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Einleitung

Die wachsende gesellschaftliche Vielfalt schldgt sich auch in sozialen Handlungsfeldern und
thren Organisationen nieder. Im Umgang mit Vielfalt berufen sich Péddagogik und Soziale
Arbeit! etwa auf professionelle Handlungen, ethische Prinzipien und konkrete Methoden; sie
haben dabei den Anspruch zur Herstellung von Vielfalt, Inklusion und sozialer Gerechtigkeit
(vgl. u.a. Gramelt, 2010; Staub-Bernasconi, 2019; Tomlinson & Schwabenland, 2010). Mit
Begriffen wie Interkultureller Offnung oder Diversity Management werden Offnungskonzepte
von Organisationen diskutiert und organisationale Strukturen reflektiert (vgl. u.a. Bretldnder et
al., 2015; H. Schroer, 2016, 2012; Gaitanides, 2003). Waren Organisationen historisch eher
weniger im Fokus sozialwissenschaftlicher Betrachtungen, so erfahren sie in Bezug auf Vielfalt
in den letzten Jahren vermehrt Beachtung (vgl. hierzu u.a. Dreas, 2019; Gohlich, 2012; Nohl,
2007).

Im Zentrum der Debatten stehen jedoch insbesondere die Adressat*innen der Organisationen
sowie einzelne Diversititskategorien, anhand derer Unterscheidungen vollzogen werden. Es
werden Fragen nach Differenzierungsprozessen, Andersheit und sozialer Teilhabe der
Adressat*innen thematisiert. Reagiert wird etwa mit der Ausdifferenzierung der
Leistungsangebote anhand verschiedener Diversititskategorien, wie z.B. Migrationsdienste,
Eingliederungshilfe oder geschlechtsspezifische Angebote sowie viele weitere Maflnahmen.
Diese Praktiken zeichnen sich durch eine anhaltende Ambivalenz aus: Sie behaupten,
Ausgeschlossenen zu helfen und die soziale Eingliederung in die Gesellschaft zu fordern.
Gleichzeitig konnen sie jedoch auch Orte sein, die soziale Ausgrenzung hervorrufen, z.B. durch
Prozesse der Stigmatisierung, Disziplinierung und Kontrolle des Einzelnen (vgl. u.a. Kronig,
2003; Mecheril & PloBer, 2011).

Die Organisationen selbst werden aber bisher in der empirischen Forschung wenig in den

Blick genommen (vgl. Good Gingrich & Kongeter, 2017). Deshalb stellt sich die Frage, wie

' In dieser Arbeit wird von Pidagogik und Sozialer Arbeit gleichermaBen gesprochen. Dies ergibt sich
insbesondere aus zwei Griinden: Erstens wird in der vorliegenden Arbeit ein organisationspadagogischer
Blickwinkel eingenommen, der spezifisch Prozesse organisationalen Lernens reflektiert, weshalb der Begriff
Padagogik als passend erscheint. Zweitens ist die untersuchte Organisation ein Jugendamt, im Handlungsfeld der
Kinder- und Jugendhilfe anzusiedeln und als ,,sozialpddagogische Fachbehorde* (Miinder et al., 2006, S. 822ff)
zu charakterisieren, weshalb Soziale Arbeit als Handlungsfeld, Disziplin und Profession treffend erscheint.
Wenngleich durchaus relevante Unterschiede zwischen Sozialer Arbeit und Padagogik (etwa in Methoden,
Theorien, Handlungsfeldern und den Ausbildungszugingen) bestehen, so lassen sich doch Schnittstellen
feststellen, wozu das Jugendamt und der hier eingenommene theoretische Blick der Organisationspadagogik

gezahlt werden.



Vielfalt in Organisationen gedeutet wird und vor welchem Hintergrund die Professionellen in
Organisationen handeln und ihr Handeln begriinden. Mit Hilfe eines organisationstheoretischen
Blickwinkels wird Vielfalt als Akt betrachtet, welcher sich nicht nur im direkten Kontakt mit
Adressat*innen vollzieht, sondern insbesondere durch organisationale Rationalitdten
beeinflusst wird. Vielfalt wird somit nicht nur relevant im Umgang mit den Adressat*innen,
sondern als organisationale Grundbedingung betrachtet. Es lieBe sich formulieren, dass sich die
Organisationen und Akteur*innen der Sozialen Arbeit und Piddagogik selbst mit Vielfalt
auseinandersetzen miissen, um dies nachfolgend in Handlungen mit Adressat*innen iibersetzen
(Engel & Kongeter, 2019) zu kdnnen.

