinnen viele mdgliche Hiir-
den, die diesen erschweren und daher einen sensiblen Umgang mit ihnen erfordern.

Grundsatzlich ist es wichtig, die Klientinnen {iber ihre Rechte und Pflichten am Ar-
beitsplatz sowie liber die Gleichberechtigung der Geschlechter aufzuklaren. Ebenso
ist es notwendig, auf individuelle Bediirfnisse im Zusammenhang von psychischen und
physischen Erkrankungen zu achten.
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MODUL e:

SENSIBILISIERUNG FUR

.7Z . | TRAUMAFOLGESTORUNGEN
UND IHRE MOGLICHEN
AUSWIRKUNGEN AUF DAS
ERLEBEN UND VERHALTEN
AM ARBEITSPLATZ

Wie in Modul 1 erldutert, geht die Tatigkeit der Prostitution hdufig mit physischer und psy-
chischer Gewalt einher. Dies betrifft nicht nur Betroffene von Menschenhandel zur sexuel-
len Ausbeutung, sondern auch Personen in der Prostitution, die selbst angeben, die Tatigkeit
freiwillig und selbstbestimmt gewahlt zu haben. Studien berichten von haufigen kérperlich
gewalttitigen Ubergriffen, Vergewaltigungen und verbalen Erniedrigungen und vom Wunsch
der Betroffenen, die Prostitution zu verlassen. Ebenso kommt es vor, dass Betroffene Sympto-
me posttraumatischer Belastungsstérungen (z. B. Wiedererleben und Flashbacks in Form von
ungewollt auftretenden Erinnerungen, Albtrdume und Schlafstdrungen, Vermeidungsverhal-
ten gegeniiber angstauslosenden Situationen, kérperliche Ubererregung und damit einher-
gehend Unruhe, Konzentrationsprobleme, Schreckhaftigkeit, Reizbarkeit, Verdnderung der
Emotions- und Impulskontrolle, depressive Verstimmungen, Veranderung der Personlichkeit
und Wahrnehmung, verdndertes Beziehungsverhalten, Dissoziation) aufweisen sowie ein
deutlich erhohtes Risiko tragen, (erneut) Gewaltopfer zu werden (Farley et al., 2003; DeGPT
2022; Potterat et al., 2004).

Nicht alle Menschen in der Prostitution erleben alle Formen physischer und psychischer Ge-
walt oder sind Betroffene von Menschenhandel und Ausbeutung. Studien sowie die Praxis-
erfahrungen der hier beteiligten Feldexpert*innen legen jedoch nahe, dass keinerlei Gewalt-
erfahrungen wéhrend der Ausiibung von Prostitution die Ausnahme bleibt und daher damit
gerechnet werden muss, dass die im Rahmen des EVI-Projekts vermittelten Klientinnen zur
Gruppe der Gewaltbetroffenen gehdren.

In diesem Zusammenhang stellt sich hdufig die Frage: Warum steigen Betroffene nicht viel
friiher aus der Prostitution aus und suchen sich eine andere Tatigkeit? Die Antwort hierauf
leitet sich aus den Faktoren ab, die Menschen liberhaupt erst in die Prostitution fiihren und
dort halten. Betrachtet man die komplexe Lebenswelt von Menschen in der Prostitution, wird
schnell deutlich, dass vor allem die finanziellen Existenzangste (haufig auch in Verbindung
mit der Versorgung der Familie im Herkunftsland) sowie die zahlreichen Hiirden im Ausstieg
(vergl. Modul 1) diesen haufig unmaglich erscheinen lassen. Unsere Erfahrung zeigt, dass ein
Ausstieg aus der Prostitution hdufig erst dann in Erwdagung gezogen wird, wenn die korper-
liche und/oder psychische Belastung der Betroffenen ein schier unertragliches Ausmal® er-
reicht hat und die Vorstellung, langer in der Prostitution zu verbleiben, noch beédngstigender
erscheint, als die antizipierten Unsicherheiten des Ausstiegs.

Unter Umsténden kann bei einer Klientin die physische und/oder psychische Belastung so
hoch sein, dass ein unmittelbarer Wechsel in ein neues Arbeitsumfeld nicht realisierbar ist
und zunachst eine langere Stabilisierungsphase vonnéten ist. Andere Klientinnen schaffen
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einen Arbeitswechsel trotz traumatischer Erfahrungen eigensténdig oder zumindest mit so-
zialpsychologischer Unterstiitzung durch ein entsprechendes Netzwerk. Im Rahmen unseres
EVI-Projekts liegt das Augenmerk hauptsachlich auf Klientinnen, welche eine psychosoziale
Stabilitat aufweisen, bei der von einer erfolgreichen, beruflichen Integration durch die Be-
gleitung eines unterstiitzenden Netzwerkes (z. B. Vorhandensein einer Beratungsstelle, aus-
reichende Integration im Gesundheits- und Sozialwesen, korperliche wie psychische Grund-
stabilitat, geklarte Wohnsituation) ausgegangen werden kann.

Fallbeispiele aus dem Arbeitsalltag finden sich im Anhang. In der Zusammenarbeit mit
Arbeitgebenden wird empfohlen, spezifische Fallbeispiele, die mit der Lebenswelt der kon-
kreten Klientin vergleichbar sind, anzufiihren und damit zu verdeutlichen, wie die Klientin am

Arbeitsplatz bestmaglich unterstiitzt werden kann.

WICHTIGE UNTERSCHEIDUNG: STRESS-
ERLEBEN UND TRAUMAFOLGESTORUNG

An dieser Stelle sei erwdhnt, dass der Begriff ,Trauma” inzwischen in der Alltagssprache Einzug
erhalten hat und haufig in falschem Mafe inflationar verwendet wird. In der Sensibilisierung
von potenziellen Arbeitgebenden ist es daher wichtig, deutlich zu machen, dass sicherlich vie-
le Mitarbeitende schwere Lebenserfahrungen gemacht haben und in bestimmten Situationen
Stressreaktionen aufweisen konnen. Im Gegensatz zu Stresserleben, welches sich haufig eher
kurzfristig ausdriickt und Reaktionen ausldst, die am Arbeitsplatz entweder hingenommen
oder gemeinsam im Team geklart werden (z. B. Gereiztheit, kurzfristiger Riickzug, punktuelle,
verbale Entgleisungen), kénnen sich Symptome und Reaktionen im Rahmen einer Traumafol-
gestorung (z. B. Posttraumatische Belastungsstorung) aufgrund veranderter Gehirnstrukturen
und willentlich kaum/nicht steuerbarer Angstreaktionen lber einen langeren Zeitraum und
in gesellschaftlich nicht akzeptiertem Ausmall am Arbeitsplatz duf3ern (z. B. Panikattacken,
korperliches Verteidigen bei emotionaler Uberforderung).

Wichtig ist hierbei anzuerkennen, dass die Betroffenen selbst haufig unter diesen Reakti-
onen leiden und diese nicht unmittelbar willentlich steuern kdnnen. Der Unterschied zwi-
schen einer ,Stressreaktion” und einer diagnostizierten Traumafolgestorung ist erheblich und
muss im Umgang mit Betroffenen unbedingt beachtet werden, da sonst die Gefahr besteht,
Betroffene einfach als ,unfahige, schwierige, unwillige Person” abzustempeln und somit die
Stigmatisierung zu verschlimmern.

Die Deutsche Gesellschaft fiir Psychotraumatologie (DeGPT) schreibt hierzu:

.Der Begriff Trauma (griechisch: Wunde) lasst sich bildhaft als eine ,seelische Verletzung® ver-
stehen, zu der es bei einer Uberforderung der psychischen Schutzmechanismen durch ein trau-
matisierendes Erlebnis kommen kann. Als traumatisierend werden im Allgemeinen Ereignisse
wie schwere Unfélle, Erkrankungen und Naturkatastrophen, aber auch Erfahrungen erheblicher
psychischer, korperlicher und sexueller Gewalt sowie schwere Verlust- und Vernachlassigungs-
erfahrungen bezeichnet.

Umgangssprachlich wird der Begriff Trauma héufig in Bezug auf verschiedenste als leidvoll
erlebte Vorkommnisse verwendet, um zu kennzeichnen, dass es sich dabei um eine besondere
Belastung fiir den Betroffenen gehandelt hat. In den medizinischen Klassifikationssystemen
(ICD-10 und DSM-1V), die mafSgeblich sind fiir die fachgerechte Beurteilung psychischer Be-
schwerden, ist der Begriff jedoch wesentlich enger definiert und schliefst allein Ereignisse
mit ein, die
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objektiv ,mit aufsergewéhnlicher Bedrohung oder katastrophenartigem Ausmafs* (ICD-10)
einhergehen oder ,dem tatsédchlichen oder drohenden Tod, tatsichliche oder drohende
ernsthafte Korperverletzung oder eine Bedrohung der kérperlichen Unversehrtheit von
einem selbst oder Anderen’ (DSM-IV) einschliefst, sowie

subjektiv ,bei fast jedem eine tiefe Verzweiflung hervorrufen wiirde’ (ICD-10) beziehungs-
weise mit ,starker Angst, Hilflosigkeit oder Grauen® erlebt wurde.

Als traumatisch erlebte Ereignisse kinnen bei fast jedem Menschen eine tiefe seelische Erschiit-
terung mit der Folge einer Uberforderung des angeborenen biologischen Stresssystems verursa-
chen. Somit wirkt sich ein Trauma nicht nur seelisch, sondern auch kérperlich aus. Die Uberflu-
tung des Gehirns im Rahmen einer iiberwaltigenden Stressreaktion behindert die angemessene
Verarbeitung des Erlebten mit der Folge, dass der Betroffene die gemachte Erfahrung nicht wie
gewohnt in seinen Erlebnisschatz integrieren und dann wieder Abstand davon gewinnen kann.
Dieser Umstand kann dazu fiihren, dass der Organismus auf einem erhéhten Stressniveau ver-
harrt und charakteristische Folgebeschwerden entwickelt. (...)

Wie gut ein Trauma verkraftet und verarbeitet werden kann, hdngt von vielen Faktoren ab. Hier
spielen die individuelle Lebensgeschichte sowie das persénliche Befinden zum Zeitpunkt des
traumatischen Geschehens ebenso eine Rolle wie bestehende Umgebungsfaktoren, Risiko- und
Schutzfaktoren, aber auch die Schwere und Dauer der Traumatisierung. Gliicklicherweise legen
sich bei den meisten Menschen die posttraumatischen Beschwerden nach einer Weile von allei-
ne. Die eigenen Selbstheilungskrifte lassen die sogenannte akute Belastungsreaktion (ABR) ab-
klingen und der Betroffene kann das Erlebte zuriicklassen, ohne dass es ihn in seinem weiteren
Leben bedeutend beeintrachtigt. Wirken jedoch mehrere belastende Faktoren zusammen, kon-
nen die posttraumatischen Symptome fortbestehen, obwohl das traumatische Ereignis bereits
Wochen oder Monate, zum Teil auch Jahre zuriickliegt. Bei diesen Personen spricht man dann
von einer Traumafolgestdrung.” (DeGPT, 2022)

Nicht alle Personen in der Prostitution entwickeln Traumafolgestérungen. Auch entwickeln
grundsitzlich nicht alle Personen, die Ubergriffe und Katastrophen erleben, eine Traumatisie-
rung. Das Entstehen von Traumafolgestérungen héngt nicht nur vom Erlebten ab, sondern vor
allem davon, wie die Person in der bedrohlichen Situation reagieren konnte. Da die meisten
Personen in der Prostitution wiederholt Gewalterfahrungen machen und nicht selten bereits
in der Kindheit kérperliche wie psychische Gewalt erfuhren, ist die Entwicklung einer Trauma-
folgestdrung jedoch relativ haufig der Fall (Farley et al., 2003).

