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Diskriminierungskritische Organisationsentwicklung als Radikalisierungs-

pravention im Strafvollzug

Karin Meif3ner

Welche Relevanz hat die organisationale Ebene
fiir eine nachhaltig wirkende Pravention?

Die Zunahme und Diversifizierung radikaler Ein-
stellungen und Haltungen machen sich auch im
Justizvollzug bemerkbar; Herausforderungen und
Aufgaben sind mit den vorhandenen Ressourcen
und Ansatzen oft nicht mehr zu bewaltigen. Es
gilt, im Kontext des Justizvollzugs besonders dar-
auf abzuzielen, nachhaltig wirkende und leistbare
Praventionsstrategien zu entwickeln, um individu-
ellen Radikalisierungsprozessen entgegenzuwir-
ken. Dazu sollten Justizvollzugsanstalten als Or-
ganisationen in den Blick genommen werden und
auf radikalisierungsférdernde Bedingungen, die
auf struktureller Ebene wirken, Gberprift werden.

Zu diesem Zweck ist ein langfristiger und nach-
haltiger Entwicklungsprozess auf organisationa-
ler Ebene sinnvoll. Hierbei sollten, unter grofit-
moglicher Beteiligung aller Ebenen und Bereiche
der Anstalten, Erkldrungsansitze fir Radikali-
sierungsprozesse und den ihnen zugrundelie-
genden Risiko- und Schutzfaktoren vermittelt
werden. Aufbauend auf diesem Wissen kénnen
Justizvollzugsanstalten sich damit auseinander-
setzen, wo ihre Prozesse und Strukturen Radi-
kalisierungsrisiken bergen, um in einem zweiten
Schritt Strategien zu entwickeln, die diesen ent-
gegenwirken. Ein besonderer Fokus sollte dabei
auf eine diskriminierungskritische Praxis gelegt
werden, die Erfahrungen von Stigmatisierung,
Marginalisierung und Ausgrenzung als Radika-
lisierungsfaktoren ernst nimmt, diese nicht re-
produziert und zudem Inhaftierten alternative
Perspektiven eroffnen kann.

Diskriminierungskritische Organisationsent-
wicklung nimmt die Organisationen der Justiz-
vollzugsanstalten als Ganzes in den Blick und
setzt sich mit folgenden Fragen auseinander:
Wie missen Ziele und Leitbilder zur nachhalti-
gen Radikalisierungspravention definiert wer-
den? Welche Kompetenzen und welches Wissen
mussen in der Struktur dauerhaft vorhanden
sein, um diese umzusetzen? Wo bergen Rege-
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lungen oder professionelle Praktiken Radikalisie-
rungs-, aber auch Diskriminierungsrisiken, und
welche Optionen gibt es, diese im Rahmen der
Bedingungen des Justizvollzuges anzupassen?
Welches ,Handwerkszeug®, also welche Metho-
den und Instrumente, werden auf den verschie-
denen Ebenen bendtigt, um Radikalisierungsrisi-
ken wirksam und dauerhaft entgegenwirken zu
kénnen? Wo sind die Grenzen interner Struktu-
ren und Strategien und wie kann die Einbindung
externer Expertise sichergestellt werden?

Basierend auf diesen Fragestellungen bieten dis-
kriminierungskritische  Organisationsentwick-
lungsprozesse das Potential, einen fachlichen,
professionellen, praventiv wirkenden Umgang
mit Radikalisierung und Radikalisierungsrisiken
dauerhaft und nachhaltig zu implementieren.

Warum brauchen Radikalisierungspravention
und Organisationsentwicklung eine diskrimi-
nierungskritische Perspektive?

Mittlerweile ist unumstritten, dass gerade zu
Beginn eines Radikalisierungsprozesses weni-
ger die ldeologien als vielmehr unterschiedliche
Faktoren in der jeweiligen Lebenssituation der
Betroffenen eine groBe Rolle spielen. Besondere
Relevanz kénnen dabei Marginalisierungs- und
Ausgrenzungserfahrungen erlangen. Diese Er-
fahrungen kénnen sich im Rahmen einer Inhaf-
tierung verstarken. lhnen entgegenzuwirken, ist
eine Herausforderung fiir die Organisationsebe-
ne. Zugleich darf nicht vernachlassigt werden,
dass die meisten extremistischen Ideologien
auf der Abwertung anderer und der Aufwertung
des Eigenen beruhen. Rassistische Haltungen,
frauenfeindliche Narrative oder die Ablehnung
von Homosexualitat verbinden beispielsweise
Rechtsextremismus, Islamismus und vermeint-
liche christliche ,Lebensschiitzer*innen. Diskri-

