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Orientierungspunkte

Verdacht auﬂ(ommt"

Sexuelle Ubergriffe durch Mitarbeiter

In den letzten Jahren ist zunehmend von sexuellem MiBbrauch durch Mitarbeiter
in sozialen Einrichtungen zu erfahren. Meist dringen die sexuellen Ubergriffe der
Mitarbeiter nicht in die Offentlichkeit. Auch die zustindigen Aufsichtsbehérden
scheinen nur selten von diesen Vorfillen zu erfahren, wodurch kaum entsprechen-
de Sanktionen gegen die betreffenden Mitarbeiter erfolgen (Strafanzeige, Berufs-
ausiibungsverbot u.4.m.).

Als Supervisorin erfahre ich von sexuellen Ubergriffen durch Mitarbeiter nur
durch die Supervision von Mitarbeitern einer anderen Einrichtung. Die Kinder und
Jugendlichen 18sen aufgrund ihres sexualisierten Verhaltens (vgl. Furniss, 1991;
Offe, Offe & Wetzels, 1992) in der Gruppe seitens dieser Mitarbeiter Fragen aus,
denen sie nachgehen. Aufgrund gezielter Arbeit in Bezug auf diese Thematik er-
fahren sie schlieBlich, daB diese betreuten Kinder und Jugendlichen ggfs. nicht nur
MiBbrauchserfahrungen in ihrem Elternhaus oder Umfeld, sondemn auch in der
vorherigen Einrichtung erfahren haben. Nur selten konnte ich beobachten, daB sich
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dic Kinder und Jugendlichen in der Einrichtung, in der sic miBbraucht werden,
offnen.

Die Mitarbeiter einer Einrichtung berichteten im Rahmen ciner Fallsupervision
von einem Jugendlichen (14 Jahre alt), der sich ausgesprochen sexualisiert verhielt.
So duBerten sie Vermutungen, daB der Jugendliche sich bereits sexuell {ibergriffig
einigen 6-8jihrigen Médchen genihert habe. Ferner war sein Vokabular vor allem
gegeniiber den Mitarbeiterinnen sehr von ausfallenden sexuell bezogenen Kraftaus-
driicken gekennzeichnet, auferdem war er ihnen gegeniiber mehrmals korperlich
zudringlich geworden. Vor allem die Mitarbeiterinnen wurden zunehmend unge-
duldig, eine Mitarbeiterin forderte die Entfernung des Jugendlichen aus der Grup-
pe, da sie keine Perspektive sah, daB sich dessen Verhalten gegeniiber den weibli-
chen Betreuern verdndern wiirde.

In den folgenden Supervisionssitzungen ergab sich folgende Kindheitsgeschich-
te des Jugendlichen: Im Vorschulalter hatte scine Mutter thn in sexuelle Spicle mit
ihren wechselnden Sexualpartnern einbezogen. Mit zehn Jahren hatte cr sich hiufi-
ger im Bahnhofsviertel aufgehalten und war offensichtlich auf den StraBenstrich
gegangen. Nachdem er mit Gleichaltrigen bei ciner seiner hiufigen Autofahrien
zwischen Hamburg und Berlin gefaBt wurde, wurde er zunichst in einem Heim
(Haus Frieda)!, spiter fiir einige Zeit in der Kinder- und Jugendpsychiatric und
schlieBlich in der derzeitigen Einrichtung (Haus Hubertus)! untergebracht. In der
ersten Einrichtung (Haus Frieda) kam ¢s zu ciner sexucllen Bezichung mit ciner
Mitarbeiterin, die ihn zunachst einfiihlsam und sehr zugewandt betreute und ihn
auch an den Wochenenden mit zu sich nach Hause nahm, wo es dann zu scxuellen
Kontakten zwischen der Betrcuerin und dem Jugendlichem kam.

War es fiir die Mitarbeiter zuniichst unfaBbar, dafl cine Mitarbeiterin sich der-
maBen nicht an die erforderlichen professionclien Regeln gehalten hatte, gingen sie in
ihrer weiteren Arbeit mit dem Jugendlichen dahin, sich entsprechend abzugrenzen,
Orientierung zu geben (vgl. Conen, 19932, 1993b, 1994) sowie cindeutig und klar in
ihrem Verhalten und in ihren Anforderungen an ihn zu werden, ferner vermittelten
sie ihm cine entsprechende Hilfestellung durch eine ambulante Therapic.

Im Verlauf ihrer Arbeit mit dem Jugendlichen konnten sie zunehmend ihr Ver-
stindnis fiir die Loyalitdtsbindungen des Jugendlichen (vgl. Boszormenyi-Nagy &
Spark, 1981) sowie dessen Schuldgefithle nach der Aufdeckung (vgl. Trepper &
Barrett, 1991) erweitern und somit sich wieder mit groBerer Bereitschaft auf ihn
cinlassen. Das Verhalten der Mitarbeiter und die psychotherapeutische Behandlung
zeigten nach einiger Zeit positive Verdnderungen bei dem Jugendlichen.

In einem weiteren Beispiel werden die Dramatik und die Langzeitfolgen deut-
lich, die die sexuellen Ubergriffc durch Mitarbeiter bei Kindern und Jugendlichen
herbeifiihren kénnen (vgl. Conen, 1995). Ein ehemaliger Heimjugendlicher, der
von einer Heimmitarbeiterin sexuell miBbraucht worden war, meldet sich bei cinem
fritheren Mitarbeiter. Er ist mit seinen 18 Jahren am Ende. Er hat bereits mehrere
Suizidversuche begangen und hat extreme Alkoholprobleme. Der Jugendliche hat,
nachdem er die Einrichtung wegen Verhaltensauffalligkeiten verlassen muBte, iiber
langere Zeit versucht, Kontakt zu der Mitarbeiterin herzustellen, was ihm anfangs

' Aus Griinden der Anonymitit wurden diese Namen erfunden.
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auch gelang, Jedoch wandte sich die Mitarbeiterin (Mitte 30 Jahre alt) nach einiger
Zeit von ihm ab und verwahrte sich gegen die teilweise recht massiven Kontaktver-
suche seitens des Jugendlichen. Der Jugendliche erlebte diesen Bezichungsabbruch
als cxistentiell sehr bedrohlich und agierte scine Verzweiflung und Wut in der
folgenden Zeit mehrfach aus. So zerstach er dic Reifen des Pkws der Mitarbeiterin,
iibte wochenlang Telefonterror aus und bedrohte sie. Die Mitarbeiterin erstatiete
deswegen Anzeige gegen ihn. Der Jugendliche wurde zu einer Geldstrafe verurteiit.
Der sexuelle MiBbrauch war in den Ermittlungen ,kein Thema”. Psychisch am
Ende angelangt, schwankte er in seinem HaB auf diese Mitarbeiterin entweder sich
selbst zu téten oder diese Mitarbeiterin oder anderc Frauen zu vergewaltigen. Der
frithere Mitarbeiter verhalf ihm zu ciner Therapie, so daB er eine Hilfestellung
fand, diese Erfahrungen, soweit ihm moglich, zu verarbeiten (vgl. Conen, 1995).