Kiinftige Arbeitgebende sollten sich dieser Tatsache bewusst sein und gegebenenfalls Vor-
gesetzte sowie Teammitglieder sensibilisieren, ohne Betroffene dabei zu stigmatisieren.

MOGLICHE AUSWIRKUNGEN VON GEWALT-
ERLEBEN IN DER VERGANGENHEIT SOWIE
AKUTER TRAUMATISIERUNG AUF DAS ER-
LEBEN UND VERHALTEN AM ARBEITSPLATZ

Zuriickliegendes Gewalterleben sowie Traumafolgestérungen kénnen sich im Erleben und
Verhalten von Betroffenen in unterschiedlicher Weise ausdriicken. Haufig spielen hierbei so-
genannte ,Trigger” (Ausldser) eine besondere Rolle: Trigger sind Umweltfaktoren, welche die
Erinnerung an traumatisierende Erlebnisse in der Vergangenheit im Hier und Jetzt neu ,aus-
[6sen” kdnnen. So kann z. B. das Erleben eines Feuerwerks bei Kriegsveteranen die Erinnerung
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an eine Schlacht und die damit verbundene Panik und Todesangst ausldsen. Betroffene zei-
gen dann méglicherweise im Hier und Jetzt Reaktionen, welche in der damaligen Situation das
Uberleben sicherten (z. B. Kampf, Flucht, Dissoziation), die jedoch im Hier und Jetzt nicht funk-
tional und angemessen sind. Haufig l6sen diese getriggerten Reaktionen im jetzigen Umfeld
negative Konsequenzen aus (z. B. Unversténdnis, Arger, Riickzug), welches die Angstreaktion
der Betroffenen noch verstarken kann.

Exemplarische Erlebens- und Verhaltensbeispiele von Betroffenen von sexueller Ausbeutung
und/oder anderen Formen der Gewalt im Kontext der Prostitution kénnen aus Sicht der hier
beteiligten Expert*innen sein:

@ EMOTIONALE EBENE

Emotionale Ubererregung (Person erlebt Uberflutung von Angst, Ekel, Scham > hiufiges
Einhergehen mit Flashback, Dissoziation sowie Unfahigkeit zu rationaler Reaktion)

Emotionale Untererregung (Person wirkt emotional unbeteiligt oder ,erstarrt”)

sUnangemessene” emotionale Reaktion (Person zeigt iibersteigerte oder widerspriichli-
che Reaktion auf ein ausldsendes Ereignis)

(2]
% KOGNITIVE UND MOTIVATIONALE EBENE

Motivationsschwierigkeiten (Person kann selbst keine Motivation entwickeln, wirkt an-
triebs- sowie ziellos)

Konzentrationsschwierigkeiten (Person zeigt sehr kurze Aufmerksamkeitsspanne)

Verlangsamtes Lernen (Person zeigt deutlich langsameres Lernvermdgen im Vergleich zu
einer Person ohne Traumafolgestérung)

Akute mentale Blockade (Person wirkt unkonzentriert und kann Aufmerksamkeit nicht
proaktiv bzw. eigenstandig zuriickholen)

Dissoziation (Person zeigt Stérung des geordneten Zusammenspiels von Kérper, Psyche
und Geist und wirkt haufig ,geistesabwesend” oder ,weggetreten”)

Autoaggressives Verhalten (Person zeigt selbstverletzendes Verhalten)
Aggressives Verhalten (Person zeigt fremdverletzendes Verhalten)

Riickzugsverhalten (Person zieht sich zuriick, unterbricht Kommunikation oder beendet
Beziehung)

~Unzuverlassigkeit” (Person zeigt Verhalten von Zuspatkommen, Nichteinhalten von
Abmachungen oder Terminen oder scheinbar willkiirlichem Zu- und Absagen von Ver-
bindlichkeiten)

Ein traumasensibler Umgang mit Betroffenen sowie die Lernbereitschaft aller Beteiligten ist
daher von elementarer Bedeutung fiir einen erfolgreichen beruflichen Neustart.
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TRAUMAINFORMIERTER UMGANG UND
UNTERSTUTZUNG VON BETROFFENEN
AM ARBEITSPLATZ

Der so genannte ,traumainformierte Umgang” zeigt auf, wie den Bediirfnissen von Betroffe-
nen in einem sicheren, mitfilhlenden und gemeinsam gestalteten Umfeld begegnet werden
kann: Im Zentrum stehen dabei sowohl die Vermeidung von Retraumatisierung, das Nutzen
von Starken und der Widerstandsfahigkeit der betroffenen Person selbst sowie die Beriick-
sichtigung von traumainformierten Prinzipien am Arbeitsplatz. Da haufig der erhéhte Be-
gleitbedarf fiir Klientinnen im Fokus steht, sollten Fahigkeiten und Kompetenzen der Klientin
unbedingt in den Vordergrund gestellt werden. Somit kann zudem eine Reviktimisierung ver-
mieden werden.

Auch die Beratung oder Sensibilisierung von Kolleg*innen sowie Vorgesetzen kann im Einzel-
fall in Betracht gezogen werden. Wichtig ist dabei, die Privatsphare der Betroffenen unbedingt
zu wahren und Stigmatisierung vorzubeugen.

Der traumainformierte Ansatz geht davon aus, dass das Verhalten einer Person deren bester
Versuch ist, mit traumatischen Erlebnissen umzugehen und diese zu liberwinden. Die daraus
entstehenden Verhaltensweisen oder Gewohnheiten mégen auf AuRenstehende nicht immer
funktional oder gesellschaftlich akzeptabel wirken. Im Leben der Betroffenen haben sie jedoch
das Uberleben gesichert. Manche dieser Strategien waren friiher vielleicht iiberlebensnot-
wendig, heute mégen sie jedoch unangebracht oder fiir das Umfeld irritierend sein. Hier kann
die traumainformierte Haltung des sogenannten ,,guten Grundes"” sehr hilfreich sein: Das Ver-
halten hatte einmal den guten Grund, zum Uberleben beizutragen - egal, wie ,irritierend* das
spezifische Verhalten aktuell fiir AuBenstehende wirken mag. Personen im heutigen unmit-
telbaren Arbeitsumfeld konnen durch die Annahme des guten Grundes Verstindnis fiir Be-
troffene aufbringen, ohne dabei mit den einzelnen Verhaltensweisen einverstanden sein zu
miissen. Eine solche Atmosphire der Annahme bietet Betroffenen die Méglichkeit, trauma-
tische Ereignisse nach und nach zu verarbeiten und in sicheren Beziehungen neue, der aktu-
ellen Umwelt angemessene, positive und beziehungsstirkende Strategien zu entwickeln.

Das amerikanische ,Center for Preparedness and Response” (CPR) des ,Centers for Disease
Control and Prevention” (CDC) hat gemeinsam mit dem ,National Center for Trauma-informed
Care” (NCTIC) folgende sechs Saulen fiir einen traumainformierten Ansatz definiert:

1. Sicherheit,

2. Vertrauenswiirdigkeit und Transparenz,

3. Unterstiitzung aus dem Umfeld,

4. Zusammenarbeit und Gegenseitigkeit,

5. Erméchtigung und WahImadglichkeit sowie die

6. Beriicksichtigung kultureller, geschichtlicher sowie geschlechtsspezifischer Aspekte.

Deutlich wird dabei, dass ein traumainformierter Umgang nicht auf einer singularen, antrai-
nierten Umgangsform oder dem Einhalten einer starren Checkliste basiert. Vielmehr erfor-
dert es bestandige und fiirsorgliche Aufmerksamkeit, Sensibilitdt, ganzheitliche Betrachtung
sowie Lern- und Verdnderungsbereitschaft bei allen Beteiligten. Im Idealfall ist dies ein be-
standiger Verbesserungsprozess, der auf Augenhdhe stattfindet und von gegenseitigem Ver-
trauen und Offenheit geprégt ist.
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Dabei gilt: Vorsorge ist besser als Intervention und Nachsorge, denn die meisten schwierigen
Situationen kdnnen durch Vertrauensbildung, aufmerksame Beobachtung, sensibles Nachfra-
gen und Feedbackgeben sowie fiirsorgliche Zusammenarbeit und kollegiale Haltung vermie-
den oder verbessert werden.

TRAUMAFOLGEN ﬂ

Katharine Manning, Prasidentin von ,Blackbird DC” (Training und Beratung zu Empathie am
Arbeitsplatz) und Autorin von ,The Empathetic Workplace: 5 Steps to a Compassionate, Calm,
and Confident Response to Trauma on the Job” fasst in ihrem Harvard-Business-Reviewartikel
.We need trauma-informed workplaces” die traumainformierten Prinzipien in folgenden drei Aus-
sagen aus der Perspektive von Betroffenen zusammen:

,ICH WERDE GEHORT”
(WAHRGENOMMEN-SEIN)

+ICH ERHALTE DIE BENOTIGTE UNTERSTUTZUNG”

=\
L (UNTERSTUTZUNG)

»ICH WERDE FAIR BEHANDELT” >
(VERTRAUEN)

Deutlich wird bei alldem: Fiir einen traumainformierten Umgang sind Sicherheit und Kontroll-
erleben die wichtigsten Aspekte fiir Betroffene selbst. Denn genau dies wurde in ihrem trau-
matischen Erleben verletzt. Wenn Arbeitgebende es schaffen, ein Arbeitsumfeld zu kreieren,
in welchem neue Mitarbeiterinnen, die unter Traumafolgestérungen leiden, Wahrgenommen-
sein, Unterstiitzung und einen vertrauensvollen Umgang erleben, dann entstehen Arbeitsplat-
ze, an welchen Betroffene eine reale Chance haben, sich mit all ihren Starken und Fahigkeiten
einzubringen, sich weiterzuentwickeln und ihren besten Beitrag fiir ihr Umfeld zu bringen.

FAZIT

Nicht jede Person in der Prostitution ist Betroffene*r von Menschenhandel und/ oder
entwickelt eine Traumafolgestérung. Ausschlaggebend ist die Erfiillung der definier-
ten jeweiligen Kriterien.

Gewalterleben in der Prostitution kann psychische wie physische Gewalt umfassen
und Betroffene kdnnen einzelne Symptome, eine Kombination von Symptomen bis hin
zu komplexen Traumafolgestorungen entwickeln.

In der Regel gilt: Je zahlreicher oder komplexer die Symptome, desto schwieriger und
langwieriger der Prozess zur Arbeitsintegration. Ein traumainformierter Umgang am
Arbeitsplatz kann den Prozess beschleunigen oder verbessern, da hier bewusst das
Erleben von Sicherheit und Eigenstandigkeit sowie unterstiitzende und vertrauens-
wiirdige Zusammenarbeit mit anderen im Fokus steht.
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EXKURS ,,TRAUMAINFORMIERTER
UMGANG AM ARBEITSPLATZ"

Die hier aufgefiihrten Anregungen erheben nicht den Anspruch auf Vollstéandigkeit, sondern
dienen zur Schaffung eines Grundverstandnisses im Umgang mit Mitarbeitenden, die unter
einer Traumafolgestorung leiden. Vertiefende Aspekte zu den jeweiligen Punkten finden sich
in den aufgefiihrten Modulen zum jeweiligen Thema:

DIE RICHTIGE HALTUNG LEGT DAS FUNDAMENT
> NehmenSie als Arbeitgeber*in eine Grundhaltung von Wertschatzung und Akzeptanz ein.

> Die Annahme des ,guten Grundes" kann hilfreich sein: Jedes Verhalten (auch unerwiinsch-
tes) hat einen ,,guten Grund” - dieser mag im Traumaerleben der neuen Mitarbeiterin lie-
gen und Verhaltensweisen begiinstigt haben, die zur Uberlebensstrategie zihlten.