Die Untersuchung der Deutungsmuster im Sinne von Diehm und Radtke (1999, S. 38) als
geteilte Wissensbestidnde mit einer organisationstheoretischen Perspektive ist besonders
fruchtbar, da hiermit nicht nur das konkrete Handeln fokussiert, sondern die zugrundeliegenden
Denkmuster und organisationalen Bedingungen adressiert werden. Untersuchungsleitend fiir
die vorliegende Arbeit ist die Frage: Welche Deutungsmuster von Vielfalt lassen sich in der
Organisation Jugendamt erkennen?

Konzipiert wurde die Untersuchung als qualitative Fallstudie in Anlehnung an
methodologische Prinzipien der Grounded Theory (Strauss & Corbin, 1990, 1996). Die
Datenerhebung fand mittels leitfadengestiitzten Expert*inneninterviews sowie einer
standardisierten Umfrage statt, welche als Erginzung zu den Aussagen der Interviews
betrachtet werden kann. Anhand der Rekonstruktion werden die Deutungen von Vielfalt und
ihre dargestellten Auswirkungen beleuchtet. Insbesondere organisationskulturelle Modi stehen
im Fokus, da diese als grundlegende Annahmen einer Organisation (vgl. Schein, 1990, S. 111)
und somit als Bezugsrahmen fiir die Deutungen von Vielfalt gesehen werden koénnen.
Deutungsmuster von Vielfalt in der Organisation Jugendamt werden nachfolgend als
Grundvoraussetzung fiir weitere Handlungen betrachtet, weshalb ihre Rekonstruktion von
besonderem Interesse ist.

Das  Jugendamt, als ,sozialpddagogische  Fachbehorde®, bot sich als
Untersuchungsgegenstand in besonderem Malle an, da es Voraussetzungen fiir piddagogisches
Handeln schaffen soll, die Vielfalt und inklusive Verhiltnisse im kommunalen Raum
ermoglichen. Als staatliche Behdrde nimmt das Jugendamt eine Vorbildrolle ein und prigt in
besonderem MaB3e piddagogische und gesellschaftspolitische Debatten.

In Kapitel 1 stelle ich zunéchst die drei grundlegenden Begriffe dieser Arbeit — Organisation,
Vielfalt und Diversititskategorien — sowie ihr Verhiltnis zueinander vorbereitend dar.

Organisation wird hier in einem institutionellen Sinne verstanden, Vielfalt als Gesamtheit von



Unterscheidungen betrachtet und Diversitédtskategorien beziehen sich auf einzelne
Unterscheidungen von Vielfalt, z.B. Geschlecht oder Migrationshintergrund. Dariiber hinaus
widme ich mich dem organisationspddagogischen Blickwinkel dieser Arbeit anhand der
Organisation Jugendamt. Ebenso werden Vielfalt und Diversitdtskategorien und ihre
Bedeutung in Organisationen theoretisch diskutiert und Strategien zum organisationalen
Umgang mit Vielfalt diskutiert. Darauf aufbauend werde ich in Kapitel 2 den Stand zur
Forschung von Vielfalt in Organisationen vorstellen und hieraus das Forschungsdesiderat
ableiten. Hiernach gilt es in Kapitel 3 die Forschungsmethodologie, Methoden und Kontexte
zur untersuchten Organisation zu prédsentieren. Im Anschluss daran werden in Kapitel 4 die
Ergebnisse der Forschung prisentiert und die Rekonstruktionen zu den Deutungsmustern von
Vielfalt vorgestellt. Dort untersuche ich die Deutungen von Vielfalt, die dargestellten und auf
den Deutungen aufbauenden Praktiken sowie die strukturellen Rahmenbedingungen. Die
rekonstruierten Diversitétskategorien und ihre Relevanz im Jugendamt werden ebenso erldutert
wie die vorherrschenden organisationskulturellen und -strukturellen Faktoren.