1 ,Lebensschiitzer” ist eine Selbstbezeichnung mehr oder
weniger radikaler Abtreibungsgegner*innen, oft mit

minierung ist diesen Ideologien somit immanent
und drickt sich nicht nur in Haltungen, sondern
auch in konkreten Handlungen aus.

Besondere Berlicksichtigung sollte daher ein
diskriminierungskritischer Praventionsansatz
finden, der die Zusammenhange und Wechsel-
wirkungen zwischen Diskriminierungserfah-
rungen, Marginalisierungen und biografischen
Hintergriinden einerseits und Radikalisierungen
andererseits berilcksichtigt und gleichzeitig Al-
ternativen zu diskriminierenden und abwerten-
den Haltungen bietet.

Diskriminierungskritik versteht sich dabei als
Ansatz, der Gesellschaften als Ungleichheitsver-
haltnisse definiert. Diese machen sich an Diffe-
renzlinien fest und generieren und reproduzie-
ren unterschiedliche gesellschaftliche Chancen,
Teilhabe, Anerkennung, Verteilung und Macht.
Sie sind ursachlich fiir Privilegien und Benachtei-
ligungen. Diese Verhiltnisse driicken sich auch
in gesellschaftlichen Strukturen und Institutio-
nen aus und sollten kritisch hinterfragt werden.
Dabei muss es zentral und unabhangig vom Pra-
ventionsgedanken um die Berlicksichtigung des
Rechts auf Nichtdiskriminierung auch im Haftall-
tag gehen, der sich aus gesetzlichen Rahmungen
und Normen ergibt.

Analog zu oben beschriebenen Fragestellun-
gen der Organisationsentwicklung bedeutet die
Perspektive der Diskriminierungskritik in den
Strukturen des Justizvollzugs, interne Regeln,
Praktiken und Strukturen auf das Risiko der Re-
produktion von Diskriminierung zu tberpriifen
und entsprechend zu verandern. Dazu gehort
ebenfalls, Ansdtze und Kompetenzen zu ent-
wickeln, um Diskriminierungen unter und von
Inhaftierten ausgehend zu bearbeiten und zu
verhindern. Damit kann sowohl Radikalisierung
entgegengewirkt als auch dazu beigetragen wer-
den, dass Inhaftierte alternative Perspektiven
entwickeln kénnen und in Haft sowie nach ihrer
Entlassung gesellschaftliche Vielfalt nicht als be-
drohlich oder falsch empfinden.

In Bezug auf interne Kompetenzen gilt es, dis-
kriminierungskritische Haltungen sowie die

fundamental-christlichem Hintergrund. Sie finden, dass
Frauen nicht das Recht haben sollten, tber ihren Korper
zu entscheiden. Deshalb werden diese Gruppen auch
LAnti-Choice“-Bewegung genannt. Vgl. Belltower News:
Lebensschiitzer. Unter: https:/www.belltower.news/le-
xikon/lebensschuetzer/ [letzter Zugriff: 10.07.2023].

Starkung der Handlungskompetenzen im Um-
gang mit vielfaltigen, individuellen Hintergrin-
den als professionellen Anspruch zu fordern.
Die Vermittlung eines differenzierten Blicks auf
verschiedene Lebenswelten und Hintergriinde
und damit verbundene gesellschaftliche Positio-
nierungen und Erfahrungen tragen dazu bei, die
eigenen Annahmen kritisch zu hinterfragen und
zu reflektieren. Sinnvoll erganzt werden Refle-
xion sowie Wissensaneignung durch klare Vor-
gaben und Strategien im Umgang mit vielfaltigen
Inhaftierten, die einen diskriminierungsarmen
Umgang fordern und regeln. Dazu sollten den
Beschaftigten Methoden, Kompetenzen und ver-
lassliche Unterstlitzung zur Verfligung gestellt
werden, die sie in ihrem herausfordernden Alltag
starken koénnen. Beispielhafte MalBnahmen auf
dieser Ebene sind thematische Schulungen und
Fortbildungen, die auch aktuelle Themen und
Herausforderungen aufgreifen, kollegiale Fall-
beratungen zu konkreten Fragestellungen sowie
eine verlassliche Unterstlitzungs- und Bera-
tungsstruktur, beispielsweise durch interne Mul-
tiplikator*innen und/oder externe Expert*innen.