>, Verhalten akzeptieren, ohne damit einverstanden zu sein® verdeutlicht der Mitarbeiterin,
dass die Beziehungen am Arbeitsplatz oder die Anstellung per se durch unerwiinschtes
Verhalten nicht gefahrdet ist.

Example

Magda stands by transfixed during the training from her forewoman, and does not move. Eye
contact with Magda is impossible, nor does she ask any questions.

Negative interaction: The forewoman reproaches Magda for not paying attention and for
being disinterested.

Positive interaction: The forewoman assumes that there is a good reason, interrupts the in-
duction and tries to get Magda‘s attention by addressing her in a calm, friendly manner. Magda
dares to say that she is overwhelmed by all the information.

SAFETY REQUIREMENTS AS A BASIC PREREQUISITE

> Externalandinternal security must be guaranteed in every workplace. The extent to which,
or at what point, security is perceived can vary among those affected by trauma sequelae.

> ,Safety” can be a very broad term, ranging from external factors such as lighting in dark
rooms or access to the private telephone, to internal feelings about eye or body contact
with colleagues and/or clients.

> As an employer, make sure that the external and internal safety of employees is guaran-
teed. If necessary, ask whether adjustments are needed.

Example

Cova makes the same mistake for the fifth time in one day - the numbers just don‘t add up.
Another member of the team gets annoyed, as he relies on having the correct numbers.

Negative handling: After the complaint by the team member, the team leader calls Cova to a
conflict meeting and criticises her lack of concentration. Cova does not dare to say anything at all.
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Positive interaction: In an appreciative, trusting conversation, the team leader learns that the
glassed-in office is giving Cova a hard time. The hustle and bustle in the corridor and around her
makes her feel very insecure and thus impairs her ability to concentrate. A solution is found by
installing a privacy screen on the glazing of Cova’s office.

TRAUMA-SENSITIVE COMMUNICATION FOSTERS REALITY

> Asan employer, promote regular opportunities for exchange - especially during the onbo-
arding phase of new employees.

> Conveyan ,opendoor“attitude, or indicate specific times when you are available for ques-
tions or exchanges.

> Initiate conversations yourself to give positive feedback - not only in the case of criticism
or requests for improvement.

> Explain that proactive feedback to you as an employer is welcome, and when, or by what
means, you or a responsible person would like to receive it.

> Choose a setting that is comfortable for the employee: many people with trauma disor-
ders prefer a quiet setting. However, some employees may find it better not to have to be
alone with their supervisors.

> Use calm, clear language in conversation. Avoid strong emotions. Maintain eye contact
(according to the culture) and ensure appropriate physical proximity/distance.

> Give the employee regular space for questions and comments in the conversation.
> Useinterpreters where necessary in difficult situations.

> Use techniques such as active listening, mirroring and paraphrasing to establish a positive
conversation culture for the employee.

Example

Melli has been working for a painting company for two months. She rarely sees her direct
supervisor. When she feels overwhelmed with tasks, Melli does not know who to turn to. The
colleagues seem friendly, but also very stressed. When Melli makes a mistake, she tries to co-
ver it up and hopes that no one notices. She does not feel comfortable at all.

Negative handling: Melli‘'s supervisor only finds out after another three weeks, when Melli
wants to quit, that she feels left alone and often overwhelmed.

Positive interaction: Even when Melli‘s supervisor is working on other construction sites, he al-
ways seeks a brief conversation with her and asks how she is doing. He shows understanding of
Melli‘s fears and encourages her to ask colleagues more questions. He informs them that there
should be space and time for this. Melli feels noticed through the regular short conversations
and learns who she can turn to when she has questions. She increasingly trusts herself to do this

TRANSPARENCY AND OPPORTUNITIES FOR CHOICE CREATE CONTROL

> As an employer, ensure maximum transparency regarding working hours, processes, re-
sponsibilities, expectations on your part, etc. At the same time, information overload and
excessive demands should be avoided. The right measure and timing are crucial.

21

TRAUMAFOLGEN ﬂ



> Clarify your questions and those of the new employee in advance or at the beginning of
onboarding. Give her the opportunity to ask questions at any time, especially in the first
few weeks. If necessary, also ask proactively.

> Announce changes or innovations as far in advance as possible. Also provide space for
questions and exchange.

> Choice increases everyone's sense of control. Provide choice to staff wherever possible. At the
same time, be careful not to overburden them. Again, moderation and timing are important.

Example

Stella has been working at the new cleaning company for half a year now. Even though this is
not yet her final dream job, she is happy about the opportunity and wants to do her best. She
is curious about what the forewoman wants to tell her today...

Negative example: In a conversation with the forewoman, Stella learns that the company is
very happy with her and that she will therefore be allowed to work in a new district and clean
the building of a new client as early as next week. She would find out the details when on site.
Stella feels overwhelmed. Panic rises in her. In conversation she can no longer react at all.

Positive example: Stella‘s forewoman informs her that the company has gained new clients
and thus some cleaners would change their place of work. In the conversation, the forewoman
discusses what this would mean for Stella. A change would be possible in four weeks at the
earliest. Fortunately, Stella could decide for herself in which team she wanted to work in the
future. The company is very happy with her.

TRIGGERS AND THEIR AVOIDANCE IN EVERYDAY LIFE

> Trigger” (German: Ausldser): a triggering stimulus that consciously or unconsciously re-
calls an aspect of the traumatic event and thereby stirs up traumatic memories that lead
to certain unwanted experiences (e.g. negative emotions, feelings of overwhelm, flash-
backs) or behaviour (e.g. aggression, flight, freezing) in the here and now.Beispiele fiir
hdufige Trigger: Bestimmte Geriiche, Gerdusche, Tages- oder Jahreszeiten, bestimmtes
Material (z.B. Holz, Metall), visuelle Reize (z. B. Fotos, Filme), Orte, Personen, Kdrperein-
driicke (z. B. Beriihrungen), Emotionen oder Situationen.

> Der Reiz selbst muss dabei nicht geféhrlich sein, sondern kann lediglich im Zusammenhang
mit Erinnerungsstiicken stehen. Trigger kénnen subtil und fiir AuBenstehende schwer
nachvollziehbar sein. Meistens sind sie sehr individuell. Sie zu erkennen, zu verstehen und
damit umzugehen ist fiir Betroffene von grofRer Wichtigkeit. Ein akzeptierendes und wert-
schdtzendes Umfeld spielt dabei eine grof3e Rolle.

> Jenach Arbeitsbeziehung sind betroffene Mitarbeiterinnen bereit, Giber Trigger zu sprechen,
sofern ihnen diese bekannt sind. Je nach Arbeitssetting kann es zwingend notwendig sein,
im Vorfeld liber mégliche Trigger bei der Arbeit zu sprechen (z. B. bei einem Arbeitskon-
text von lauten, knallenden Gerduschen oder Arbeiten mit starkem Kérperkontakt).

> Sollten lhnen als Arbeitgeber*in Trigger bekannt sein: Versuchen Sie diese, wo mdoglich,
aus dem Arbeitsalltag der Mitarbeiterin auszuschlieRen bzw. zu minimieren.

> Wagen Sie in Absprache mit der Mitarbeiterin ab, welche Personen im Arbeitsumfeld ggf.
uber spezifische Trigger informiert werden konnen, um diese, wo maglich, zu vermeiden.
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Beispiel

Nora wartet auf eine Antwort. Aber von Carmen kommt keine Reaktion. Sie standen in der
Teamkiiche, packten ihr Mittagessen aus und unterhielten sich eben noch fréhlich lber das
vergangene Wochenende. Doch plétzlich wirkt Carmen véllig abwesend und horte Nora liber-
haupt nicht mehr zu...

Negatives Beispiel: Nora ist irritiert. Was ist denn mit Carmen pl6tzlich los? Sie stellt sich di-
rekt vor sie: ,Hallo?! Jemand zu Hause?! Was ist heute nur los mit dir?!”,

Positives Beispiel: Nora realisiert, dass etwas nicht stimmt. Mit ruhiger Stimme sagt sie: ,Car-
men, schau mich mal an. Du bist hier gerade in der Teamkiiche. Alles ist ok. Atme mal tief ein
und aus..."”. Nora 6ffnet ein Fenster und nach einigen Minuten geht es Carmen besser. Spater
vertraut sie Nora an, dass der Geruch des Spiilmittels ganz unerwartet einen Flashback zu ei-
nem traumatischen Ereignis aus ihrer Vergangenheit ausldste. Nora hort Carmen aufmerksam
zu. Gemeinsam beschlieRen sie, das Spillmittel gegen ein anderes auszutauschen.

ALLTAGS-KNOW-HOW FUR DEN UMGANG MIT STRESSSITUATIONEN

> Nichtimmer lassen sich Trigger entfernen oder vermeiden und manchmal kennen
Betroffene ihre Trigger selbst nicht (alle). Sollte eine Stresssituation oder ein Kon-
flikt auftauchen, kann das Versténdnis des ,Toleranzfensters” hilfreich sein:

Das ,Toleranzfenster” beschreibt denjenigen Bereich unserer emotionalen Inten-
sitat, in dem wir uns wohl fiihlen, entspannt und aufmerksam sein kénnen und
die beste Lernvoraussetzung vorliegt. Hier sind wir weder unter- noch iberfor-
dert, unser Organismus und unsere Psyche sind in einem angenehmen Erregungs-
niveau. Wenn wir - zum Beispiel durch ein unangenehmes Ereignis oder einen
triggernden Reiz — das innere Toleranzfenster verlassen, sind zwei Richtungen
moglich: Entweder kommt unser Innenleben und unser Kdrper in erhdhte oder
gar sehr hohe Anspannung (bis hin zu ,,Kampf- oder Fluchtmodus*) oder in eine
zunehmende Untererregung (bis hin zur ,Erstarrung”). Das Toleranzfenster eines
jeden Menschen ist unterschiedlich. Bei Menschen mit Traumafolgestdrung(en)
kann das Fenster sehr schmal sein und folglich eine Uber- oder Untererregung
sehr schnell eintreten.

> FordernSie als Arbeitgeber*in in lhren Teams ein Grundverstandnis fiir das Toleranz-
fenster - diesist fiir jegliche Zusammenarbeit hilfreich und kann gegenseitiges Ver-
standnis fordern.
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Ein Ziel von Traumatherapien bzw. -beratungen ist die so genannte ,Stabilisie-
rung” - hier werden gezielt Faktoren gestarkt, die das Toleranzfenster dauer-
haft erweitern kdnnen (so genannte Ressourcen, sieche Modul 3) und Fahigkei-
ten zum Umgang mit Uber- oder Untererregung werden eingeiibt (,Skills“). Ein
Grundverstandnis zu stabilisierenden Faktoren am Arbeitsplatz und Férderung
dieser, kann praktischer Teil des betrieblichen Gesundheitsmanagements wer-
den und nicht nur Betroffenen von Traumafolgestérungen helfen.

Werden Sie und Ihre Mitarbeitenden zu Expert*innen der so genannten , Ko-Regu-
lation“: Ko-Regulation bezeichnet den Prozess zwischen zwei oder mehreren Per-
sonen, die ihre Handlungen dynamisch aufeinander abstimmen, mit dem Ziel der
Regulation einer Unter- oder Ubererregung. Das beste Beispiel hierfiir ist der ko-
regulierende Umgang eines Elternteils mit einem schreienden Kleinkind, indem
der Elternteil auf die Knie geht und in ruhiger, zugewandter Sprache versucht,
das Kind zu beruhigen. Ko-Regulation kann auch als ein Versuch von ,Ich leihe dei-
nem Nervensystem mein Nervensystem, indem ich dir das Erleben und Verhalten
anbiete, was dir gerade fehlt” verstanden werden. In Teams und Mitarbeitenden-
Kreisen kdnnen alle von dieser Art des ,Ausleihens” profitieren.