Die Ergebnisse gilt es in Kapitel 5 zu diskutieren und die Deutungen von Vielfalt im
untersuchten Jugendamt kritisch zu beleuchten. Vielfalt wird hier als situierte Praxis vor dem
Hintergrund alltagstheoretischer Auseinandersetzungen figuriert. Die organisationalen
Bedingungen und die vorherrschende Organisationskultur in Bezug auf Vielfalt werden
erlautert und kritisch reflektiert. Der organisationskulturelle Modus der ,,NormalitédtPlus* wird
als Zwischenstatus zwischen Exklusion und Inklusion beschrieben und erlaubt eine Debatte
iiber die Sicht und Umgangsweise von und mit Vielfalt in der untersuchten Organisation.
Abschliefend wird in Kapitel 6 ein Ausblick gewagt, wie die Erkenntnisse der Forschung in

Péadagogik und Sozialer Arbeit eingeordnet werden kdnnen.

1. Zum Verstandnis von Organisation, Vielfalt und Diversitatskategorien
Vielfalt und Diversititskategorien werden in Piddagogik und Sozialer Arbeit vor allem
dahingehend thematisiert, wie das professionelle Handeln inklusiv gestaltet werden kann. Ein
Fokus liegt insbesondere auf dem Thema der Vielfalt der Adressat*innen, der Relation
zwischen Professionellen und Adressat*innen und auf sozialer Ungleichheit, welche im
Rahmen von Vielfalt kritisch reflektiert wird. Weitgehend unberiicksichtigt blieb in diesem
Zusammenhang die Bedeutung von Organisationen fiir den Umgang mit Vielfalt und wie diese
das Handeln der péddagogischen Fachkrifte beeinflussen. Im nachfolgenden wird der
Zusammenhang zwischen organisationstheoretischen und vielfaltstheoretischen Zugidngen

entfaltet und das Desideratum herausgearbeitet.



Zu Beginn dieser Arbeit mochte ich daher den Untersuchungsgegenstand prézisieren und
hierzu relevante Termini erldutern. In besonderem Fokus stehen dabei die Begriffe
Organisation, Vielfalt und Diversititskategorien, da sie die grundlegende Rahmung der
Untersuchung darstellen. Fiir jeden dieser Begriffe gibt es eine Vielzahl (scheinbar) synonymer

Termini, weshalb eine Klidrung und Festlegung notig ist.

1.1 Organisation

Organisationen sind ein nach wie vor relativ wenig beachtetes Phdnomen in der Padagogik und
der Sozialen Arbeit. Erst in den letzten Jahren wurde deutlich, wie wichtig Organisationen in
der Padagogik und Sozialen Arbeit sind. Es gibt mittlerweile einen beginnenden Diskurs zur
Bedeutung von Organisation in diesen Feldern und sich etablierende (Teil-) Disziplinen
verschiedener  Fachrichtungen, wie z.B. die Organisationspddagogik und die
Organisationssoziologie, die sich mit unterschiedlichen Zusammenhéngen in Organisationen
auseinandersetzen. In der vorliegenden Arbeit liegt der Fokus auf Deutungsmustern von
Vielfalt und welche Rolle Organisationen fiir die Deutungen und die daraus abgeleiteten
Handlungen spielen. Anhand der Rekonstruktion der Deutungsmuster von Vielfalt ermdglicht
der organisationale Fokus nicht nur, die Aufmerksamkeit auf die Adressat*innen von
Padagogik und Sozialer Arbeit zu lenken, sondern auch auf die Akteur*innen selbst. Um zu
verdeutlichen, was genau unter organisationalen Betrachtungen zu verstehen ist und inwiefern
ein organisationaler Fokus die Analyse von Deutungsmustern bereichern kann, soll zunéchst
der Begriff der Organisation dargestellt und diskutiert werden.