Sexuelle Ubergriffe von Mitarbeitern sind in den verschiedensten Formen und
Einrichtungen zu beobachten. Die Ubergritfe von Mitarbeitern werden sowohl von
minnlichen als auch weiblichen Mitarbeitern begangen. Es handelt sich bei den
MifBbrauchern sowohl um leitende Mitarbeiter, pidagogische Mitarbeiter und Betreu-
er als auch — und das nicht sejten — um Praktikanten. Ob es sich um Einrichtungen
handelt, in denen kirchliche Mitarbeiterlnnen oder nicht-konfessionell gebundene
Kollegen titig sind, oder ob sich dic Einrichtung in der Nihe cines Strafienstrichs
oder auf dem Lande befindet, spielt ebenfalls keine Rolle. Manches Mal sind die
sexucllen Ubergriffe sogar Mitarbeitern in den unterbringenden Jugendamtern be-
kannt. So wurden weiterhin Jugendliche in cinem Heim untergebracht, von dem
bekannt war, daB der Leiter sexuelle Kontakte mit Jugendlichen aufgenommen hatte
hzw. vermutet wurde, daB sogar eine Jugendliche von ihm schwanger geworden war,
In ciner anderen Einrichtung unterhiclt cine Nonne jahrelang sexuell gefrbte Kon-
taktc zu einer ehemaligen geistig behinderten Betreuten. Insbesondere Praktikanten
scheinen wenig Unterstiitzung darin zu erfahren, sich den oft sexuell provokanten
Verhaltensweisen weiblicher Jugendlicher angemessen gegeniiber zu verhalten, so
daB es nicht selten zu ,Liebesbezichungen™ zwischen Praktikanten und Betreuten
kommt. Aber auch innerhalb der Mitarbeiterschaft kommt es zu sexuellen Ubergrif-
fen, wobei diese jedoch eher zwischen Leitern und Mitarbeiterinnen zu beobachten
sind. Dariiber hinaus kommt es auch zu Ubergriffen, die jedoch meist nicht sexuell
betont sind, in dem Mitarbeiter zu einzelnen Kinder und Jugendliche ein grofies Maf
an Nihe herstellen, diese zu ihren Vertrauten machen und daher diese fiir ihre
eigenen psychischen Bediirfnisse funktionalisicren.

Sexuelle Attraktivitit von Kindern und Jugendlichen

Kinder und Jugendliche mit sexuellen Mifibrauchserfahrungen bringen ihre jeweili-
gen Erfahrungen direkt und indirekt in die Einrichtung ein. Sie setzen diese Erfah-
rungen im Umgang mit den Mitarbeitern ein und beobachten deren Reaktionen. Diese
Kinder und Jugendlichen verfiigen iiber ¢in ausgepréagtes Sensorium fiir Mingel in

5

2 Es erscheint dringend erforderlich zu sein. eine kritische Diskussion dber die auch aggressiven und de-
struktiven Momente zu fihren, dic in mancher aufopfernden und engagierten Haltung von Kollegen in ih-
rer Arbeit mit Kindern und Jugendlichen enthalten sein konnen.
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Grenzen und Abgrenzungen und fordern die Mitarbeiter hdufig durch ihr Verhalten
heraus, sich mit ihren Mingeln in den Grenzsetzungen auseinanderzusetzen. So ist
nicht selten in den Einrichtungen zu beobachten, daB das ausgeprigte sexualisicric
Verhalten der Kinder und Jugendlichen sich noch steigert, ja sogar verbunden wird
mit eskalierender Gewalt, bis Mitarbeiter Wege finden, dem Einhalt zu gebieten. So
wurde in einer Einrichtung ein Midchen von zwei weiblichen Jugendlichen verge-
waltigt, die — wie spiter heraus kam — selbst sexuell miBbraucht und dabei erhebliche
Gewalterfahrungen gemacht hatten. Diese Situation schockierte alle Mitarbeiter und
wurde AnlaB fiir einc grundlegende Diskussion zwischen den Mitarbeitern.

Die Kinder und Jugendlichen lenken zwar einerseits mit ihrem teilweise provo-
kanten sexualisierten Verhalten auch die Aufmerksamkeit der Mitarbeiter auf ihre
zugrundeliegende Problematik bzw. Erfahrung, andererseits stellt es fir die Kinder
und Jugendlichen eine Moglichkeit dar, mit ihren sexucllen MiBbrauchserfahrun-
gen umzugehen. In ihren Bemihungen um die Verarbeitung des MiBbrauchs kann
es bei einigen Kindern und Jugendlichen dazu kommen, daB sie im Kontakt zu
Erwachsenen erncut Mi8brauchssituationen (wieder-)herstellen. Wenn es ihnen ge-
lingt, die erfahrene MiBbrauchssituationen wiederherzustellen, dann stimmt dic
LWelt” wieder fiir diese Kinder und Jugendlichen, dann ist der vorher erfahrenc
MiBbrauch innerhalb oder auch auBerhalb der Familie nichts besonderes, dann ist
der MiBbrauch eine Erfahrung, die iiberall und jederzeit moglich ist, dann gibt es
offensichtlich niemanden, der das Kind/den Jugendlichen davor schiitzen kann,
dann ist der MiBbrauch ,normal”. Von daher werden Mitarbeiter vor allem im
stationdren Bereich — der einen gemeinsamen Alltag mit beinhaltet — von diesen
Kindern und Jugendlichen nicht selten in Situationen gebracht, in denen eine klare
Grenzsetzung und Grenzeinhaltung gefordert ist. Fiir die meisten Mitarbeiter ist es
selbstversténdlich, sich klar und eindeutig abzugrenzen und aus einer professionel-
len Haltung heraus, mit dem betreffenden Kind zu arbeiten. Um jedoch auf dic
Besonderheiten, die sich aus den MiBbrauchserfahrungen der Kinder ergeben, ge-
zielt eingehen und diese bearbeiten zu kénnen. ist es meines Erachtens notwendig.
iber die iiblichen Kenntnisse von (MiBbrauchs-)Symptomen hinaus, auch Kennt-
nisse iiber die Mifbrauchsdynamik (vgl. Furniss, 1991; Trepper & Barrett, 1991;
Conen, 1993a u.a.m.) und deren Widerspiegelung in der Einrichtung zu haben.