Fiir Betroffene von Traumafolgestérungen sind Situationen von ungewollter Un-
ter- oder Ubererregung (z. B. starkes Schwitzen, aggressives Verhalten oder blo-
ckiertes Denken, Apathie) als Reaktion auf ein auslsendes Ereignis im Arbeits-
kontext (z. B. Zeitdruck, gestresste Kolleg*innen, unruhige Arbeitsatmosphare)
sehr unangenehm. Je nach Arbeitsbeziehung kdnnen hier die Stressoren gemein-
sam erarbeitet und, wo mdglich, gemindert oder vermieden werden.

Kurz nach einer Stresssituation kann es fiir die betroffene Mitarbeiterin hilfreich
sein, zunachst eine Zeit zur Beruhigung (z. B. kurzer Spaziergang an der frischen
Luft) zu haben. Vermeiden Sie, unmittelbar nach einem Konflikt oder einer Stress-
situation, die Mitarbeiterin zu einem klarenden Gesprach zu bewegen. Geben Sie
die Mdglichkeit, dass sie sich selbst beruhigen kann, oder bieten Sie/lhr Team,
falls notwendig, passende Ko-Regulation an (z. B. gemeinsamer Spaziergang ohne
Gesprach dabei).
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MODUL 3:

SENSIBILISIERUNG FUR
DAS VORHANDENSEIN
VON RESSOURCEN
UND DER ANSATZ DES
EMPOWERMENTS

In der Zusammenarbeit mit Betroffenen mit Traumafolgestorung kann es leicht passieren,
dass der Fokus immer wieder auf die Vergangenheit, das Trauma oder Leiden der betroffe-
nen Person gelenkt wird. Haufig geschieht dies im Umfeld unbewusst, dennoch wird dabei
eine Art ,Defizit-Brille” aufgesetzt, welche ein verzerrtes Bild von Betroffenen zeichnen kann.
Denn: Jeder Mensch, unabhéngig von vergangenen Erfahrungen, Krankheiten oder poten-
ziellen Traumatisierungen tragt gleichzeitig einen groSen Schatz an Stiarken, Widerstands-
fahigkeit und so genannten Ressourcen in sich. Unter Ressourcen versteht die Psychologie
die Gesamtheit von genutzten oder schiitzenden Kompetenzen und Handlungsméglichkei-
ten, welche einer Person zur Verfligung stehen, um Situationen beeinflussen, unangeneh-
me Einfliisse minimieren und funktionale Beanspruchung optimieren bzw. eine gewiinschte
Zielerreichung gewahrleisten zu kdnnen. Ressourcen konnen dabei materieller, sozialer und
psychischer Natur sein und innerhalb einer Person liegen (z. B. kérperliche und psychische
Fahigkeiten) oder auBerhalb ihrer selbst (z. B. Finanzen, Beziehungen, staatliche oder gesell-
schaftliche Unterstiitzung).

Bei der Begleitung von Betroffenen im Rahmen ihrer beruflichen Neuorientierung gilt es, fiir
diese Ressourcen zu sensibilisieren: die betroffene Person selbst sowie kiinftige Arbeitgeben-
de. Nicht selten sind sich Menschen der Vielzahl ihrer Ressourcen nicht bewusst. Eine aktive
Auseinandersetzung mit diesen kann nicht nur das Bewusstsein fiir deren Vorhandensein,
sondern auch das Selbstbewusstsein der betroffenen Person starken. Die Bewusstmachung
und das aktive Nutzen von Ressourcen ist ein zentraler Faktor in der Stabilisierungsarbeit mit
Personen mit Traumafolgestdrungen. Je mehr reale Ressourcen erkannt und genutzt werden
konnen, desto hoher ist die Wahrscheinlichkeit fiir eine zunehmende Stabilisierung im (Ar-
beits-)Alltag.

In Traumaberatung und -therapie hat die Ressourcenarbeit einen festen Platz gefunden. In
Zusammenarbeit mit Arbeitgebenden sollte dieser Ansatz betont werden, damit auch am
Arbeitsplatz gemeinsam im Team oder mit Vorgesetzten individuelle oder auch Team-Res-

sourcen erarbeitet und im Rahmen der beruflichen Tatigkeit genutzt werden kénnen.

DER EMPOWERMENT-ANSATZ

Die Ressourcen- und Kompetenzperspektive findet sich auch im Empowerment-Ansatz wieder:
Unter Empowerment versteht man im weiteren Sinne alle Prozesse, Einflussnahmen und Dy-
namiken, die bewusst darauf hinzielen, dass sich eine Person oder Personengruppe ermutigt
fuihlt, eigene Angelegenheiten selbst zu meistern, die dafiir notwendigen eigenen Fahigkeiten
und Kompetenzen zu entdecken oder zu entwickeln sowie das Finden und Anwenden eigener
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Losungsstrategien zu fordern und deren erfolgreiche Umsetzungen zu wiirdigen. Der Empower-
ment-Ansatz umfasst auch den Gedanken von ,,Rechten und Pflichten” und betont die notwen-
dige Unterstiitzung von aufsen ebenso wie die eigene Verantwortung und Losungsfahigkeit.

Mit Blick auf die Integration von Betroffenen von Gewalterleben und/oder Traumafolgestorun-
gen in ein neues, sicheres Arbeitsumfeld, spielt Empowerment eine zentrale Rolle: Wahrend in
der Vergangenheit haufig Gefiihle von Hilflosigkeit, Ohnmacht und das Erleben von Unterdri-
ckung im Vordergrund standen, kénnen nun neue Erfahrungen mit den eigenen Kompeten-
zen, Starken und Fahigkeiten gemacht werden. Laut Empowerment-Forscher*innen (Conger &
Kanungo, 1988; Spreitzer, 1995) pragen folgende vier Grundiiberzeugungen das Erleben und
Verhalten von ,empowerten” Menschen am Arbeitsplatz:

BEDEUTUNG:
DIE SACHE IST BEDEUTSAM
FUR MICH. <\

. SELBSTBESTIMMUNG:
ICH FUHLE MICH FREI, ZU ENTSCHEIDEN,
L OB ICH AKTIV WERDE.

EINFLUSS:
£ MEIN HANDELN MACHT EINEN
UNTERSCHIED.

KOMPETENZ:
ICH KANN DAS PROBLEM LOSEN. >

Hier wird die Bedeutung der Identifikation mit dem Unternehmen sowie des eigenen Beitrags,
das Uberzeugt-sein von eigenen Fahigkeiten, die personliche Entscheidungsfreiheit sowie Ein-
flussnahme deutlich. Vorgesetzte, die ihre Mitarbeiterinnen im Positiven fordern und fordern
mochten, sollten sich dieser vier Komponenten standig bewusst sein.

WIE KANN EMPOWERMENT PRAKTISCH GEFORDERT WERDEN?
HIER EINIGE TIPPS:

Fordern der Identifikation mit der Unternehmensvision und des eigenen Beitrags zu dieser
Einsetzen von Mitarbeiterinnen entsprechend ihres Starkenprofils

Ubertragung von Verantwortung, wo méglich - bei gleichzeitiger Anleitung und Unter-
stlitzung, wo notig

RegelméRige Moglichkeiten fiir Mitarbeiterinnen, Riickmeldung zu ihrer Arbeit zu erhal-
ten (positives Feedback sowie konstruktive Kritik)

Positive Fehlerkultur (Fehler werden antizipiert, normalisiert und als Teil einer lernenden
Organisation verstanden)

RegelmaRige Méglichkeiten fiir Mitarbeiterinnen, ihr Wissen und ihre Kompetenzen zu
erweitern (ggfs. durch ,job enlargement®, ,job enrichment” oder ,job rotation®)

GrofRtmdoglichen Handlungs- und Entscheidungsspielraum fiir Mitarbeiterinnen (entspre-
chend ihrer Rolle, Kompetenzen und Personlichkeit)
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Anerkennungskultur pflegen und Ermdglichen von Teilhabe von Mitarbeiterinnen an Team-
und Unternehmenserfolgen (Lob und Anerkennung sowie finanzielle Gratifikationen)

EMPOWERMENT E

Ubertragen von zunehmender Verantwortung oder auch weiterer Aufgaben entsprechend
der Entwicklung der Mitarbeiterin

Gemeinsames Feiern von (Teil-)Erfolgen (hier kann hilfreich sein, mit Arbeitgebenden kon-
krete Ideen zu entwickeln, die dem jeweiligen Kontext angemessen sind)

Empowerment am Arbeitsplatz zu fordern dient selbstverstandlich allen Mitarbeitenden.
Ein Abwenden von einem kritisierenden, defizitorientierten hin zu einem fordernden, dem
Empowerment-Ansatz entsprechenden Leitungsstil kann sich nicht nur auf individueller
Ebene, sondern auch auf Ebene der Teamkultur positiv auswirken.

FAZIT

Ressourcen bezeichnen die Gesamtheit von genutzten oder schiitzenden Kompeten-
zen und Handlungsmdoglichkeiten, welche einer Person zur Verfiigung stehen, um Be-
anspruchung zu optimieren, Situationen zu beeinflussen oder unangenehme Einfliisse
zu minimieren. Sie kdnnen materieller, sozialer oder psychischer Natur sein und inner-
halb oder auRerhalb einer Person liegen.

Empowerment zielt bewusst auf Ressourcen einer Person bzw. Gruppe und deren Star-
kung ab und betont Unterstiitzung von auf3en ebenso wie die eigene Verantwortung.
Die Bedeutsamkeit einer Aufgabe oder Angelegenheit fiir Mitarbeiterinnen spielt da-
bei ebenso eine Rolle, wie deren Kompetenzen, Selbstbestimmung und Einflussmog-
lichkeiten. Empowerment kann von Fihrungskréften und anderen Mitarbeitenden
gezielt gefordert werden und wirkt sich auf Einzelne sowie die gesamte Teamkultur
positiv aus.
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MODUL 4:

71 | SENSIBILISIERUNG FUR

| | DIE NOTWENDIGKEIT VON
DISKRETION SOWIE ANTI-
DISKRIMINIERUNG UND
ANTI-STIGMATISIERUNG AM
ARBEITSPLATZ

Menschen neigen haufig schnell dazu, ihre Umwelt trotz unvollstandigem Wissen in Katego-
rien zu ordnen und vorschnelle oder falsche Annahmen iiber Personen in ihrer Umgebung
zu treffen. Schnell bilden sich Stereotype oder auch Vorurteile, die ihre Einstellung anderen
Personen gegeniiber und auch ihr Verhalten beeinflussen kdnnen. Dies mag zum Teil bewusst
ablaufen, vieles geschieht aber auch unbewusst. Diese schnellen Beurteilungen helfen im All-
gemeinen dabei, mit einer komplexen Umgebung umzugehen, fiihren aber oft zu unzulassi-
gen Bewertungen. Sobald solche Bewertungen - vor allem, wenn sie negativ ausfallen - auch
bestimmte Verhaltensreaktionen auslésen (Ungleichbehandlung, Bevorzugung anderer),
spricht man von Diskriminierung.