Kiihl nennt mit Bezug auf Luhmann drei zentrale Merkmale zur Beschreibung von
Organisationen: Zweck, Hierarchie und Mitgliedschaft (vgl. Kiihl, 2011, S. 17).
Organisationen erfiillen (1) einen bestimmten Zweck, sind (2) hierarchisch strukturiert und
entscheiden (3) weitgehend eigenstindig tiber Mitgliedschaften (vgl. Kiihl, 2011, S. 23ff). Der
Zweck kann gewissermaflen als Grund oder Ziel der Existenz der Organisation betrachtet
werden (vgl. Kiihl, 2020, S. 16). Unter Zweck sind dabei sehr unterschiedliche materielle und
ideelle Dinge zu fassen. Die Mitgliedschaft regelt die Zugehdrigkeit zur Organisation. Position,
Funktion und Arbeitsweise der Mitglieder kdnnen anhand der Mitgliedschaft geregelt sein,
wobei die Organisation in aller Regel selbst iiber die Aufnahme und den Ausschluss von
Mitgliedern entscheidet (vgl. Kiihl, 2020, S. 9; 18ff). Anhand von Hierarchien werden in
Organisationen Zustdndigkeit und Abldufe bestimmt, womit Aufgabenverteilung und
Weisungsbefugnis bzw. Weisungsbindung einhergehen (vgl. Kiihl, 2020, S. 17). Wenn alle drei

Merkmale festgestellt werden kdnnen, kann von Organisation gesprochen werden.



Organisation historisch und im Alltag
Kiihl (2015) stellt fest, dass zwar bereits in Mittelalter und Antike kooperiert wurde, ,,aber
Organisationen als von der Gesellschaft abgrenzbare und iiber eine kontingente Mitgliedschaft
verfligende soziale Gebilde* (Kiihl, 2015, S. 25) waren in dieser Form nicht existent.
Wenngleich Militér, Kloster oder Gilden als Vorldufer von Organisationen zu betrachten sind,
setzten sich Organisationen als pragender Faktor fiir Gesellschaften erst im neunzehnten und
zwanzigsten Jahrhundert durch (vgl. Kiihl, 2015, S. 25). Spitestens seit Beginn der
Industrialisierung ldsst sich sogar von einer ,,Organisationsgesellschaft sprechen, in der
Organisationen weltweit das Leben der Menschen prigen und Einfluss haben auf alle
Lebensbereiche von der Geburt bis zum Tod (vgl. Schmeisser et al., 2018, S. 20). In
Organisationen werden Angebote, Giiter, Dienstleistungen und Handlungen initiiert,
koordiniert und verbreitet, da es Organisationen moglich ist, liber die Leistungskraft einzelner
Individuen hinaus zu produzieren oder Leistungen zu erbringen (vgl. Deeg & Weibler, 2008,
S. 23ff). Organisationen werden deshalb zunehmend Aufgaben des tdglichen Lebens libertragen
(vgl. Luhmann, 1995, S. 22). Ein Leben génzlich auBlerhalb organisationaler Kontexte scheint
nur duBert schwer moglich und kann zudem zu einer gesellschaftlichen Randstellung fiihren
(Kaube, 2000, S. 63). Kiihl (2020, S. 4) verweist am Beispiel von obdachlosen Menschen auf
deren ,,Exklusionskarriere” und zeichnet den Beginn der Wohnungslosigkeit als Verlust von
organisationaler Zugehdrigkeit, wie etwa dem Arbeitsplatz und Vereinszugehorigkeiten.
Umgekehrt formuliert lassen sich Organisationen und organisationale Zugehorigkeit als
relevante Faktoren bei der Teilhabe an modernen Gesellschaften beschreiben. Drepper (2018)
konstatiert: ,,Die moderne Gesellschaft ist strukturell hochgradig differenziert und sie ist
gleichzeitig flichendeckend von Organisationen durchzogen* (Drepper, 2018, S. 2, Herv. i. O.).

Parsons (1960) betrachtet eine Organisation als systemerhaltenden Mechanismus in
hochkomplexen Gesellschaftsformen, der in der Lage ist, Ziele zu erfiillen, die iiber die
Moglichkeiten Einzelner hinausgehen. Parsons deutet damit bereits an, dass Organisationen
einen bestimmten Uberbau, etwa hierarchischer oder politischer Natur, aufweisen. Sie stehen
also nicht fiir sich alleine, sondern sind in Kontexten und Verhéltnissen zu betrachten.
Wirtschaft, Politik, Gesundheit, Erziechung, Medien und sogar Freizeit, um nur einige Beispiele
zu nennen, finden heute in und durch Organisationen statt (vgl. Scherer, 2006, S. 19).