Zu einer professionellen Haltung von Mitarbeitern in stationiren Einrichtungen
fir Kinder und Jugendliche gehért auch, cigene erotische und/oder sexuelle Span-
nungen gegeniiber manchen Kindern und Jugendlichen wahrzunehmen. Nur ein
Mitarbeiter, der sich dieser méglichen Spannungen bewuBt ist, kann diese themati-
sieren und sein Verhalten in klarer Abgrenzung gestalten. Leider ist es fiir viele
Mitarbeiter jedoch meist nicht méglich, diese Gefiihle und Spannungen im jeweili-
gen Team zu besprechen. Das Gesprich iber diese ,Nihe” zu den betreuten Kin-
dern und Jugendlichen setzt in einem Team ein groBes Vertrauen in die Kollegen
voraus, das meiner Erfahrung nach nicht selbstverstindlich ist. Meist bedarf es
einer recht souveriinen Haltung seitens der Mitarbeiter, die erotischen bzw. sexuel-
len Spannungen zu cinzelnen Kindern und Jugendlichen anzusprechen, da diese
im aligemeinen sehr stark tabuisiert sind. Dies bringt es mit sich, da Mitarbeiter,
die sich erotisch oder sexuell von den betreuten Kindern und Jugendlichen angezo-
gen fiihlen, sich dariber mit anderen Kollegen nicht austauschen kénnen und da-
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durch auch keine Orientierung oder Hilfestellung erhalten kt’)nnm‘i. Mxtarbelter
miissen auch damit rechnen, daB sie kritisch bedugt yvcrsien, wepn sxe' von d@s}l})e—
ziiglichen Gefihlen sprechen. Trotzdem ist es sehr V\(.lchtlg, daB.ubcr die erotisc Zn
und/oder sexuellen Gefithle und Spannungen gegeniiber d.en Km@ern u'nd Ju)gin -
lichen gesprochen wird, um so mogliche Gcféihr.dungen b(’jl den Mltabechrr;f,g cn-
nen und Hilfestellungen anbieten zu konnen. Hier erscheint es notwendig, 2B vor
allem Leiter stationdrer Einrichtungen von sich aus das Th(f,ma als Thema Fmbru.]-
gen und so cine gewisse Vorarbeit fiir das selbstverstdndliche ?pr.cchcn'ubcr dic
;mtischc/scxucllc Attraktivitit leisten. Daraus resulticrend ernwghght .dICSC N‘or—
malitit es dann, daB Mitarbeiter sich dariiber austauschen und bereits im Vor.tcld
von moglichen Gefihrdungen und Ubergriffen durch klgrc Grenzsclzusn%]cn Sr;cr;—_
ticrung und Hilfestellung erfahren. Denn der sexuel?e Mlﬁbrauch von Schutz e}i)l
lenen bzw. zu betreuenden Kindern tritt nicht pl(?tzllch auf, soqdern entwic Jc[
sich iber lingere Zeitriume, indem zunehmend dlc-Gr'enzcn zw1schen anld/du
gendlichen und Mitarbeitern verwischt werden. Bereits im Yorfcld gibt cs Gr ‘1e
ko!lcgcn und Vorgesetzten Moglichkeiten vorzubeugen bzw. ihren Kollegen Unter-
stiitzung bei der Einhaltung von Grenzen zu geben.

Schweigende Kollegen

Meine Erfahrungen zeigen, daB es kaum Fille gibt, in denen dic K.ollcgcn‘n(ljch:
von den sexuellen Ubergriffen durch einen Mitarbeiter wubiten ()Qer dies zumin gst
ahnten. Von daher stellt sich die Frage, warum Kollegen schweigen und nicht die
inder vor dem MiBbrauch schiitz(t)en. )

nggi d(x)cr meisten Mitarbeiter stellt der sexuelle Ubergriff durch Kollcgen' etwas
dar, das auBerhalb ihrer Vorstellungswelt liegt. Es ist f'gr sie so unge.heum}lchjjs‘o
gar nicht nachvollzichbar, daB nicht wenige cs offcn31chllxch ,,v?rzfehcn-‘ dmsg
uchrgriffc zu leugnen. Dic ihnen im allgemeinen zugénghchcn Moghchkc:lc? I‘]N}
sexuellem MiBbrauch und Ubergriffen umzugehe?, Sl.ﬂd meist nur t)'c‘»sclwrdn\l\;v;;
Strafanzeigen und Hinauswurf bzw. Kiindigung.’ DIC' Reaki{opschmcn ziut‘ iB-
braucher auBerhalb der Einrichtung sind oft noch wenig qualifiziert undv '(,hulvon
Abscheu gekennzeichnet, worauf u.a. das mitagierende Vcrhaltgn von Mn‘ar‘b?ntem1
schlieBen 148t (vgl. Conen, 1994). Die Emporung dber ‘dcn Mleraucb cr.s;:l\‘v:/cr
jedoch cin professionelles Handeln, auch und vor allem im Umgang mit K<‘1 ug,zf\,
bei denen sexuelle Ubergriffe vermutet werden. Da de{en .Aufg'abe e.bcnf%lls die
Betreuung von ihnen anvertrauten Kindern ist, miiBten fiir Fhe VMxtz.i‘rbexter. die 5”1»
der und deren Schutz im Vordergrund stehen. Dies aber ist in »Fal]en eines er-
dachtes aul sexuelien MiBbrauch durch Kollegen offensichtlich n?cht der l'ull.”

Es lassen sich u.a. folgende Erklirungsansitze dazu Cl']KWICkCln:‘ Es konntg
sein, daB die Loyalitit zum Kollegen noch stiarker ist als die zum Kind, daf} bei

M ¥ 3 N 3 Qe o] v » Ch

3 Dic auch sonst allgemein vorzufindende Hilflosigkeit nach einer Aufc{cckung von SLxuc“fm“hfi:?;;m !
fithrt auch in Fillen von sexueliem MiBbrauch durch Mitarbeiter inzwischen zu mancher Luru-L haltung.