Auch die Strukturebene - und somit die struk-
turellen Gegebenheiten und Praktiken - miissen
diskriminierungskritisch hinterfragt und neu im-
plementiert werden, damit es nicht bereits auf
struktureller Ebene zu Ausgrenzungen kommt
und Radikalisierungsrisiken minimiert werden
kénnen. Hierzu gilt es vor allem, geltende Rege-
lungen und Praktiken im Umgang mit der Vielfalt
der Inhaftierten auf Diskriminierungsrisiken hin
zu Uberpriifen: Wie kann eine diskriminierungs-
freie (An-)Sprache gestaltet werden? Welche
Regelungen gibt es zum Beispiel im Umgang
mit unterschiedlichen religiésen oder lebens-
weltlichen Praktiken? Erfolgen Ansprache und
Kommunikation so, dass sie auch fir alle ver-
standlich sind? Gibt es interne Barrieren, die bei-
spielsweise eine Beschaftigung oder Teilnahme
an Bildungsmafnahmen und padagogischen An-
geboten erschweren?

Diese und weitere Fragestellungen sollten,
eingebettet in den Prozess der Organisations-
entwicklung zur Etablierung diskriminierungs-
kritischer Praktiken und Routinen, bearbeitet
werden und ihren Ausdruck ebenfalls in konkre-
ten Regeln, Instrumenten und Methoden finden.

Zugleich ergeben sich durch eine diskriminie-
rungskritische Organisationsentwicklung nach-
haltige Strukturen fir die Radikalisierungs-
pravention:  Diskriminierungserfahrungen als
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radikalisierungsbegiinstigende Faktoren kdnnen
friher erkannt und vermieden werden. Bediens-
tete, die innerhalb der Strukturen arbeiten und so-
mit strukturspezifische Expertise mitbringen, kon-
nen ein neues Bewusstsein fiir Diskriminierungen
und dementsprechend diskriminierungskritische
Haltungen entwickeln und durch ihr Agieren pra-
ventiv Radikalisierungen entgegenwirken.

Was sind konkrete Ebenen, Ansitze und Bei-
spiele der Organisationsentwicklung?

Das prozesshafte Vorgehen zur Entwicklung
nachhaltiger Praventionsstrukturen ist zielorien-
tiert, offen und auf Nachhaltigkeit und Wirksam-
keit ausgerichtet. Veranderungen werden unter
Beteiligung eines Kernteams oder einer Steue-
rungsgruppe geplant und umgesetzt. Dies erfor-
dert systematische Arbeitsschritte. Zur Orien-
tierung bewahrt sich ein Phasen-Modell, das die
Zielsetzungen und Schwerpunkte wahrend der
einzelnen Prozessschritte prazisiert. Die Phasen
und die damit verbundenen Aufgaben lassen
sich wie folgt zusammenfassen:

Die erste Phase Orientierung und Planung er-
fordert eine Vereinbarung lber die gemeinsame
Grundstruktur der Zusammenarbeit. Nach der
verbindlichen Festlegung der Zusammenset-
zung einer Steuerungsgruppe werden die The-
men und die sich abzeichnenden Zielsetzungen
konkretisiert. Die Steuerungsgruppe setzt sich
aus einem interdisziplindren Personenkreis aus
unterschiedlichen Fachbereichen des Justizvoll-
zuges zusammen. Die Rahmenbedingungen, das
heif3t der zeitliche Ablauf sowie eine Rollen- und
verbindliche Aufgabenverteilung, werden fest-
gelegt und mit der Leitungsebene abgestimmt.
Basis fiir die gemeinsame Arbeit ist ein gemein-
sames fachliches Verstandnis, das den profes-
sionellen Anspruch an diskriminierungskritische
Praventionsstrukturen klart und festlegt. Dieses
kann und sollte innerhalb einer Fortbildung ent-
wickelt werden, die die thematische Wissensba-
sis fur die Strategieentwicklung bietet.
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Die zweite Phase beinhaltet eine Bestandsauf-
nahme und Situationsanalyse, um im Hinblick
auf das Ausgangsanliegen, Handlungsstrategien
und strukturelle Rahmenbedingungen zur dis-
kriminierungskritischen Radikalisierungspraven-
tion zu entwickeln. Anhand dessen werden Ziel-
setzungsvereinbarungen getroffen, die fiir den
weiteren Prozess richtungsweisend sind.