Kiihl und Muster (2016, S. 7) unterscheiden bei der Definition von Organisation zwischen
einem breiten und einem engen Verstindnis von Organisation. Ein breites Verstdndnis ldsst

sich auf sdmtliche organisierte Praxen beziehen und adressiert letztlich alles ,,als eine Ordnung,



die dazu genutzt wird, um etwas zu erreichen® (vgl. Kiihl & Muster, 2016, S. 7). Im Alltag mag
dieses Verstdndnis eine (grobe) Orientierung geben und Handlungsweisen ermdglichen. Fiir
einen wissenschaftlich-analytischen Zugang scheint diese breite Auffassung jedoch eher
ungeeignet, da eine genauere Analyse von Organisation mit einem weiten bzw. unklaren
Verstindnis kaum mdglich erscheint bzw. spezifische organisationale Gegebenheiten nicht

beriicksichtigt (vgl. Kiihl & Muster, 2016, S. 7f).

Organisation als soziales Gebilde bzw. soziales System

Spezifischer gefasst wird Organisation als ,soziales Gebilde* oder ,soziales System*
beschrieben, welches von anderen sozialen Zusammenhéngen wie Familie, Gruppen oder
einem Nationalstaat abgegrenzt wird (vgl. Kiihl, 2020, S. 6). Das Verstindnis als System beruht
grundlegend auf systemtheoretischen Ausfithrungen von Niklas Luhmann (vgl. hierzu
Luhmann, 1984). Anhand dieses Begriffs wird der Austausch des Systems (hier: die
Organisation) mit seiner Umwelt und dessen stabilisierende Funktion fiir das System betont
(vgl. Tacke & Drepper, 2018, S. 43). Organisation als System zu verstehen ist spitestens seit
den 1970er Jahren eine  gingige  Betrachtungsweise in  unterschiedlichen
Organisationswissenschaften (vgl. Kast & Rosenzweig, 1981, S. 447ff), die bis heute die
Auffassung von Organisation prigt. Innerhalb des Verstdndnisses einer Organisation als
System gibt es jedoch unterschiedliche Schwerpunkte. Wolf (2020, S. 45f) beschreibt
Organisation, mit Bezug auf Heinen (1968), Kast und Rosenzweig (1970) sowie Grochla
(1978), u.a. als informationsgewinnendes und -verarbeitendes, technologisches, zielorientiertes
und dauerhaft ordnendes System. Schache (2010, S. 125) legt seinen Fokus auf die Aspekte der
iiberdurchschnittlich spezifizierten Zielbestimmung und Struktur des Systems. Auch Kieser
und Walgenbach (2003, S. 6) betonen die Bedeutung von Zielen, auf die Organisationen
ausgerichtet sind. Nerdinger (2014, S. 150) beschreibt Organisationen als soziale Systeme, ,,in

denen Menschen langfristig zusammenarbeiten®.
Organisationsverstdindnisse zwischen Prozessorientierung und Institution

Aufbauend auf dem Verstindnis von Organisation als System fassen Bea und Gobel (2019)

drei unterschiedliche Organisationsbegriffe zusammen:
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Prozessorientierter

Organisationsbegriff

Instrumenteller

Organisationsbegriff

Institutioneller

Organisationsbegriff

Organisation ist ein mehr
oder weniger bewusst
gesteuerter Prozess, durch

den Ordnung entsteht.

Rationale Herstellung von
Ordnung sowie zentrale

Steuerung sind

Organisation ist ein von
Unternehmen geschaffenes
Regelsystem, das
zielorientiert als
Fithrungsinstrument
eingesetzt wird. Die
Organisation wird als

Ergebnis des Organisierens

Organisation ist eine
bestimmte Art von
Institution; sie besteht aus
Menschen, einem
Regelsystem, Grenzen nach
innen und auflen und einer
Umwelt. Mit der
Mitgliedschaft geht eine