In cinem gesonderten Beitrag werde ich demnichst ein dazu von mir entwickeltes Konzept (Aufdeckung -

und was dann) verdffentlichen.
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Verdacht auf sexuellen MiBbrauch gegeniiber dem Kollegen zunichst die Augen
verschlossen werden. Es kénnte sein, daB die Strukturen in der Einrichtung dazu
beitragen, daB einzelne Mitarbeiter sich nicht entsprechend den professionellen
Standards verhalten. Es konnte sein, daB wenn die Kollegen hinschauen wiirden,
ihre Wahrnehmung entsprechend cinsetzen wiirden, sie dann aber auch ratlos sind,
wie sie mit dieser Situation umgehen kénnen oder sollen. Die Arbeit mit den Kin-
dern und Jugendlichen erfordert cinc hohe Akzeptanz unterschiedlicher Einsteliun-
gen, Haltungen und normativen Vorstellungen auf seiten der Mitarbeiter gegentiber
Kollegen, die es auch mit sich bringt, daB cine groBere Bereitschaft besteht, Unter-
schiede und andere Vorgehensweisen nicht zu problematisicren. Das Einbringen
seines persénlichen Stils und Verhaltens stellt bereits hohe Anforderungen an dic
Konfliktbereitschaft, so daB in so manchem Team cher dic Bereitschaft besteht, in
weiteren Bereichen Konflikte und Auscinandersetzungen zu vermeiden, die dic
notwendige ,,Vertrautheit” der Mitarbeiter untereinander stéren kénnte. Die AuBe-
rung eines Verdachts wiirde die bisherige ., Vertrautheit” zwischen den Kollegen
ggfs. auflésen. Eine weitere Erklarung stellt die mdgliche eigene Unsicherheit sei-
tens der Mitarbeiter dar, welche Kontakte zwischen Mitarbeitern und Kindern/Ju-
gendlichen noch akzeptabel und welche als mogliche Ubergriffe zu verstehen sind.
Diese Verunsicherungen kénnen ggfs. auch mit cigenen MiBbrauchserfahrungen
von Mitarbeitern zusammenhiéngen, die sie unsicher darin machen, wie ein Kind
behandelt werden sollte, welches Anfassen noch in Ordnung ist.

Die schwierige rechtliche Situation stellt einen mdéglichen weiteren Grund dar,
daB Kollegen schweigen. Wenn sie ihren Verdacht duflern, miissen sic entspre-
chende Beweise fiir die Behauptung darlegen. Anders als bei manchem Mif3brau-
cher, der aus dem Umfeld typischer ,,Jugendamts-Familien” kommt, muB der Mit-
arbeiter bei einem Kollegen damit rechnen. daB sich dieser mit rechtlichem Bei-
stand gegen diese Behauptungen zur Wehr setzt und sogar cine Verleumdungsan-
zeige erstattet, insbesondere wenn keine ausreichenden Beweise vorliegen.

Ein weiteres Moment stellen mégliche Verwicklungen und Verbindungen zwi-
schen der Leitung und den betreffenden Kollegen dar. Mitarbeiter soliten beriick-
sichtigen, daB sic zum Spielball der Dynamik der Institution werden kénnen. Die
Abhingigkeit vom Arbeitsplatz und Angstc vor dem Verlust der Arbeit oder auch
gar nur Schikanen tragen mit dazu bei, daB nicht wenige Mitarbeiler mogliche
sexuelle Ubergriffe von Kollegen nicht thematisieren. Eigene sexuelle Beldstigun-
gen sowohl von Kollegen als auch durch dic Leitung kénnen ebenfalls Mitarbeiter
zum Schweigen bringen. Sie erfahren bereits hier schon mangelnde Unterstitzung
durch Kollegen und Leitung, warum sollten sic darauf vertrauen, diese dann bei
der Thematisierung von sexuellen Ubergriffen gegeniiber Kindern zu bekommen.
Es ist hinlidnglich bekannt, welchen Schwicrigkeiten Mitarbeiterinnen begegnen,
wenn sie die sexuellen Ubergriffe der Leitung oder von Kollegen aufdecken.
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Inzestudse bzw. den MiBlbrauch fordernde institutionelle
Strukturen

Aufgrund meiner umfangreichen Supervisionstatigkeit habe ich fegtgcste}lt, daB e;
institutionelle Strukturen gibt, die dazu beitragen, daB sexuelle chrgnffe durc
Mitarbeiter stattfinden kénnen. Die von mir entwickelten Kategorien basicren da
her nicht auf empirisch gesicherten Daten, sondern stellen Erfahrungen dar, die
auf Beobachtungen basicren. ' ‘
miIl)jitzo?nstitutiim:llcn Strukturen stehen im Zusammenhang mit zwei Kategorien
von Einrichtungen: ‘
a. die von rigiden und autoritdren Strukturen gekennzeichneten Einricht}mgen,' d‘xc
ihren Mitarheitern wenig emotionale Unterstiitzung geben, so daf ubcr- Cl‘m:n
lingeren zcitlichen ProzeB hinweg, Mitarbeiter die Nihe und den emotionalen
Kontakt zu betreuten Kindern oder Jugendlichen suchen,

. dic wenig strukturierten und unklar geleiteten Einrich(ungcx}, die {hrc?n Mnar—
beitern k;um Orientierung geben, und in denen eine d.cstrukuvc Beliebigkeit be-
steht sowie cin Mangel an Anerkennung vorzufinden ist, so daB es zu sexuellen
Ubergriffen gegeniiber den betreuten Kindern und Jugendlichen kommen kann.