Die Zielsetzungen miinden in der Phase der
Umsetzung und Veridnderung in Verabredun-
gen und Umsetzungsmal3nahmen, die auf den
verschiedenen Ebenen erprobt werden. Dieser
Prozess wird durch Fortbildungen und fachliche
Inputs unter Einbindung externer Expertise er-
ganzt. Materialien zu einzelnen Themen werden
entwickelt und den Beschéftigten zur Verfliigung
gestellt. Zur Entwicklung vollzugsspezifischer,
praventiver Strategien sind Workshops und Ab-
stimmungstreffen notwendig, die die von der
Steuerungsgruppe erarbeiteten MaBnahmen in
den verschiedenen Bereichen vermitteln und
Absprachen zur Umsetzung treffen sollen. Die
Umsetzungsschritte werden regelmaRig beglei-
tet und auf ihre Ubertragbarkeit in die Praxis
Uberprift. Denkbar sind in dieser Phase auch
Konzepte, die - zunachst in Pilotvorhaben -
Ansatze implementieren und erproben, um in
einem nachsten Schritt auf die gesamte Organi-
sation Ubertragen zu werden.

In der letzten Phase Controlling und Abschluss
werden Verabredungen zur dauerhaften Imple-
mentierung getroffen. Dazu wird die Pilotphase
ausgewertet und bewahrte Verfahren und Pro-
zesse werden fir die Gesamtstruktur angepasst.
Neben Verabredungen zur Implementierung sind
regelmiaRige Uberpriifungen und Anpassungen
notwendig, die auf aktuelle Entwicklungen und
Herausforderungen reagieren kénnen.

Auch wenn Organisationsentwicklung hier als
Prozess beschrieben wird, der in der vierten
Phase einen Abschluss findet, sollten die Ver-
abredungen zur Implementierung dauerhafte
Prozesse der Anpassung und Entwicklung be-
inhalten.

Welche Rolle hat das Zusammenspiel von ex-
terner Expertise und internen Strukturen?

Organisationsentwicklung, die einer diskrimi-
nierungskritischen Praventionsstrategie dienen
soll, muss als kontinuierlicher Prozess gesehen
werden, der sich nicht nur aus internen Struk-
turen speisen kann. Gerade der Justizvollzug ist
mit zahlreichen Themen und Herausforderungen
konfrontiert. Der Anspruch einer dauerhaften
und nachhaltigen Fachlichkeit und einer wirk-
samen diskriminierungskritischen Radikalisie-
rungspravention ist auch aus Perspektive der
Justizvollzugsanstalten (siehe Gesprach mit
Marco Bauer, Anstaltsleiter und Psychologie-
direktor der JVA Ottweiler) ohne externe Mit-
wirkung nicht einzuhalten. Sie sind angewiesen
auf externe Akteur*innen, die in der Lage sind,
ihre Expertise in die spezifischen Rahmungen
und Herausforderungen des Justizvollzugs ein-
zuspeisen. Diese miissen somit Gber eine hohe
thematische Fachlichkeit, aber ebenso (iber
angemessenes Strukturwissen zum Justizvoll-
zug verfligen. Gleichzeitig kdnnen externe Ak-
teur*innen einen Blick von auBen einbringen,
der keinen internen Verstrickungen, keinen Hie-
rarchien, keinen zugeschriebenen Rollen oder
Machtpositionen unterworfen ist. Sie bringen
somit eine Perspektive ein, die die interne Wahr-
nehmung von Situationen und Umgangsweisen
konstruktiv ergénzen kann.