Personen, die von sexueller Ausbeutung und/oder anderen Formen von Gewalt im Kontext
von Prostitution betroffen waren, sind solchen Phdnomenen gleich mehrfach ausgesetzt:
Viele von ihnen erfahren einerseits Zuschreibungen aufgrund ihres Geschlechts, andererseits
auch als Migrantinnen. Zusatzlich werden sie aufgrund ihrer Vergangenheit im Rotlichtmi-
lieu stigmatisiert. Es wird ihnen zum Teil vorschnell eine ,,Opferrolle” zugeschrieben, die sie
selbst nicht unterstiitzen wiirden und die ihren Starken nicht gerecht wird. Auch kann es
sein, dass das von ihnen Erlebte verharmlost wird, und ihnen die Ausweglosigkeit ihrer ver-
gangenen Situation nicht geglaubt wird. Die Folge ist, dass man ihnen vielfach nicht auf Au-
genhdhe und mit dem nétigen zwischenmenschlichen Respekt begegnet. Es besteht somit
auch in einem neuen Arbeitsumfeld die Gefahr, dass neue Mitarbeiter*innen marginalisiert
und - trotz aller guten Intentionen - innerhalb des Teams zu Auf3enseiter*innen werden. Dem
gilt es, durch entsprechende Sensibilisierung von Kolleg*innen vorzubeugen bzw. entgegen-
zuwirken. Hier kann sinnvoll sein, fiir das jeweilige Team ein zugeschnittenes Angebot zur
Sensibilisierung zu entwickeln bzw. bei der Vermittlung zu entsprechenden Anbieter*innen
fiir solche Trainings zu unterstiitzen.

Manche Firmen bieten heute allgemein Schulungen zu Diversitat und Inklusion bzw. zum
Thema ,Unbewusste Voreingenommenheit” (,Unconscious Bias“) an. Solche Schulungen de-
cken die vorliegenden speziellen Herausforderungen gut ab. Es geht schlieflich darum, auf
die neuen Mitarbeiterinnen offen, ohne Bewertung und Voreingenommenheit zuzugehen, sie
willkommen zu heifen, ihnen mit Geduld und Empathie zu begegnen und auf das eine oder
andere spezielle Bediirfnis dieser Personen Riicksicht zu nehmen. Das sind Verhaltensweisen,
die wir uns alle von Kolleg*innen wiinschen.

Genau aus diesen Griinden sollte im Vorfeld einer Anstellung sehr genau und fallspezifisch
analysiert werden, wer im neuen Arbeitsumfeld iiberhaupt den Hintergrund bzw. Aspekte
der Lebensgeschichte der neuen Mitarbeiterin kennen sollte. Es kann durchaus sinnvoll und
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fur eine erfolgreiche Arbeitsintegration hilfreich sein, bestimmte Informationen mit dem ar-
beitgebenden Unternehmen zu teilen. Dies muss aber erstens mit der Klientin abgestimmt
sein und unterliegt zweitens einem strengen Vertraulichkeitsprinzip — auch auf Seiten des
arbeitgebenden Unternehmens. Im ersten Schritt sollte daher unbedingt mit der jeweiligen
Klientin abgestimmt werden, ob und wenn ja, wieviel sie von ihrer bisherigen Geschichte und
Erfahrungen teilen méchte. Liegen diese Inhalte fest, muss sensibel entschieden werden, wel-
chen Personen am Arbeitsplatz diese Informationen zur Verfligung gestellt werden und mit
welcher Zielsetzung. Es kann sinnvoll sein, Klientinnen dafiir zu sensibilisieren, dass es ein-

facher ist, Informationen spater im Prozess zu teilen, als bereits Geteiltes zuriickzunehmen.

DATENSCHUTZ, -AUFBEWAHRUNG UND
-LOSCHUNG

In allen EU-Mitgliedstaaten gilt, was personenbezogene Daten betrifft, die DSGVO (Daten-
schutzgrundverordnung). Es muss klar dokumentiert sein, welche personlichen Daten einer
Person fiir welchen Zweck gespeichert werden und wann diese wieder zu lschen sind. Darii-
ber hinaus muss mit hochsensiblen Daten, wie etwa den Fallbeschreibungen von Klientinnen,
die sexuelle Gewalt erlebt haben, hoch vertraulich umgegangen werden. Organisationen, die
diese Klientinnen betreuen, sollten dazu unbedingt genaue Prozesse formulieren und einhal-
ten. Wenn in Netzwerken (wie dem vorliegenden EVI-Netzwerk) einzelne Klientinnen durch
mehrere Organisationen bzw. auch am Arbeitsplatz betreut werden, sind diese Prozesse und
Strukturen der neuen Situation anzupassen.

FAZIT

Wir alle neigen - bewusst oder unbewusst — zu vorschnellen Annahmen, fehlerhaften
oder unzuldnglichen Bewertungen oder Beurteilungen anderer.

Mit Blick auf die Arbeitsintegration von Personen, die aufgrund ihrer Lebensumstédnde
bereits Diskriminierung bzw. Stigmatisierung erlebten oder Gefahr laufen, dies (wie-
derholt) zu erleben, sollten Vorgesetzte und Teams sensibilisiert und ggfs. spezifisch
geschult werden, um (erneute) Diskriminierung und Stigmatisierung am Arbeitsplatz
zu vermeiden.

Ein streng vertraulicher Umgang mit persdnlichen Daten, Informationen und der per-
sonlichen Geschichte von Betroffenen hat hierbei zu jedem Zeitpunkt hochste Prioritat.
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ASPEKTE DER KONKRETEN
ZUSAMMENARBEIT ZWISCHEN
BERATUNGSSTELLE
UND ARBEITGEBENDEN FUR
ONBOARDING UND
ON-THE-JOB-BEGLEITUNG

Um die Integration der Betroffenen in ein neues Arbeitsfeld bestméglich zu gestalten, ist es
wichtig, das Zusammenspiel zwischen Arbeitgebenden und Beratungsstelle(n) bereits im Vor-
feld zu definieren. Erwartungshaltungen, aber auch konkrete Schritte der Zusammenarbeit
sollten bereits friih im Prozess geklart werden. Wie oben bereits erwahnt, stellen sich in der
Vorbereitungsphase, aber auch in der Einarbeitungsphase bzw. der weiteren On-the-Job-Phase
der Betroffenen verschiedene Themen und Fragen, die gemeinsam adressiert werden sollten.
In der Folge sind einige dieser Themen gelistet.

DONTAKTAUFNAHME UND STRUKTURIERUNG DER ZUSAMMENARBEIT I

ONBOARDING-PHASE

B ON-THE-JOB-PHASE ;’]

E EVALUIERUNG

KONTAKTAUFNAHME UND
STRUKTURIERUNG DER ZUSAMMENARBEIT

A) ERSTGESPRACH / KOOPERATIONSZUSAGE

Wie im EVI-Leitfaden zur Netzwerkarbeit ndher beschrieben, ist es wichtig, potenziellen neuen
Arbeitgebenden bereits im Erstgesprach ihre wichtige Schliisselrolle in der Arbeitsintegra-
tion bewusst zu machen. Je nach Kontext und FirmengréRe kann dies unterschiedliche Or-
ganisationsebenen betreffen (Chef, Personal-, Teamleitung etc.). Sowohl die Lebenswelt der
neuen Mitarbeiterin als auch die Erwartungshaltungen des Unternehmens sollten schon friih
im Prozess zur Sprache kommen, um eine gemeinsame Basis und ein Verstandnis fiir die Ziel-
setzung der Zusammenarbeit zu erlangen.
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Leitfragen fiir die Gesprachsfiihrung (im Erstgesprach sowie in vertiefenden Gespréachen):

Welche Ziele hat die Zusammenarbeit? Wo liegen die Vorteile fiir alle Beteiligten (z. B. Hin-
weis auf Corporate Social Responsibility-Strategien)?

Wie sieht die Zusammenarbeit konkret aus? Welche Rolle hat der jeweilige Partner? Was
wird vom Unternehmen erwartet?

Was kann das arbeitgebende Unternehmen bieten und was nicht? Welche Art von Jobs wa-
ren im jeweiligen Unternehmen fiir Klientinnen denkbar?

Was braucht das arbeitgebende Unternehmen zur erfolgreichen Integration der neuen Mit-
arbeiterin?

Wie sieht das Begleitkonzept der Beratungsstelle aus? Sind z. B. eine sozialarbeiterische Be-
gleitung der Klientinnen im Hintergrund, Schulungen, und ggf. auch On-the-Job-Coaching
denkbar? Es sollte hier klar definiert werden, wo die Grenzen der Begleitung liegen.

Jenachdem, ob und wie esvon der jeweiligen Beratungsstelle vorgesehenist, sollten Arbeitgebende
dariiber informiert werden, dass sie im Fall einer Kooperationszusage in eine Arbeitgebenden-
Datenbank aufgenommen werden. Gegebenenfalls kann auch zu diesem Zeitpunkt bereits eine
Datenschutzerklarung ausgefiillt werden. Jedenfalls soll klargemacht werden, dass damit keine
Verpflichtung fiir Arbeitgebende entsteht, spater auch tatsachlich Klientinnen in ihrem Betrieb
beschaftigen zu miissen, sondern dass nur die generelle Kooperationsbereitschaft erklart wird.

B) ERSTELLUNG EINER ALLGEMEINEN BESCHREIBUNG DES ARBEIT-
GEBENDEN UNTERNEHMENS UND KONKRETER JOB-PROFILE

Wenn ein arbeitgebendes Unternehmen zustimmt, Klientinnen in Betracht zu ziehen, gilt es
zu evaluieren, welche Jobprofile des Unternehmens gut passen kénnten, um Betroffenen von
sexueller Ausbeutung und/oder anderen Formen von Gewalt im Kontext der Prostitution eine
berufliche Neuorientierung ermdglichen zu konnen. Fiir einen ersten Einstieg eignen sich hier
alle Tatigkeiten, die eine relativ schnelle Einarbeitung ermdglichen und in denen Grundkennt-
nisse der jeweiligen Landessprache ausreichen. Léngerfristig sind aber - je nach Vorkenntnissen
der Klientinnen - durchaus auch Tatigkeiten in Betracht zu ziehen, die ein hdheres ,skill set"
erfordern. Wichtig in diesem Prozess ist hierbei auch, die Erwartungen des arbeitgebenden Un-
ternehmens an die neue Mitarbeiterin zu klaren. Das Ziel ist es ja schlieBlich, ein gutes Matching
zwischen den Bediirfnissen des Unternehmens und einer zu vermittelnden Klientin zu erreichen.

Die Jobprofile sollten eine mdglichst genaue Beschreibung der Tatigkeit bzw. einen Ablauf
eines typischen Arbeitstages beinhalten, um der Klientin ein gutes Bild liber die zukiinftigen
Aufgaben zu geben. Auch eine Beschreibung des Umfeldes (Team, Kolleg*innen, rdumliche
Gegebenheiten, Umgangston etc.) sollte thematisiert werden.

Um den Klientinnen im Vorfeld von Bewerbungen die Bandbreite an Arbeitgebenden vorstel-
len zu kénnen, wird es auch sinnvoll sein, eine allgemeine Beschreibung der jeweiligen Arbeit-
gebenden zu erstellen, die der Beratungsstelle zur Verfiigung stehen (Beispiel im Anhang).

Leitfragen, die helfen kénnen, ein gutes Matching zu erreichen:
Wieviel Anleitung kann seitens des Unternehmens gegeben werden?