o7

a. rigide und autoritire Strukturen

In Einrichtungen mit rigiden und autoritdren Strukturcn.ist oftmals ein §mkler
Leitungsstil vorzufinden, der gepragt ist von nicht sonderlich um Kgoperalxon gc—
miihtem Leitungspersonal. Entscheidungen werden fast au'sschhethh“ von oben
herab getroffen, dic Interessen der Mitarbeiter werden dabel kau@ berllekS{ChUgI.
Anwci;ungcn und Anordnungen werden als Instrumente d.cr Mltarb'cnerfuhr;l’?.g
bevorzugt. Weder unterstiitzt die Leitung die notwcnd1gc weitere fgchhghe QUi’i ifi-
kation. noch bictet sic Entlastung (z.B. Supervision) an. Hohei Mx@rbcxterﬂuktug-
tionen werden nicht als Warnsignale beachtet. Fehler der MnarbmtS:r werdc‘n m‘
den Vordergrund gestellt. Kritik wird nicht selten in einer Eorm geduBert, dic es
dem Milurl;citcr nicht erlaubt, vor den Kollegen das Gesicht z.u w'uhrc.rk Dﬁx‘c
Atmosphire ist geprigt von Hirte, Kilte und Geringschitzung. Texlwexse? sm@ ttAxr
mich dicse Einrichtungen verbunden mit Bildern von Mangel an W?hnh.chkel} in
der Ausstattung von Mobeln, Bildern, Pflanzen, Anordnung der Raumhch,kcm‘:nA
sowic wenig Gastlichkeit gegeniiber Besuchern. Nigl\l sclten kommt cs vor, ddAB das
Heim nicht als Zuhause der Kinder und Jugendlichen bctrachtct{ und somit dct
notwendige Respekt vor der Privatsphire der Betreuten ge\ya.hrt vyn_rd. Daher 1stvc‘\
nicht ct’Sl:lUnliCh, dall Besucher durch die Riume und jeweiligen Z,m.nncr der Km-
der und Jugendlichen gefithrt werden, ohne daB vorher deren Zustimmung dafiir
emglilofl;lgé;(;en wird anhand eines drastischen Be.ispiels ‘die Dynfamik in ‘;u;?r
Institutionen geschildert, die vom Atmosphirischen in gewisser Weise typisch fir
inri diesen Typs ist. . A
Emlr;?rmliltl:%tee? einer Ei)r/fr)ichtung zeigte sich an der Arbeitsweise der 'Mllarl?em:r
derart interessicrt, daB er unangekiindigt auf die Gruppen kam und sich bei den
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Kindern nach deren Befinden erkundigte. Diesem Vorgehen gegeniiber wire nichts
cinzuwenden, wenn der Leiter dicse Besuche nicht damit verbunden hitte, dafl er
die Mitarbeiter vor den betreuten Kindern lautstark und duflerst abfillig kritisierte.
Die Mitarbeiter hatten folgerichtig haufig Probleme, sich bei den Kindern durchzu-
setzen. Die starke Untergrabung der erzicherischen Kompetenz der Mitarbeiter
durch den Leiter, forderte die Kinder geradezu heraus, dic Autoritdt der Mitarbei-
ter nicht zu respektieren. Nicht selten griffen dann Mitarbeiter ebenfalls zu rigiden
Erziehungsformen, um zu versuchen sich bei den Kindern durchzusetzen. Die Aus-
falle des Leiters waren allgemein gefiirchtet, die Mitarbeiter zitterten vor ihm. Kei-
ner wagte es, diesem despotischen Leiter entgegenzutreten. Mitarbeiter 16sten ihre
Konflikte mit diesem Umgangsstil dadurch, daB sie sich zuriickzogen, moglichst
fiir den Leiter unsichtbar wurden. Nicht wenige Mitarbeiter blicben diber Juhrzehn-
te in dieser Einrichtung und duldeten dessen Leitungsstil. Mangelnde berufliche
Alternativen sowie indirckte Reproduktion eigener frithcrer Ohnmachtsgefiihle
(u.a. aufgrund von MiBhandlungserfahrungen) sind Griinde, dic zwar nur selten
offen geduBert werden, die jedoch dazu beitrugen, dal} dic Mitarbeiter sich in ci-
nem starken Abhéngigkeitsverhdltnis fithlten und cine Kindigung fiir sic dahcr
nicht in Frage kam. Der Tréiger erfuhr aufgrund der duBerst einfluBreichen Position
des Leiters nichts von dessen Fithrungsstil. Als in der Offentlichkeit aufgrund ciner
MiBbrauchsbeschuldigung die Einrichtung in die Diskussion geriet, stellte sich der
Tréger vor den Leiter und biigelte jede Kritik gegen ihn ab.

Aus einer anderen Einrichtung, in der ebenfalls ein Leiter einen eigentlich in-
diskutablen Leitungsstil an den Tag legte, sind dhnliche Bilder zu beschreiben. Im
Unterschied zu dem oben geschilderten Beispiel zeigte dieser Leiter hier zwar kei-
nerlei Kontrollbediirfnisse gegeniiber den Mitarbeitern, dafir hatte das Haus andere
Probleme. Der Leiter war wegen Alkoholproblemen bereits aus einer vorherigen
Einrichtung vom Tréger in diese Einrichtung versetzt worden, ciner Einrichtung,
in der es offensichtlich eine nicht geringe Zahl von Mitarbeitern gab, die selbst
erhebliche Alkoholprobleme hatten. Die Jugendlichen, die aufgrund starker Ver-
wahrlosung sowie Gewalttaten gegeniiber Personen und Sachen fremdplaziert wor-
den waren, brachten selbstverstiindlich ihre Dynamik in die Institution hinein bzw.
die Institution setztc dieser kaum etwas entgegen. Die Einrichtung machte einen
von Gewalt geprigten Eindruck (zerbrochene Fensterscheiben, Schaden an den
Flurwinden und Einrichtungsgegenstinden, dic nicht repariert wurden, u.a.m.).
Der Anschein konnte entstchen, dafl die Mitarbeiter es irgendwic aufgegeben
hitten, die Einrichtung bewohnbar zu halten. Die Mitarbeiter ,rissen ihren Dienst
herunter”, die strikten im Ton cher ausfallenden Anweisungen des Leiters — dics
auch seine offensichtlich cinzige Form der Mitarbeiterfithrung - wurden zwar um-
geselzt, jedoch mit der Einstellung, daf8 dic Jugendlichen sich sowicso nicht daran
halten werden. Gleichzeitig wurde das Nichtbefolgen der Mitarbeiteranweisungen
durch die Jugendlichen von den Mitarbeitern stark negativ sanktioniert und ging
teilweise in indirekte Gewaltformen iiber. Je mehr der Leiter briillte, um so weni-
ger hielten sich die Mitarbeiter im eigentlichen Sinne an dic Anweisungen, dies
veranlafte jedoch den Leiter zu noch drastischerem Vorgehen gegeniiber den Mit-
arbeitern, die sich ihm auch nur indirekt widersetzten. Diese Dynamik spiegelte
sich folgerichtig dann auch im Umgang der Mitarbeiter mit den Jugendlichen wie-
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der. Obwohl die fast katastrophale Situation auch dem Triger bekannt war, konnte
— so wurde zumindest argumentiert — dem Leiter wegen langjéhriger Tatigkeit fir
den Triger nicht gekiindigt werden. Auch hier zeigte sich eine nur geringe Fluk-
tuation, da die Mitarbeiter aufgrund unzureichend formaler Qualifikationen in kei-
nem anderen Arbeitszusammenhang eine so gut dotierte Stellung erhalten hitten.