Grundprinzipien. und als bewusst bestimmte organisationale
geschaffenes Instrument Rolle einher; ein
verstanden. gemeinsamer Zweck wird

verfolgt.
Tabelle 1: Organisationsverstindnis

(eigene Darstellung in Anlehnung an Bea & Gdbel (2019, S. 26£Y))

Die drei in der Tabelle genannten Organisationsbegriffe fokussieren auf je unterschiedliche
Schwerpunkte des Verstindnisses von Organisation. Wahrend beim prozessorientierten und
instrumentellen Organisationsbegriff eher der Prozesscharakter des Organisierens betont wird,
richtet sich der institutionelle Organisationsbegriff auf die Organisation selbst. Ahnlich wie in
der abgebildeten Tabelle beschreibt Wolf (2020, S. 45) einerseits ein instrumentelles
Verstiandnis, womit primér das Organisieren als Tatigkeit adressiert wird und andererseits ein
institutionelles Verstindnis von Organisation, welches die Organisation als gesamtes System
darstellt. Das institutionelle Verstindnis von Organisation geht sowohl bei Wolf als auch bei

Bea und Gobel iiber die Schwerpunkte des Organisierens deutlich hinaus.

Institutioneller Organisationsbegriff
Historisch wird der Institutionsbegriff sowohl in Abgrenzung als auch in Verbindung mit
Organisation gebracht (vgl. hierzu u.a. Jaeggi, 1974; Morel, 1996). Eine exakte Trennung
beider Begriffe kann jedoch nicht ausgemacht werden, nicht zuletzt da sich Institutionstheorie
und Organisationstheorie zeitlich parallel entwickelten und von den jeweiligen Autor*innen
und ihrer theoretischen Provenienz, Organisation oder Institution, geprdgt wurden (vgl.
Gohlich, 2014, S. 67). Unter Institutionen konnen laut Berger und Luckmann etwa reziproke
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Typisierungen habitueller Handlungsmuster verstanden werden (vgl. Berger & Luckmann,
1997, S. 58ff). Gildemeister und Robert beschreiben Institutionen als Dinge des sozialen
Lebens und der Art, wie sie ,,normalerweise* getan werden (vgl. Gildemeister & Robert, 2008,
S. 18). Institutionen werden in sozialen Interaktionen geschaffen und prigen soziale Ordnungen
(vgl. Berger & Luckmann, 1997, S. 64). Jedoch ldsst sich in Bezug auf Institution eine
begriffliche Unklarheit feststellen. Lepsius (2013, S. 13) empfiehlt daher den Verzicht auf den
Institutionsbegriff und verweist auf andere Begriffe, die stringenter das Gewlinschte
ausdriicken. Miethe und Schiebel stellen etwa in Bezug auf Arbeiter- und Bauern-Fakultéiten?
(ABF) fest, dass diese sowohl als Institutionen als auch als Organisationen bezeichnet werden
konnen; sie entscheiden sich fiir den Institutionsbegriff, um den Doppelcharakter aus
padagogischer und politischer Institution zu betonen (vgl. Miethe & Schiebel, 2008, S. 15). Zur

Unterscheidung von Institution und Organisation fasst Engel (2020) zusammen:

Von Interesse ist vor allem die hier erkennbare gegenstandstheoretische Differenzierung von Institution und
Organisation. Denn im Anschluss an diese Perspektive sind Institutionen keine Orte und Organisationen nicht
eine Sorte von Institutionen, vielmehr sind letztere systematisch zwischen dem Subjekt auf der Mikroebene
und der Institution auf der Makroebene anzusiedeln. Organisationen sind demnach konkrete durch die
Geschichtlichkeit menschlicher Praxis materialisierte und sich materialisierende, zweckbezogene menschliche
Sozialgebilde (vgl. Engel & Gohlich, 2019), in denen Subjekte agieren und sich Institutionalisierung in ihrer
Doppelseitigkeit vollzieht: So sind Organisationen Rdume, in denen Institutionen wirksam und angeeignet
werden, in der Aneignung — dem Prozess der Institutionalisierung — aber zugleich iibersetzt und ggf.

iiberwunden werden konnen (S. 557f).