Unter der Voraussetzung gegenseitiger An-
erkennung kdénnen und sollten im Zusammen-
wirken von interner und externer Expertise ge-
meinsam Standards und Qualitatskriterien der
Praventionsarbeit festgelegt und umgesetzt
werden. Anstalten und , Externe” kénnen sich so
gut ergidnzen und als Expert*innen ihres Feldes
fungieren. Gemeinsames Ziel ist es, auf Zusam-
menarbeit gegriindete Praventionsansitze zu
entwickeln und zu implementieren, die in den
Rahmungen des Justizvollzugs auf Wirksamkeit
und Nachhaltigkeit angelegt sind.

Literatur:

Belltower News: Lebensschiitzer. Unter: https:/
www.belltower.news/lexikon/lebensschuetzer/
[letzter Zugriff: 10.07.2023].

Autorin:

Karin Mei3ner studierte Orientalistik und ist seit
2016 Leiterin des Projekts ,Yallah Justiz - Radi-
kalisierungsprdvention im Strafvollzug Saar“ der
Forschungs- und Transferstelle fiir Gesellschaft-
liche Integration und Migration (GIM) am Institut
flir Technologietransfer der Hochschule fiir Tech-
nik und Wirtschaft des Saarlandes gGmbH. lhre
Arbeitsschwerpunkte sind die Durchsetzung
des Anspruchs auf Nichtdiskriminierung und die
Bearbeitung struktureller Aspekte von gesell-
schaftlicher Vielfalt und Diskriminierungsrisiken
in Gesellschaft und Institutionen.
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Radikalisierungsrisiken in der Struktur JVA mit diskriminierungskritischer

Organisationsentwicklung begegnen

Ein Gesprach mit Marco Bauer, Anstaltsleiter und Psychologiedirektor der JVA Ottweiler mit Teilanstalt

Saarlouis

Das Interview fiihrten Karin Meifsner und Daniel Mempel vom Projekt ,Yallah Justiz - Radikalisierungsprd-
vention im Strafvollzug Saar” der Forschungs- und Transferstelle Gesellschaftliche Integration und Migration/

FITT gGmbH.

In der Justizvollzugsanstalt Ottweiler wird in Zu-
sammenarbeit mit dem Projekt ,Yallah Justiz -
Radikalisierungsprévention im Strafvollzug Saar*
der Forschungs- und Transferstelle Gesellschaft-
liche Integration und Migration/FITT gGmbH eine
diskriminierungskritische Organisationsentwick-
lung als Instrument einer nachhaltigen Extremis-
muspravention erprobt. Marco Bauer, Diplom-
Psychologe, war ab 2009 im Psychologischen
Dienst der JVA Ottweiler mit den Schwerpunkten
Kriminalprognostik, Krisenintervention sowie
Kriminal- und Psychotherapie tatig. Seit 2013 ist
er Anstaltsleiter der JVA Ottweiler.

Warum spielt bei der Extremismuspravention
innerhalb lIhrer JVA auch der Blick auf die Orga-
nisation eine Rolle?

Die Struktur der Institution kann durchaus Ra-
dikalisierungsrisiken bergen, sprich: Risiken der
Diskriminierung und der Exklusion, die ,drauf3en“
schon dazu fiihren kénnen, dass es zu einer Radi-
kalisierung kommt, kénnen auch in der Institution
wiederzufinden sein. Insofern ist es flir mich eine
der vornehmlichsten Aufgaben, auch institutionell
zu schauen: Gibt es diese Strukturen? Wo sind sie?
Wie kann man ihnen entgegenwirken?
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Welche Fragestellungen in Bezug auf interne
Regelungen sehen Sie?

Es gibt Bereiche, die ich regeln kann. Vorgaben kén-
nen aber auch auf eine Weise umgesetzt werden,
die den Betroffenen dennoch spiiren Idisst, dass
eine Ablehnung da ist. Dieses Subtile ist sehr viel
schwieriger durch irgendwelche Verfligungen oder
Verordnungen zu regeln. Das ist eher der Bereich, in
dem es um die Schulung und um psychoedukative
oder edukative Angebote fiir die Bediensteten geht.

Was haben Diskriminierungs- und Margina-
lisierungsfaktoren mit der Radikalisierung von
Individuen zu tun?