Bei beiden Einrichtungen war es eine Frage der Zeit, bis es zu Ubergriffen auch
im sexuellen Bereich kam. In dem Bediirfnis der Mitarbeiter nach unterstiitzenden
und versorgenden Aspekten suchen manche gefihrdete Mitarbeiter in diesen Ein-
richtungen die emotionale Nithe im Kontakt zu den betreuten Kindern und Jugend-
lichen. Fir diese Mitarbeiter ist es dann oft nur cin kieiner Schritt, sich in scxuel-
len bzw. zunchmend sexuell gefirbten Kontakten mit den Kindern und Jugendli-
chen Ancrkennung und Verstindnis sowic Macht und Kontrolle zu verschaffen.

Auffallend ist, daB in rigiden und autorildr geleiteten Einrichtungen meiner Be-
obachtung nach vor allem weibliche Mitarbeiter gefiihrdel zu scin scheinen, sexuell
iibergriffig zu werden. Dies ist moglicherweise im Zusammenhang damit zu sehen,
dal Mitarbeiterinnen sich in emotional sie unterstiitzenden Systemen cher wohl
fihlen und in solchen Systemstrukturen ihre miitterlichen, sich um die Kinder und
Jugendlichen sorgenden Anteile, die wichtig sind fiir die Gestaltung eines entspre-
chenden pidagogischen Alltags, cinbringen kénnen und in ihrer Arbeit cine ent-
sprechende Gratifikation im Umgang mit den Kindern und Jugendlichen erfahren.
Diese positiven Erfahrungen sind ihnen offensichtlich in einer rigiden und auto-
ritar geleiteten Einrichtung jedoch ggfs. nicht in ausreichendem MaBe mdglich, so
daB sic in ihrer Bedringnis und Einsamkeit mehr und mechr die Grenzen zu den
anvertrauten Kindern und Jugendlichen nicht einhalten und es schlieBlich zu sexu-
ellen Ubergriffen kommt. Die Grenziiberschreitungen kénnen bereits damit begin-
nen, daB dic Mitarbeiterinnen mit den Kindern bzw. Jugendlichen iiber ihre priva-
ten und intimen Probieme sprechen und gehen ggfs. dazu {iber, da8 sic betreuten
Kindern und Jugendlichen private Kontakte (Wochenendaufenthalte in ihrer Woh-
nung, gemeinsamer Urlaub u.a.m.) gewihren.

b. wenig strukturierte und unklare Leitung

In Einrichtungen mit unzurcichend strukturierender oder unklarer Leitung stehen
meist andere Probleme im Vordergrund. Wiihrend in rigide strukturierten Einrich-
tungen dic Mitarbeiter cher keinen angemessenen . Erwachsenenstatus” entwickeln
bzw. erreichen konnen, sind die Mitarbeiter in unklar strukturierten Einrichtungen
cher sehr Lerwachsen™, in gewisser Weise stellen sie so etwas wie parentifizierte
Kinder in ciner Familie dar. Schon Lfrithreil” dbernehmen sic viel Verantwortung,
kiimmern sich um alles selbst und sind sehr kompetent, oft auch recht effizient.
Diese Form der unklaren Strukturiertheit ist sowoh] in formal traditionell hierar-
chisch organisierten Institutionen zu finden als auch in alternativen Projekten, die
Prinzipien von Konsensentscheidungen und Ablehnung von Leitung bzw. Hierar-
chie vertreten.

In hierarchisch organisierten Einrichtungen ist Unklarheit oftmals mit einer
schwachen Leitung im Zusammenhang zu sehen, die auch nicht ausreichend Un-
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terstiitzung vom Tréger erfihrt. Dicse Leiter tendicren dazu, cher keine klaren Ent-
scheidungen zu treffen, teilweisc aus Furcht vor Ablehnung oder auch Kritik durch
die Mitarbeiter. In alternativen Projekten wiederum besteht aufgrund der Ablch-
nung von hierarchischen Strukturen zwar diesbeziiglich Klarheit, unklar ist Jjedoch
wie die Leitungsaufgaben, dic immer erfillt werden miissen, gleich welche Or-
ganisationsstruktur stets besteht, gestaltet werden. Seien dies Fragen der positiven
Riickkoppelung (Wer darf loben? Stellt sich der, der lobt, iiber den anderen? usw.),
der Arbeitskontrolle (Wer darf wem sagen, dall die Arbeit anders oder besser ge-
staltet werden soll?) oder auch andere Fragen der Kiindigungen und Einstellungen
(Wer darf seine Interessen wic einbringen? Wessen Interessen werden wic beriick-
sichtigt?) — ein solches Projekt muB entsprechende Strukturen entwickeln, die Ent-
scheidungen ermiglichen. In gewisser Weise sind alle Mitarbeiter Leiter der Ein-
richtung. Werden nicht entsprechende Strukturen gefunden, entwickelt sich ein
Wildwuchs an Konkurrenz und Macht,