Wieviel Selbstandigkeit / welche Vorkenntnisse seitens der neuen Mitarbeiterin werden er-
wartet? (z.B. bestimmter Level an Sprachkenntnissen)

Wie lange darf die Onboarding-Phase aus Sicht des Unternehmens dauern?
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C) GESTALTUNG DES BEWERBUNGS-, BZW. AUSWAHLPROZESSES

Der Bewerbungsprozess soll im Grunde einer normalen Bewerbung maglichst dhnlich sein. Das
heiRt, die Ubermittlung von Bewerbungsunterlagen und die Einladung zu einem formellen Be-
werbungsgesprach sollten jedenfalls erfolgen. Allerdings sind in dieser Phase verschiedene Aus-
gestaltungen denkbar. Dies wird auch davon abhdngen, wie die jeweilige Klientin selbst es ge-
stalten mochte. Die Klientin sollte unbedingt in die Gestaltung dieser Phase einbezogen werden.
Zu klaren ist vor allem: Wie stark soll die jeweilige Beratungsstelle in dieser Phase involviert sein?
Soll eventuell ein gemeinsames Gesprach (Arbeitgebender, Klientin, Sozialbetreuer*in) gleich zu
Beginn stattfinden oder halt sich die Beratungsstelle in dieser Phase eher im Hintergrund?

Esist weiter wichtig, im Vorfeld abzuklaren, wer im Unternehmen (nur Chefebene oder z.B. auch
direkte Vorgesetzte) in der Bewerbungs- und Auswahlphase liber den Background der neuen
Mitarbeiterin Bescheid wissen soll.

D) PLANUNG DES ONBOARDING-PROZESSES

Vor der konkreten Planung des Onboarding-Prozesses sollte nochmals im Detail geklart werden,
wie das konkrete Arbeitsumfeld der neuen Mitarbeiterin aussehen wird:

Wer wird als Vorgesetzte*r bzw. im Team direkt mit der neuen Mitarbeiterin zusammen-
arbeiten?

Inwieweit bestehen in diesem Team bereits Kenntnisse tiber einen traumainformierten Um-
gang mit anderen?

Gibt es konkrete Hiirden oder Herausforderungen bei der neuen Mitarbeiterin, die an das
arbeitgebende Unternehmen kommuniziert werden sollten?

Gibt es Briefing- bzw. Sensibilisierungsbedarf in diesem Bereich? Wie oder in welcher Form
sollte diesem begegnet werden? (Infoblatt? Trauma-Schulung?)

Wann soll eine erste Evaluierung stattfinden?

Die Beratungsstelle wird bei Bedarf passende Module fiir ein Briefing bzw. eine Schulung der
Mitglieder des zukiinftigen Teams der neuen Mitarbeiterin vorbereiten und diese Schulung auf
Wunsch auch durchfiihren.

Fiir die Planung des Onboarding-Prozesses ist es wichtig zu verstehen, welcher Unterstiitzungs-
bedarf bzw. welche Hiirden und Herausforderungen auf Seiten der Klientin bestehen, sowohl all-
gemein als auch im Hinblick auf den konkreten Arbeitsplatz. In Absprache mit der Klientin ist zu
klaren, inwieweit dies auch dem Unternehmen kommuniziert werden soll (Ausmal akuter Trau-
matisierung bzw. Stabilitat, Notwendigkeit von Vermeidung konkreter Trigger, Unterstiitzungs-
bedarf in Emotionsregulation etc.).

Abhéangig vom Bedarf des arbeitgebenden Unternehmens bzw. der neuen Mitarbeiterin ist ab-
zustimmen, wie engmaschig und in welcher Form (telefonisch, personlich etc.) die soziale Be-
treuung seitens der Beratungsstelle vor allem in der Onboarding-Phase sein soll. Auch die Art
der Begleitung sollte besprochen werden: Steht die Beratungsstelle der Klientin als emotionale
Stiitze und/oder dem Unternehmen als Mediator bei Konflikten zur Verfiigung? Wie direkt wer-
den Schwierigkeiten am Arbeitsplatz kommuniziert - und ist das mit einem Mandat verbunden,
direkt einzugreifen? Ab wann/wie soll deeskaliert werden? Es kann sinnvoll sein, eine stufenweise
Deeskalation vorzusehen.

SchlieBlich sollte vorab auch abgeklart werden, wann eine gemeinsame Evaluierung des Onboar-
ding- bzw. On-the-Job-Prozesses stattfinden soll.
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EINARBEITUNGSPHASE
(ONBOARDING DER NEUEN MITARBEITERIN)

Das Setzen von Zielen (Vereinbarung zwischen Arbeitgebendem und Mitarbeiter*innen) ist
natirlich in jedem Arbeitskontext wichtig. Bei der Integration der hier vorliegenden Zielgrup-
pe ist es umso wichtiger, realistische Ziele und Zwischenziele zu setzen. Dank der Vorbetreu-
ung durch die jeweilige Beratungsstelle kann der Arbeitgebende zum Thema ,realistischer
Ziele" sicherlich auch Input geben. Vor allem in der Einarbeitungsphase wird die Begleitung
durch die Beratungsstelle tiblicherweise noch relativ engmaschig erfolgen — aber auch das ist
der jeweiligen Situation/ den jeweils beteiligten Personen anzupassen.

Sind alle arbeitsrechtlichen/betriebsspezifischen Rahmenbedingungen geklart?

Lohn-Auszahlungsmodalitdten (es kann manchmal z.B. Sinn ergeben, den Lohn anfangs
ofters als monatlich auszuzahlen)

Welche Ziele bzw. Zwischenziele kdnnen fiir die Einarbeitungsphase gesetzt werden?

Wie werden die Mitarbeitendengesprache gestaltet (zwischen Arbeitgeber*in und Mit-
arbeiterin bzw. auch unter Beisein einer*s Sozialbetreuer*in?)

Haufigkeit der Abstimmung / Checkpoints?

Eventuell auch Coaching am Arbeitsplatz (durch die Beratungsstelle) iiber eine definierte
Zeitspanne

Wie kann das arbeitgebende Unternehmen konkret in Krisensituationen intervenieren?
(Beispiel: neue Mitarbeiterin dissoziiert am Arbeitsplatz)

Wie unterstiitzt die Beratungsstelle bei Schwierigkeiten?

Wie unterstiitzt das erweiterte Support-Netzwerk der Beratungsstelle? Wer soll fiir wel-
che Themen angesprochen werden?

Wie kann definiert werden, wann die Einarbeitungsphase abgeschlossen ist bzw. ab wann
die Begleitung durch die Beratungsstelle reduziert werden kann?

Nach dem erfolgreichen Onboarding ist in der On-the-Job-Phase der neuen Mitarbeiterin zu
definieren, wie die langerfristige Zusammenarbeit zwischen Arbeitgeber*in und Beratungs-

stelle gestaltet sein soll.

ON-THE-JOB-PHASE UND
KONTINUIERLICHE EVALUIERUNG

Fiir manche Klientinnen sind diese ersten neuen Berufserfahrungen in einem sicheren Ar-
beitsumfeld eine wichtige Erfahrung. Im weiteren Verlauf kann eine gemeinsame Sichtweise
erarbeitet werden, ab wann die Begleitung durch die Beratungsstelle beendet werden kann.
Idealerweise ist das dann der Fall, wenn die Klientin als voll integrierte Mitarbeiterin ihre Rolle
im Unternehmen gefunden hat. Allerdings kann es zu Riickschldgen oder aufgrund verschie-
denster Ursachen (z. B. AusmaR einer noch bestehenden Traumafolgestérung) zu einer Be-
endigung des Arbeitsverhéltnisses kommen. Auch in solchen Fillen ist das Aufrechterhalten
einer offenen und konstruktiven Kommunikation der wichtigste Schliissel. Wichtig zu sehen
ist, dass auch kleine Teilerfolge bereits Erfolge darstellen.
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Daher ist es wichtig, in der gesamten On-the-Job-Phase langerfristige Ziele fiir die Weiterent-
wicklung der Klientin im Blick zu behalten:

Wie soll die langerfristige Begleitung durch die Beratungsstelle aussehen?
Wie und wann soll der Erfolg des Arbeits-Integrationsprozesses evaluiert werden?
Wie werden Erfolge / Teilerfolge definiert und wie werden sie gefeiert?

Wie soll die langfristige Weiterentwicklung der neuen Mitarbeiterin aussehen? Welche
nachsten sinnvollen Schritte bestehen im oder auRerhalb des Unternehmens?

Alles baut stark darauf auf, aus Erfahrungen zu lernen und die Zukunft bestmdglich zu gestalten.

Zuletzt soll eine gemeinsame Projektevaluierung eine nachhaltige Zusammenarbeit gewahr-
leisten — auch mit Blick auf potenzielle Platzierungen weiterer Klientinnen beim gleichen
Unternehmen (falls maglich und erwiinscht). Fiir eine solche abschlieRende Projektevalua-
tion mit dem jeweiligen Unternehmen kann der Bogen im Anhang verwendet werden. Hier-
bei gilt: Die Evaluierung dient den Beteiligten und soll daher mdglichst effizient gestaltet
werden. Der Umfang bzw. Inhalte der Evaluierung kénnen gemeinsam festgelegt werden oder
die begleitende Beratungsstelle macht hierfiir Vorschlage. Auch sollten die Riickmeldungen
der Klientinnen an ihre Sozialarbeiter*innen einflieBen, um die Lernerfahrungen sowie Ver-
anderungsvorschlage aller Beteiligten einbinden zu kdnnen.

Gemeinsam wird in dieser abschlieBenden Evaluierung gepriift, wie gut der Auswahlprozess,
das Onboarding sowie die On-the-Job-Begleitung geklappt hat - und was sich aus der jeweili-
gen Sicht noch verbessern lieRe. Spatestens nach zwei Jahren empfiehlt sich eine eingehende-
re Evaluierung der Zusammenarbeit zwischen Arbeitgebenden und Beratungsstelle, die liber
das Besprechen des Arbeitsintegrationsprozesses einer einzelnen Mitarbeiterin hinausgehen
kann. Auf dieser Basis kann dann definiert werden, ob auch zukiinftig eine Zusammenarbeit
von beiden Seiten angestrebt wird und wenn ja, ob es hierfiir neue Anliegen oder Ideen gibt.

Wie haufig und detailliert Evaluierungen mit Arbeitgebenden durchgefiihrt werden sollen
bzw. kdnnen, hangt vom Einzelfall ab. Die Hauptanliegen der Evaluierungsprozesse sind die
Gewahrleistung der bestmdglichen Arbeitsintegration der Betroffenen sowie die Gewéhrleis-
tung einer moglichst langfristigen Zusammenarbeit mit passenden Arbeitgebenden.
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ANLAGEN

FALLBEISPIEL:
ARBEITSINTEGRATION EINER KLIENTIN

FALLBEISPIEL: KRISENMANAGEMENT
ZWISCHEN KOOPERATIONSPARTNERN

VORLAGE “KOOPERATIONSVEREINBARUNG
INKL. DATENSCHUTZVEREINBARUNG"”

VORLAGEN ,,STELLENBESCHREIBUNG"

EVALUATIONSBOGEN FUR GESPRACHE MIT
ARBEITGEBENDEN UND KLIENTINNEN
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FALLBEISPIEL: ARBEITSINTEGRATION
EINER KLIENTIN

BERATUNGSSTELLE MARIPOSA: AUFSUCHENDE ARBEIT, ANLAUF-
STELLE, BERATUNG UND BEGLEITUNG FUR FRAUEN* IN PROSTITUTION

KLIENTIN: UNGARIN, 2 KINDER (9 UND 15 JAHRE), 36 JAHRE,
KEINE DEUTSCHKENNTNISSE

Wir begleiten unsere Klientin G.* seit einem dreiviertel Jahr durch Beratung im Ausstiegs-
prozess. Kennengelernt hatten wir sie schon davor bei der aufsuchenden Arbeit auf dem
StralBenstrich. Konkrete Hilfe nahm sie aber erst in Anspruch, als sie einen schweren ge-
sundheitlichen Notfall hatte und ins Krankenhaus eingeliefert werden musste. Dort nann-
te sie Mariposa als Kontaktadresse und Ansprechpartnerin, sodass wir sie im Krankenhaus
besuchen und direkt intensiv in die Beratung und Begleitung einsteigen konnten. Ihre ge-
sundheitliche Situation fiihrte ihr vor Augen, dass sie die Arbeit nicht mehr machen wollte
und konnte. Unsere ersten Schritte fiir den Ausstieg beinhalteten dann: Jobcenter-Antrag
stellen, Mitgliedsantrag bei der Krankenversicherung, um die Krankenhauskosten zu de-
cken, Wohnungssuche bei einer Ausstiegswohnung oder bei einer obdachlosrechtlichen
Unterbringung.