Nicht jeder, der diskriminiert wird, radikalisiert sich.
Aber der liberwiegende Teil derer, die sich radika-
lisieren, wird in irgendeiner Form auch von Mar-
ginalisierungs- und Diskriminierungserfahrungen
berichten kénnen, die er, wenn man ihn fragt, wahr-
scheinlich auch kausal dafiir verantwortlich macht.
Insofern ist es im besten Sinne einer Prdvention,
dass man solche Risikofaktoren friihzeitig erkennt
und, wenn es irgendwie geht, ihnen entgegenwirkt.

Welche internen Kompetenzen und Strukturen
brauchen Sie, um auch unabhangig von exter-
nen Projekten solche Ansitze in der JVA veran-
kern zu kénnen?

Ich denke, dass in der Thematik kompetente Drit-
te im Boot wichtig sind. Wir machen viele Fort-
bildungen. Nichtsdestotrotz miissen nachhaltige
Strukturen implementiert werden, zum Beispiel ein
Strukturbeobachter vor Ort, der intensiv geschult
ist und auch immer wieder nachgeschult, das heifdt,
sensibilisiert und auf aktuelle Wissensstdnde ge-
bracht wird. Er behdlt permanent seine Aufmerk-
samkeit auf die internen Strukturen der Institution
gerichtet.

Welche Rolle sehen Sie bei den verschiedenen
strukturellen Ebenen?

Wir fiihren ganz viele Dinge mit grofSer Zeremonie
ein - und wenn man dann ein oder zwei Jahre spd-
ter draufschaut, ist vieles einfach wieder unterge-
gangen. Es geht um einen kontinuierlichen Prozess,
der immer wieder belebt werden muss. Das ist aus
meiner Sicht auch insbesondere Leitungsaufgabe.
Es gibt verschiedene Modelle, die man sich vorstel-
len kann. Unter anderem kénnen auch auf Ebene
der Bereichsleiter intensivere Sensibilisierung und
Schulung stattfinden. Sie ist das zentrale Binde-
glied mit eigenen Fiihrungsbefugnissen zwischen
Anstaltsleitung und der Arbeitsebene ,an vorders-
ter Front".

Wie schitzen Sie die Relevanz einer Zusam-
menarbeit zwischen externer und interner Ex-
pertise ein?

Auch die beste Ausbildung gerdt irgendwann ein
Stiick weit in Vergessenheit. Diskriminierungs- und
Marginalisierungsprozesse sowie Radikalisierung
sind wichtige Themen im Vollzug. Wenn ein kompe-
tenter dritter Player mit im Boot ist, der nachhaltig
zur Verfiigung steht, um Auffrischungsangebote so-
wie Fortbildungsveranstaltungen anzubieten, finde
ich das sehr gut. Man darf nicht verkennen, dass
grofiere Teile des Teams, das sich vorher intensiv
mit dem Thema beschdftigt hat, jetzt in den Ruhe-
stand gehen. Es riickt eine neue Generation nach
und auch die braucht Schulung.

Ich halte es fiir besser, wenn Fachleute die Schulung
libernehmen, als nur mit internem Wissenstransfer
zu arbeiten. Es gibt (iberall Entwicklungen: Wenn
ich heute auf den Top-Wissensstand gebracht wer-
de und in drei Jahren schauen wir nochmal drauf,
kann es sein, dass es neue Erkenntnisse gibt, von
denen wir entkoppelt sind. Wir miissen mit vielen
Themen jeden Tag agieren und deshalb braucht es
da jemanden, der sich tagtdglich mit dem Thema
beschdftigt und sich da immer auf dem aktuellen
Stand hlt. Von Seiten der Institution geht das nur
bedingt. Wenn wir vor drei Jahren (iber Radikali-
sierung gesprochen hdtten, dann wdre mir - und
wahrscheinlich den meisten hier - sofort die isla-
mistische Radikalisierung in den Hinterkopf gera-
ten. Heute ist uns bewusst, dass das rechte Spek-
trum - auch links, aber insbesondere rechts - ein
Thema geworden ist. Auch das ist etwas, was je-
mand, der sich grundsdtzlich mit dem Thema be-
schdiftigt, einbringen kann.
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Organisationsentwicklung in Haftanstalten

Fragen an das Ministerium der Justiz Saarland

Die Fragen stellte Karin Meif3ner, Leiterin des Projekts ,Yallah Justiz -Radikalisierungsprdvention im Strafvoll-
zug Saar” der Forschungs- und Transferstelle fiir Gesellschaftliche Integration und Migration (GIM) am Institut
ftir Technologietransfer der Hochschule fiir Technik und Wirtschaft des Saarlandes gGmbH. Das Ministerium

der Justiz Saarland beantwortete die Fragen schriftlich.