Die Mitarbeiter in unklar oder nicht geleiteten Einrichtungen sind aufgrund der
vielfaltigen Anforderungen, die wegen der fehlenden oder unzureichenden Leitung
fast automatisch an sic gerichier werden, im allgemeinen schr kompetent, gestalien
aktiv dic Belange der Einrichtung, sctzen oftmals konzeptionell neuc Eckpleiler
bzw. entwickeln neue Angebote und zcigen sich sowohl formal als auch inhaltlich
oftmals als sehr qualifiziert. Woran es ihnen jedoch nicht selten mangelt, ist dic
Tatsache, daB ihnen kaum Orienticrung fiir ihre Arbeit gegeben wird, sie erhalten
wenig Riickmeldung dariiber, wic ihre Arbeit eingeschiitzt wird. Vom Mangel an
Lob und Anerkennung ist auch hier zu sprechen, jedoch versuchen dic Mitarbeiter
oftmals diesen Mangel durch immer mehr und bessere Qualitit ihrer Arbeit und
immer héhere Anspriiche an sich selbst zu kompensieren. Neben den positiven
Aspekten, gibt es jedoch nicht zu unterschiitzende eher kritisch zu betrachtende
Aspekte des Mangels an Leitung. Die Konkurrenz ist in diesen Einrichtungen
meist in nicht konstruktiver Weise kanalisiert. Die vorhandene Orientierungslosig-
keit kann auch umkippen in anarchistische Beliebigkeit von Engagement sowie
Gleichgiiltigkeit, ja sogar resulticren in ein destruktives Ausnutzen von Freiriumen
sowohl in Bezug auf Gelder, Arbeitszeit, Arbeitsgestaltung u.4. m. Auch hier kann
es fir gefihrdete Mitarbeiter, dic nicht mit dieser Orienticrungslosigkeit umgehen
konnen, nur ein kleiner Schritt sein, von einer ,anarchistischen” oder gar de-
struktiven Beliebigkeit tiberzugehen zu sexuellen Ubergriffen.

Auffallend in diesen Einrichtungen ist hdufig eine ins Verwahrloste reichende
Struktur. Wihrend in den erstgenannten Einrichtungen die angenechmen und ge-
mitlichen Aspekte von einem Zuhause fiir die Kinder und Jugendlichen fehlen
mogen, so ist bei diesen Einrichtungen nicht selten zu beobachten, daB der Grad
von Verschmutzung und . Versiffisein™ iber cin akzeptables Maf hinausgeht. In
ciner Einrichtung mit unklarer Leitung waren z.B. seit finf Jahren keine Fenster
geputzt, keiner fiihlte sich zustdndig. Es war nicht méglich von innen nach aulen
und von auBen nach innen ins Parterre zu schaucn.

In diesen Strukturen scheinen meiner Beobachtung nach ménnliche Mitarbeiter
cher gefahrdet zu sein als weibliche Kollegen. Eine Erkldrung kénnte méglicher-
weise darin bestehen, daB in weichen Strukturen ménnliche Mitarbeiter eher iiber-
fordert sein kénnen, mit diesem Rahmen umzugehen, wobei nicht wenige ménn-
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liche Mitarbeiter nicht selten diese weichen Strukturen auch favor?sicren, um md!-
rekt Leitung auszuiiben und mit der offiziellen Leitung zu koykumcreln. lp den mir
bekannt gewordenen Fillen spiclte eine meines Erachtens nicht unwichtige Roll'c,
dal die sexuellen Ubergriffe gewissermafen eine Auffordf:rung dars'tellten,‘ daB dl.e
Leitung eingriff. Bei einem alternativen Projekt fiihrten dic (_icstruknve Belicbigkeit
und dic daraus resultierenden Mingel in der Betreuung (nicht d-cr unbclfannt ge-
blicbene sexuelle Ubergriff cines Mitarbeiters) dazu, dab die Aufsichtsbehrden auf
das Projekt aufmerksam wurden und aufgrund von ihnen bc}(ﬁnm gcworfiencn "\/Aor—
fillen mit ciner BetriebsschlieBung drohten, wenn keine Leitung cmgefu'hn WUIdf}.
In einem anderen Fall muBte aufgrund der Neugestaltung der Finaqzwrung cin
leitender Arzt cingestellt werden, was jedoch zuniichst nur formal zu ciner Leitung
fithrte. ‘

In ciner unklar und verschwommen geleiteten Einrichtung kam es zu ciner
massiven Auseinandersetzung zwischen den Mitarbeitern, da 'sich Zwei in tiefster
Fehde begegnende Fraktionen gegeniiber standen. Anla@ fiir diese Ause'mzmdcrlsieti
7ung schien jedoch zu sein, daB cin minnlicher .hxgcn@hchcr von der cinen )Mn!a‘l-
beitergruppe bezichtigt warde, cin Miidchen der Einrichtung \f‘frgcwuhlgl Zu ],Mi
ben. withrend dic anderen Mitarbeiter an dieser ,,Version™ Zweifel hegten Pnd auf
das provozicrende Verhalten sowic auf cine m()'glich(,“ Zusum'mung des AM‘ndchcns
verwicsen. In der Arbeit mit dieser Einrichtung entwickelie sich r}ﬂch cinigen Su-
pervisionssitzungen folgendes Bild: Die Leitung war von den Mnarhcncm schon
vor viclen Jahren mchr oder weniger abgeschafft worden. der Leiter war zwar 13()ch
da, aber cr hatte nicht den Anspruch zu leiten, nur in der AuBenvertretung leitete
cr noch, da cs dem Triger nicht auffallen sollte, daB dic F.inrichlung dem Kon-
sensprinzip folgte und eine Hierarchie ablehnte — dxc§ gu:schah, ‘wcx‘l man d'en
Triger so einschitzte, daB er dies unterbinden w{i‘xrde‘i Die I‘lUk[Ufi[lOn in der Em—‘
richtung war enorm, kaum ein Mitarbeiter verblieb Iang'er gls 1,5 Jéhre, Nu‘r dr{n
von 14 Mitarbeitern waren linger als diese Zeit in der Emrlchtqu ta’ng‘ Entschm»
dungen wurden nur nach dem Konsensprinzip getroffen, war ein Konsens nicht
moglich, wurde so lange diskutiert, bis ein Konsens',,stemd . Mcmu.ngsmachcr ne(—
gicrien stets die Bedeutung ihrer Rolle und ihres Emﬂussc& Przxku(kamcn - ob 6
Wochen-Psychologie-Praktikanten, Erzieherjahrespraktikanten, Drcx—Monats—'So?l-’
alarbeitspraktikanten, Hospitanten — nahmen alle an aHLjn Bcsprcchun}gcn teil, sic
konnten alle ihre Einschétzungen und Meinungen einbringen, ihre Sumr'nc WL‘lrdC
bei Abstimmungen ebenso beriicksichtigt wie die der fest:mgestellten Mlt.arbexter‘
Einzelne Mitarbeiter betrachteten die Einrichtung als ihr zweites Zul?ausc 11159fem,
daf3 sic noch um 10.00 Uhr morgens im Bademantel durch dic Einrlch}ung liefen,
teilweise so Aulenstehende, wic z.B. Mitarbeiter des Jugendamtcs empfingen.