Entgegen unserer Empfehlung, ihre 9- und 15-jahrigen Kinder nicht nach Deutschland zu
holen und erst einmal ein stabileWes Umfeld zu schaffen, brachte sie zum ersten Termin
nach dem Krankenhausaufenthalt ihre beiden Kinder mit ins Mariposa, fiir die nun passende
Schulen gesucht werden mussten. Bevor die Jobcenterleistungen bewilligt waren, halfen wir
ihnen zur Uberbriickung mit Essenspaketen der TAFEL und Einkaufs-Gutscheinen aus. Auf-
grund der hohen sprachlichen Barriere war eine enge Begleitung zu saimtlichen behérdlichen
Terminen notwendig und nur wenig eigenstandiges Handeln mdglich. G.s hohe Eigenmotiva-
tion war sehr hilfreich, um all die verschiedenen Themen anzugehen und zu bewaltigen. Fiir
ihre Kinder wiinschte sie sich ein sicheres Umfeld und deswegen auch eine neue Wohnung
abseits des Milieus. Da bis kurz vor Monatsende noch keine Bewilligung des Jobcenters ein-
gegangen war, flirchtete sie, nicht rechtzeitig die Miete fiir ihr viel zu lUberteuertes Zim-
mer im Milieu bezahlen zu kénnen und wir trafen sie erneut auf dem Strafenstrich - der
finanzielle Druck war enorm. Als zum Gliick endlich die Bewilligung eintraf, war dadurch auch
die Krankenversicherung riickwirkend giiltig und die Krankenhauskosten gedeckt. Doch der
Weg raus aus dem Zimmer im Milieu war anstrengend, der Kiindigungsprozess der Wohnung
lang und schwierig, die Mietiibernahme des Jobcenters deckte nicht alle Anforderungen und
sie blieb mit Schulden bei ihrem ehemaligen Vermieter zuriick. Sie und ihre Kinder beka-
men schlieflich eine Unterkunft in einer obdachlosrechtlichen Unterbringung. Fiir die An-
meldung der Kinder war viel biirokratischer Aufwand nétig, Dokumente mussten aus Ungarn
geschickt und ins Deutsche libersetzt werden und zusatzliche Jobcenter-Termine mussten
wahrgenommen werden. Hinsichtlich ihrer beruflichen Erfahrung war sie neben der Tatig-
keit in der Prostitution bereits als Reinigungskraft tatig gewesen. Wir schlugen ihr einen
passenden Job bei unserem Kooperationsunternehmen vor.

G. hatte Interesse an dem Job, sodass sie sich mit Hilfe des EVI-Jobguides (Beratungs-Leitfa-
den fiir berufliche Neuorientierung von in der Prostitution tatigen Personen) darauf bewarb
und fiir das Vorstellungsgesprach iibte. Ein voller Erfolg: Sie bekam die Zusage fiir eine Teil-
zeitstelle mit 15 h/ Woche. Gleichzeitig kam G. zu unseren fast wochentlichen Beratungster-
minen ins Mariposa, um an den noch zu kldrenden Themen weiterzuarbeiten. Als Beratungs-
stelle hatten wir Kontakt und erhielten Feedback von ihrer Teamleiterin beim Unternehmen.

37



G. war lbergliicklich als auRerdem der vom Jobcenter finanzierte Sprachkurs begann und die
Kinder endlich ihre Schulplatze bekamen - alle schienen versorgt zu sein.

Wahrend der Onboarding-Phase iiberschlugen sich jedoch die Ereignisse in der Familie im
Heimatland, die G. véllig aus der Bahn warfen. Aufgrund ihres schnellen und grundlegenden
positiven Lebenswandels war sie zur Schliisselperson ihrer restlichen ungarischen Familie
geworden. Alle wollten teilhaben an ihrem Erfolg, was zu groen Unruhen und Problemen
fur sie fiihrte. Dadurch abgelenkt erschien sie unentschuldigt nicht auf der Arbeit. Es blieb
uns unklar, wie viel Geld sie weiterhin nach Ungarn zu ihrer Familie iiberwies. Der Umgang
und vor allem die Einteilung ihrer finanziellen Mittel schien sie zu tiberfordern. Nach und
nach stellte sich heraus, dass die Kinder nicht zur Schule gingen und G. dadurch nicht den
Sprachkurs besuchen konnte, den sie schlieBlich auch abbrach. Bei Kontaktaufnahme mit
ihrem Arbeitgebenden erfuhren wir, dass G. bis zu 45 Minuten zu spat kam, wahrend der
Arbeitszeiten telefonierte und Minusstunden angehauft hatte. Zusatzlich ereignete sich ein
gesundheitlicher Notfall bei G.s Familie im Heimatland und sie reiste mit ihren Kindern tber-
stiirzt und ohne Absprache mit ihrem Arbeitgebenden fiir mehrere Wochen nach Ungarn.

Ihrer Teamleiterin blieb keine andere Wabhl, als ihr zu kiindigen, obwohl sie ihr personlich
groRtes Versténdnis fiir die schwierige Zeit entgegenbringen konnte. Zudem verlor G. kurz-
fristig ihre Unterbringung, da sie gegen die Hausordnung verstoRen und ihre ganze Familie
bei sich untergebracht hatte.

Nachdem sie mit der Hilfe eines Lotsen-Projekts eine eigene Wohnung gefunden und sich
ihre Wohnsituation wieder stabilisiert hatte, konnten in Zusammenarbeit mit dem Allgemei-
nen Sozialen Dienst auch familidre Konflikte und Schwierigkeiten in Erziehungs- und Schul-
pflichtfragen beigelegt werden. Daraufhin konnten wir uns gemeinsam wieder mehr um G.s
berufliche Neuorientierung kiimmern. Eine andere Hilfsorganisation iibernahm die Bearbei-
tung eines Teils der Lebensbereiche von G., sodass wir uns in unseren Beratungsterminen
um die Suche nach einer neuen Arbeit, eines Sprachkurses sowie um die Aufarbeitung des
Verlusts ihrer alten Arbeitsstelle kiimmern konnten.

Riickblickend kann G. reflektieren, dass sie in Summe mit ihrer sich veranderten Lebenssitu-
ation lberfordert war und es nicht geschafft hatte, Haushalt, Kindererziehung, Sprachschule
und Arbeit zu koordinieren. Im Kontakt mit der ehemaligen Teamleiterin wurde bei der Eva-
luation deutlich, dass eine engere und regelméaRigere Absprache in der Einarbeitungsphase
durchaus sinnvoll und hilfreich gewesen wére bzw. fiir zukiinftige Falle hilfreich ware.

Als Mehrwert konnte G. trotzdem eine positive, wertvolle, stigmafreie und auch unterstiit-
zende erste Arbeitserfahrung, ein tolles Arbeitszeugnis (fiir die Zeit, die sie anwesend war)
sowie eine Starkung ihres Selbstbewusstseins mitnehmen. Dies stellt eine groRartige Aus-
gangslage fiir zukiinftige Arbeitsstellen dar.

*Angaben zu den Personen wurden zum Schutz der Personlichkeit abgedndert
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FALLBEISPIEL: KRISENMANAGEMENT
ZWISCHEN KOOPERATIONSPARTNERN

HOPE FOR THE FUTURE: ARBEITSTRAINING, BERUFSVORBEREITUNG
UND DEUTSCHKURSE FUR BETROFFENE VON MENSCHENHANDEL

KLIENTIN: RUMANIN, 24 JAHRE, GERINGE DEUTSCHKENNTNISSE

Klientin K* hatte mit 14 Jahren beide Eltern verloren und danach mittels ausbeuterischer Ar-
beitsverhaltnisse liberleben miissen. Mit etwa 20 Jahren kam sie zu uns, startete ein Deutsch-
training und wurde sozial betreut. K. zeigte sich zuriickgezogen, dngstlich und unsicher, nahm
jedoch regelmaRig am Programm und den Terminen teil.

Schon bald ergab sich die Mdglichkeit einer Teilzeit-Anstellung in einem Hotel auRerhalb
Wiens bei einem uns wohlgesonnenen Arbeitgebenden. Obwohl K.s Deutschkenntnisse nach
etwa vier Monaten Deutschtraining noch iiberschaubar waren, waren wir zuversichtlich, dass
es funktionieren wiirde. Die Tatigkeiten, die sie verrichten sollte, waren relativ einfach und
schnell erklart bzw. gezeigt. K. sollte fiir 20 Stunden im Hotel angestellt und vor Ort sozialar-
beiterisch betreut werden, um Unterstiitzung bei Themen des Lebens wie Freizeitgestaltung,
Umgang mit Finanzen oder Erndhrung zu erhalten.

Die Einarbeitungsphase im Hotel lief nicht friktionsfrei ab. Es zeigte sich, dass K. 6fters ver-
schlief und zu spat zur Arbeit kam, dass sie auch einfache Arbeitsanweisungen scheinbar wie-
der vergaR und dass die mangelnden Sprachkenntnisse mehr zur Hiirde wurden als vermutet.
Der Arbeitgebende zeigte am Anfang sehr viel Versténdnis, forderte aber nach einiger Zeit
doch auch Fortschritte ein, die sich aber nicht abzeichneten. Somit kam es einige Monate spa-
ter zu einem Krisengesprach. Es wurde diskutiert, ob es sinnvoll Giberhaupt war, das Arbeits-
und Betreuungsverhaltnis zu den aktuellen Bedingungen weiterzufiihren.

SchlieBlich wurde vereinbart, dass K. eine psychologische Austestung machen sollte, um ein
besseres Verstandnis lber sich und mégliche Unterstiitzungsbedarfe zu erhalten. Es stellte
sich heraus, dass K. Teilleistungsschwéchen und eine leichte kognitive Beeintrachtigung hatte.
Der weitere Weg wurde anschlieBend nochmals mit dem Arbeitgeber besprochen und man
beschloss, das Dienstverhaltnis zunachst weiterzufiihren. Aufgrund der Diagnose konnte nun
auch eine Arbeitsplatzsicherungsférderung in Anspruch genommen werden. Weiters konnte
die Klientin Zugang zu einem personlichen Jobcoaching bei einer unserer Partnerorganisatio-
nen erhalten. Aufgrund der Synergien, die dadurch genutzt werden konnten, gestaltete sich
die Betreuung einfacher und die Situation war auch fiir den Arbeitgebenden besser vertretbar.

Félle wie diese kénnen immer wieder auftreten. Es zeigt sich, dass es wichtig ist, bereits vor
dem Antritt von Jobs ausreichende Sprachkenntnisse sicherzustellen und die Klientinnen nach
Maglichkeit durch arbeitsvorbereitende Trainings oder Praktikumsplatze, bei denen sie noch
nicht voll ,funktionieren miissen®, an den kommenden Arbeitsalltag heranzufiihren. Im kon-
kreten Fall war es auch aulBerordentlich hilfreich und wurde vom Arbeitgebenden begriifst,
dass das Team des Hotels eine Schulung zum Thema ,Trauma und dessen Auswirkungen® er-
hielt. Auch regelmaRige Gesprache zwischen dem Arbeitgebenden und uns waren wichtig,
da unsere erganzende Betreuung durch speziell im Hotelbereich oft notwendige Dienstzei-
tendnderungen schwieriger zu organisieren war. Die mehrmalige Anpassung unserer Betreu-
ungsstruktur erwies sich als unumgénglich, um den wechselnden Gegebenheiten im Hotel
(vor allem in der schwer planbaren Covid19-Zeit) gerecht zu werden.