Warum ist dem Ministerium der Justiz bei der
Umsetzung eines Priventionsprojekts im Jus-
tizvollzug von Anfang an auch der Aspekt der
Organisationsentwicklung innerhalb der JVAen
wichtig?

Zu Beginn der Uberlegungen muss auf die Beson-
derheit der Arbeit des Modellprojektes in einem
,geschlossenen System®, wie es eine Justizvollzugs-
anstalt darstellt, hingewiesen werden. Der Alltag
in einer Justizvollzugsanstalt folgt festen Abldufen
und ist streng reglementiert. Den baulichen, struk-
turellen, aber auch organisatorischen Begrenzun-
gen sind nicht nur die Gefangenen, sondern auch
die in diesem System beschdiftigten Bediensteten,
ausgesetzt. Es ist dem Ministerium der Justiz daran
gelegen, die Projektarbeit in diesem geschlossenen
System kontinuierlich gewdhrleistet zu wissen. Der
bislang zu beobachtende Entwicklungsprozess des
Projektes [,Yallah Justiz - Radikalisierungsprdven-
tion im Strafvollzug Saar‘, Anm. d. Red.] - sowohl in
Bezug auf die eigene pddagogische Arbeit als auch
in Bezug auf die Justizvollzugsanstalten - ist zu
loben. Es geht dem Projekt nicht allein darum, die
potenziellen Risiken, die von einzelnen Personen
ausgehen kénnen, zu minimieren, sondern auch um
den Eingang der Thematik bei den Organisations-
und Ablaufprozessen in der Justizvollzugsanstalt.
Durch das Projekt ist sichtbar geworden, wie wich-
tig auch der Blick auf die in der Justizvollzugsan-
stalt Beschdiftigten ist.

Neben dem einzelnen Gefangenen und dessen Be-
handlung ist es auch bedeutsam, die Bediensteten
in die Arbeit des Projektes und damit in die The-
matik von Préivention und Deradikalisierung mit
einzubeziehen. Nur durch eine Verstetigung des
Projektes und der Implementierung in den Jus-
tizvollzugsalltag kénnen Strukturen geschaffen
werden, die es ermdglichen, auf gesellschaftspro-
blematische Entwicklungen auch im Justizvollzug
rechtzeitig reagieren zu kdnnen. So kénnten in Zu-
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kunft phdnomeniibergreifende Perspektiven stdr-
ker eine Rolle spielen. Es ist wichtig, regelmdif3ig und
kontinuierlich politisch-weltanschauliche Entwick-
lungen auch innerhalb des geschlossenen Systems
des Justizvollzugs im Blick zu behalten. Daher spielt
dabei die Entwicklung einer entsprechenden Orga-
nisationsstruktur in der Justizvollzugsanstalt eine
entscheidende Rolle.

Welche Rolle spielt dabei die Entwicklung eines
diskriminierungskritischen Umgangs mit Viel-
falt in den JVAen?

Bisher sind im Bereich des saarldndischen Justiz-
vollzugs keine Fdlle von Diskriminierung bekannt.
Etwaige Zusammenhdnge zwischen Diskriminie-
rung von Menschen und deren Radikalisierung
sollten allerdings stets im Blick behalten werden.
Daher ist es uns ein Anliegen, Kompetenzen bei
den Bediensteten zu férdern und im Vollzug Struk-
turen aufzubauen, die Diskriminierung verhindern
und einen guten Ndhrboden fiir ein vielfdltiges
Miteinander innerhalb des Justizvollzugs bieten. In
unserem Fortbildungsprogramm werden seit gerau-
mer Zeit Veranstaltungen zu Themen, wie Cultural
Awareness, Transgender, Homosexualitdt, Diversi-
tdt und Vielfalt, angeboten. Dariiber hinaus ist es in
der jahrelangen Zusammenarbeit mit dem Projekt
LYallah Justiz* gelungen, tragfdhige Strukturen auf-
zubauen, die es ermdglichen, Diskriminierung im
Ansatz zu erkennen bzw. gar nicht erst aufkommen
zu lassen.
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