Nachdem im Laufe der Supervision sowohl von den Mitarbeitern als uugh von der
Leitung klare Grenzen gesetzt wurden, kam in ciner S?tzung, an gier ‘bczelchpex?dcr
Weise nur der Leiter, die stellvertretende Leiterin und eine MllarbellcrlAn dcr Emn»ch-
tung teilnahmen — die anderen waren alle verhindcrl‘ -t Izlgcz daB.cm Muarh'c;lcn
der zu Beginn der Supervision gekiindigt und die Elﬂfx({hlung inzwischen vcrla{ssen
hatte, gegeniiber mehreren Midchen sexuell {ibergnfﬁg‘ gewesen war, u.a. .éIUCh
gegeniiber dem vergewaltigten Madchen. Interessaniterwelse war er der ”Wortfu hrer
der Mitarbeiterfraktion, die Zweifel an der Vergewaltigung des Madchens duBerten.
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Was tun - wenn ein Verdacht aufkommt? —
Orientierungspunkte fiir Mitarbeiter

Angesichts der Ratlosigkeit von Mitarbeitern, mit dem Verdacht gegeniiber einem

sexuell miBbrauchenden Kollegen umzugehen, mochte ich einige Hinweise geben, die

dazu beitragen kénnen, daB Mitarbeiter sich handlungsfihiger fiihlen im Umgang mit
dem betreffenden Kollegen und mit der Einrichtung?. Dabei ist jedoch noch einmal

ausdriicklich zu betonen, daf hdufig der MiBbrauch durch einen Kollegen auch im

Zusammenhang mit den bestehenden institutionellen Strukturen stehen kann.

Vorab ist auch noch zu beachten, da8 selbstverstindlich im Umgang mit miBbrau-
chenden Kollegen 4hnliche massive Verleugnungen stattfinden wie auch bei anderen
MiBbrauchern (vgl. Trepper & Barrett, 1991), es daher also cine zu hohe Erwartung
ware, wenn darauf gebaut wiirde, daf der betreffende Kollege, sich zu scinem
Ubergriff bekennen wiirde. Zu viel hingt fir einen Kollegen daran, da er befiirchten
muB, daB er beruflich nicht mehr in dem Bereich titig scin kann.

Aufgrund meiner Erfahrungen méchte ich daher cinige Hinweise geben, deren
Umsetzungserfahrungen zeigen, daB sie zu Ergebnissen fithren kénnen, die befrie-
digender sind als bisherige Vorgehensweisen bei Verdacht auf einen sexucllen
MiBbrauch durch Mitarbeiter:
¢ Sammeln Sie zuniichst Informationen, beobachten Sie cher weiler, als daf sic ct-

was dirckt tun, um den MiBbrauch 7u stoppens wenn Sie zu frithzeiti aul-

decken, geraten Sic in die Defensive und in dic Beweisnot.

* Zeigen Sie zunéchst Zurickhaltung darin. Kollegen in ihre Vermutungen cinzu-
weihen, warten Sie, bis Sie mehr Anhaltspunkte haben.

* Sprechen Sie dann zunehmend Kollegen an, dic Thnen offen genug erscheinen
und teilen Sie ihre Beobachtungen mit.

* Interpretieren sie in diesen Gesprachen nicht ihre Vermutung als MiBbrauch,
sondern problematisieren Sie zunichst einzelne Verhaltensweisen des betreffen-
den Kollegen.

* Bauen Sie iiber die Mitteilung solcher Beobachtungen an ecinzelne Kollegen bei
diesen ein BewuBtsein dafiir auf, da manche Dinge nicht in Ordnung sind bzw.
sein kénnen.

° Bauen Sie bei den Kollegen eine Solidarisierung mit ihren Beobachtungen und
Sichtweisen auf.

° Suchen Sie sich Méglichkeiten, wo Sie auBerhalb der Einrichtung lhrer Empé-
rung freien Laufen lassen kdnnen.

° Sprechen Sie mit AuBenstehenden, die Sie nicht fiir Ihre Interessen funktionali-
sieren wollen (bzw. ihr Siippchen mit Threr Einrichtung kochen wollen).

° Agieren Sie nicht mit, bleiben Sie ruhig und sammeln Sie weiter Beobachtun-
gen.

— § S —
Es geht selbstverstindlich nicht darum, ¢ine andere — dann duBerst problematische ~ Grundlage fir das
Mobbing von Kollegen aufzubauen, Jedoch erscheint es mir dringend geboten, daB sich stationire Einrich-
tungen der Jugendhilfe und kinder- und jugendpsychiatrischen Kliniken mit diesem Problem auseinander-
setzen miissen.
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« Uberlegen Sie, welche Atmosphire in lhrer Einrichtur.xg .bestchl: dif: ein solch
ibergriffiges Verhalten von Kollegen unterstiitzt bzw (md’lrekt)‘ fordutv. '

+ Beziehen Sie in Ihre Uberlegungen mit ein, daB Ubergriffe eines Mxtarbe}ters
auch im Zusammenhang mit iibergriffigem Verhalten von and?ren -z.B. }elten-
den — Mitarbeitern stchen kann und Sic deswegen ggfs. keine Unterstiitzung
erhalten konnten. . .

« Bevor Sie Ihre Uberlegungen und Vermutungen 6ffent.lich machen, §chhern Sie
sich ggfs. rechtlich ab, z.B. welche Formulierupg Sie benutzen konnen, um
nicht wegen Verleumdung angezeigt werden zu kénnen.

* Wenn Sie schlieBlich — méglichst gemeinsamen mit anderen Koll}cgcn - den be-

treffenden Mitarbeiter konfrontieren wollen, benennen Sie die einzelnen Beob-

achtungen, die Sie gemacht haben. A )

Wappnen Sie sich, daB der miSbrauchende qulcge ein ganzes Geriist von Ei—

kliarungen und Rationalisicrungen aufstellen wird, das ihre Beobachtungen ent-

kriften soll. ‘ )
Bedenken Sie, daB die bisher schweigenden, verleugnenden Kollegen ihre Griin-

de hatten und weiterhin haben kénnen, zu schweigen.
Bereiten Sie sich darauf vor, daf3 Thnen cine Welle von Vcrlgugnung undﬁ \for‘
wirfen entgegen schlagen kann, vor allem, wenn Sie den Milbrauch beziiglich

Beweislast zu frih thematisieren.
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