Mittlerweile hat die Klientin die ersten Anstellungsjahre im Hotel abgeschlossen und einen
neuen Anschlussjob in einem Restaurant gefunden.

*Name und Identitat aus Personenschutzgriinden gedndert.
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VORLAGE “KOOPERATIONSVEREINBARUNG
INKL. DATENSCHUTZVEREINBARUNG"

KOOPERATIONSVEREINBARUNG

zwischen
Beratungsstelle
StralRe, Hausnummer
PLZ, Ort

und
Firma
StralRe, Hausnummer
PLZ, Ort

- werden nachfolgend ,Beratungsstelle” und ,Kooperationspartner” genannt -

Praambel

Frauen sowohl mit als auch ohne Migrationshintergrund, die aus der Prostitution aussteigen
wollen, stehen oft vor erheblichen Problemen wie finanzieller Armut, mangelnden Deutsch-
kenntnissen, fehlender Bildung, schlechter gesundheitlicher Verfassung sowie einem er-
schwerten Zugang zum deutschen Sozialsystem.

Ein direkter Einstieg in den reguldren Arbeitsmarkt wird durch weitere Aspekte wie einen
unvollstandigen Lebenslauf, fehlende Kenntnis von typischen Arbeitsstrukturen und -ab-
ldufen, mangelnde Sozialkompetenzen, fehlende Stabilitdt in Druck- und Stresssituationen
und Stigmatisierung aufgrund ihrer bisherigen Arbeit in der Prostitution deutlich erschwert.
Aufgrund dieser Perspektivlosigkeit wagen nur wenige den Schritt aus der Prostitution oder
geraten nach erfolglosem Versuch schlussendlich wieder hinein.

Die Beratungsstelle arbeitet schon seit mehreren Jahren mit der Zielgruppe des Projekts zu-
sammen. Viele Frauen wollen aus der Prostitution aussteigen und suchen nach Wegen, dies
zu realisieren. Wir begleiten sie durch den komplexen Ausstiegsprozess.

Das EVI-Netzwerk existiert, um Ressourcen zu biindeln, damit wir als Gesellschaft gemein-
sam Menschen in der Prostitution mehr Chancengleichheit ermdglichen.

G. hatte Interesse an dem Job, sodass sie sich mit Hilfe des EVI-Jobguides (Beratungs-Leitfa-
den fiir berufliche Neuorientierung von in der Prostitution tatigen Personen) darauf bewarb
und fiir das Vorstellungsgesprach iibte. Ein voller Erfolg: Sie bekam die Zusage fiir eine Teil-
zeitstelle mit 15 h/ Woche. Gleichzeitig kam G. zu unseren fast wochentlichen Beratungster-
minen ins Mariposa, um an den noch zu kldarenden Themen weiterzuarbeiten. Als Beratungs-
stelle hatten wir Kontakt und erhielten Feedback von ihrer Teamleiterin beim Unternehmen.

Ziele des EVI-Netzwerks

Das Ziel des EVI-Netzwerks ist es, Menschen die in der Prostitution tatig sind, beim Uber-
gang und der Integration in eine neue, sichere Arbeitsstelle bestmégliche Unterstiitzung
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und Begleitung zu bieten. Die Beratung und Vorbereitung der Klientinnen in diesem Pro-
zess ist dabei ebenso erfolgsentscheidend wie die enge Zusammenarbeit mit den richtigen
Arbeitgebenden.

Gemeinsame Vorhaben

(1) Aufnahmeindie ,Arbeitgebenden-Datenbank” von der Beratungsstelle. Die Datenbank
dient dazu, den Klientinnen potenzielle Jobmdglichkeiten und Berufsprofile aufzu-
zeigen. Die Aufnahme in die Datenbank verpflichtet den Kooperationspartner nicht
dazu, tatsdchlich eine Klientin zu ilibernehmen, sondern dient der umfassenden
Information der Klientinnen und der Vorstellung potenzieller Umstiegsméglichkeiten.

(2) Der Kooperationspartner sichert die Bereitschaft zu, Klientinnen von der Beratungs-
stelle im Falle einer Bewerbung eine aufrichtige Chance auf die beworbene Stelle zu geben.

(3) Der Kooperationspartner sichert der Beratungsstelle zu, in regelméRBigen Abstédnden
iber aktuelle Jobmdglichkeiten im eigenen Betrieb zu informieren.

(4) Beierfolgreicher Vermittlung einer Klientin, sichert der Kooperationspartner Diskretion
Uber die Vergangenheit der Klientin zu und arbeitet bei Bedarf mit der Beratungsstelle
zusammen, um die Arbeitsintegration der Klientin zu unterstiitzen.

(5) Der Kooperationspartner sichert faire Arbeitsbedingungen und eine bedingungslose
Gleichbehandlung der vermittelten Klient*in mit Mitarbeitenden in vergleichbaren
Positionen zu.

(6) Die Beratungsstelle sichert zu, die Klient*in und den Kooperationspartner bei Wunsch
und Bedarf weiterhin engmaschig und so intensiv wie nétig im Arbeitsintegrations-
prozess zu begleiten.

(7)  Nach erfolgreicher Vermittlung erklart sich der Kooperationspartner vor dem Arbeits-
beginn dazu bereit, eine fiir die Klientin verantwortliche Person aus dem Betrieb an
einer von der Beratungsstelle durchgefiihrten Schulung teilnehmen zu lassen. Die
Kooperationspartner vereinbaren regelméRige Feedbackgespréche.

(8) Trotz aller Bemiihungen und intensiver Begleitung ist eine gelingende Arbeitsintegra-
tion der Klientin nicht garantiert. Die Beratungsstelle kann diesen Prozess lediglich
begleiten, aber keinerlei Haftung fiir die vermittelte Klientin iibernehmen.

Datenschutz

Die Kooperationsvereinbarung unterliegt grundsatzlich den datenschutzrechtlichen Be-
stimmungen, auf die an dieser Stelle ausdriicklich hingewiesen wird.

Beide Partner bekraftigen, dass die mit der Umsetzung der Kooperationsvereinbarung be-
fassten Partner Daten ausschlieBlich fiir die Vorbereitung, Durchfiihrung und Abrechnung
der MaBnahmen erheben, verarbeiten und nutzen.

Der Kooperationspartner stimmt mit dieser Kooperationsvereinbarung zu, damit einver-
standen zu sein, in die Arbeitgebenden-Datenbank von der Beratungsstelle aufgenommen
zu werden. Die Beratungsstelle sichert zu, diese Datenbank ausschlieBlich zum Zwecke der
hier vereinbarten Ziele zu nutzen.
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Erweiterung / Anderung / Kiindigung

Die Kooperationsvereinbarung kann im gegenseitigen Einvernehmen der Kooperationspart-
ner bei Bedarf erweitert und / oder gedndert werden.

Erweiterungen oder Anderungen dieser Vereinbarung bediirfen der Schriftform.

Die Kiindigung dieser Vereinbarung kann schriftlich in elektronischer Form erfolgen. Der Ko-
operationspartner und alle damit zusammenhangende Berufsprofile werden folglich aus der
Arbeitgebenden-Datenbank geldscht.

Einverstidndniserklidrung

Es entstehen den Kooperationspartnern keinerlei Kosten oder anderweitige Verpflichtun-
gen, liber diejenigen hinaus, die vereinbart wurden und werden.

Mit der vorliegenden Kooperationsvereinbarung erklaren sich einverstanden:

Ort, Datum

Unterschrift Beratungsstelle

Unterschrift Kooperationspartner
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VORLAGEN ,,STELLENBESCHREIBUNG"

ARBEITGEBER
GEHALT
STUNDEN

DEUTSCHKENNTNISSE

SCHULABSCHLUSS

STANDORT

VORAUSSETZUNGEN

MOGLICHER EINSTIEG
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ARBEITGEBER

STUNDEN

SCHULABSCHLUSS

BESCHREIBUNG DER TATIGKEIT

VORAUSSETZUNGEN

MOGLICHER EINSTIEG
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EVALUATIONSBOGEN FUR GESPRACHE
MIT ARBEITGEBENDEN UND KLIENTINNEN

EMPFEHLUNGSZEITRAUME FUR DIE EVALUATION MIT ARBEITGEBENDEN
ALS AUCH KLIENTINNEN

wéhrend der Onboardingphase: 4 Wochen nach Arbeitsbeginn (bei Bedarf friiher)
nach 3-5 Monaten (bei Bedarf friiher)

bei Anderungen (z. B. Stundenaufstockung) oder bei Ausscheiden der Klientin

FUR ARBEITGEBENDE

Zufriedenheit allgemein
1.) Wie zufrieden sind / waren Sie mit der Zusammenarbeit?

Feedback allgemein: Positives und Verbesserungspotenzial

2.) Kénnen wir die Vorbereitung verbessern, um sicherzustellen, dass wichtige Themen

und Informationen griindlich behandelt werden? Gibt es bestimmte Themen, die in der Be-
sprechung/Schulung vorab genauer erklart und vertieft werden sollten? Was lauft / lief aus
Ihrer Sicht optimal, was hatte anders / besser laufen sollen bzw. sollte angepasst werden?

Erfahrungen bei Krisen / Konflikten
3.) Wie empfinden / empfanden Sie den Umgang im Krisen- bzw. Konfliktfall? Was konnte
man hier optimieren?

Fazit / , Lessons Learned”
4.) Was sind Ihre Erfahrungswerte aus dem bisherigen Prozess? Besteht lhrerseits die Be-
reitschaft, weiterhin als Kooperationspartner mit uns zusammenzuarbeiten?

Blick in die Zukunft

5.) Gibt es Anderungswiinsche oder neue Voraussetzungen fiir zukiinftige Zusammenarbeit
mit uns? Sollten Anpassungen am Bewerbungs-, Auswahl- oder Onboarding-Prozess sowie
der On-the-Job-Begleitung vorgenommen werden?

6.) Was sind aus lhrer Sicht die Voraussetzungen fiir eine langfristig gute Zusammenarbeit?
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JOB-FEEDBACKBOGEN FUR KLIENTINNEN

1.) Wie war fiir dich der Start in deinen neuen Job? Was lief gut, was hatte an-
ders / besser sein sollen?

® O

- Was hattest du gebraucht, damit es besser lauft?

2.) Ist die Arbeit so, wie du sie dir vorgestellt hast?

® O

> bei ® © :Warum?
- bei :Warum nicht?

3.) Mit Blick auf den Job: Wie zufrieden bist du mit dir selbst? Was lauft gut
und was willst du besser machen / andern?

4.) Hast du die Begleitung von uns als hilfreich empfunden? War die Unter-
stiitzung ausreichend?

- bei © @ :
Gab es Momente, an denen du dir mehr oder anderes von uns gewiinscht hattest?

5.) Wie geht es dir mit Vorgesetzten und im Team? Fiihlst du dich gut ange-
leitet und betreut auf der Arbeit? Weist du, an wen du dich bei Fragen oder
Schwierigkeiten wenden kannst?

6.) Ist die Arbeitsumgebung und -zeit fiir dich passend? Sollte etwas ange-
passt werden? (ggfs. auch: Kannst du dir vorstellen, weitere Aufgaben anzu-
nehmen oder mehr Stunden zu arbeiten?)

7.) Brauchst du sonst noch etwas, um gut arbeiten zu kdnnen? (ggfs. auch Fra-
gen nach personlichen, familidaren Themen stellen)