Wenngleich Engel Institution und Organisation hiermit voneinander unterscheidet, wird vor
allem deren Verschrinkung hervorgehoben. Ein so verstandener institutioneller
Organisationsbegriff ermoglicht in dieser Arbeit die Beleuchtung der Deutungsmuster von
Vielfalt in Organisationen als Aneignungsprozess, der sich in der untersuchten Organisation
vollzieht. Gohlich (2014) beschreibt mit einem institutionellen Organisationsverstindnis
Organisation als menschliche Sozialgebilde, ,,die durch das Zusammenwirken ihrer Mitglieder,
spezifische Zweckorientierung, geregelte Arbeitsteilung, bestindige Grenzen und eigene

Kultur gekennzeichnet™ ist und die zudem ,kulturelle Praxis generiert und (re)aktualisiert und

2 Arbeiter- und Bauern-Fakultiten (ABF) bestanden an Hochschulen und Universititen der DDR und ,.kénnen als
Einrichtungen des Zweiten Bildungsweges verstanden werden, die das Ziel hatten, Arbeiter und Bauern — oder
allgemeiner gesagt: jungen Menschen aus Elternhdusern, in denen keine Tradition einer akademischen Bildung
bestand — das Ablegen des Abiturs zu ermoglichen, um ihnen so den Zugang zu einem Hochschulstudium zu

eroffnen* (Miethe & Schiebel, 2008, S. 11)
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dabei einerseits Institutionen (Regelsysteme mit gesellschaftlicher Geltung) aus der Umwelt
inkorporiert und andererseits Praxismuster generiert, die ihrerseits wiederum in die
Gesellschaft eingespeist und dort ggf. zu Institutionen werden (Gohlich, 2014, S. 72). Der
dieser Arbeit zugrundeliegende institutionelle Organisationsbegriff geht folglich iiber formale
Strukturen hinaus und bietet damit auch einen analytischen Zugang fiir gesellschaftliche
Verhiltnisse (vgl. Mayntz, 1975, S. 587ff). Fiir die Reflexion der Deutungen von Vielfalt ist
das insofern relevant, als zum einen beleuchten wird, welche Bedeutung Vielfalt
gesellschaftlich einnimmt und wie sich dies in der untersuchten Organisation niederschligt.
Zum anderen konnen gesellschaftliche Verhéltnisse als Erkldrungsansétze herangezogen
werden. Zudem scheint es denkbar, dass sich historische gesellschaftliche Veranderungen in
Bezug auf Vielfalt und Diversitétskategorien in der Organisation widerspiegeln und hiermit

moglicherweise eine Anderung der Organisationskultur einhergeht.

1.1.1 Der (organisations-)pidagogische Blickwinkel: Organisationales Lernen und
Organisationskultur

Im Fokus der vorliegenden Arbeit stehen individuelle und kollektive Deutungsmuster von
Vielfalt innerhalb der Organisation Jugendamt. Die Organisation, im institutionellen
Organisationsverstdndnis, wird hierbei als soziales Gebilde und somit als Akteurin verstanden,
die Deutungsmuster beeinflusst und/oder (re)produziert. Hierbei spielen Prozesse des Lernens
und organisationale Kulturen einen erheblichen Einfluss als Faktoren, die Organisation
ausmachen. Zudem ist eine Auseinandersetzung mit organisationalen Lern- und
Kulturprozessen als analytischer Zugang notig, um nachfolgend das empirische Material
organisationspddagogisch einordnen zu konnen. Organisationskultur und organisationales
Lernen adressieren Prozesse tiber Annahmen und Praktiken innerhalb von Organisationen, die
(bewusst und unbewusst) als ,,richtig® wahrgenommen werden und sich in der Organisation
etablieren. Fiir Organisationen der Pddagogik und der Sozialen Arbeit, wie etwa das Jugendamt,
kann eine Auseinandersetzung mit Kultur und Lernen sinnvoll fruchtbar gemacht werden, um
die Handlungsweisen gegeniiber den Adressat*innen zu priifen und zu reflektieren. In Bezug
auf Vielfalt kann anhand organisationaler Kulturen und organisationalem Lernen hinterfragt
werden, welche Prozesse und Sichtweisen von Vielfalt und Diversititskategorien
Professionelle in ihren Deutungs- und Handlungsmustern prigen. Auch festgefahrene
Strukturen in Organisationen konnen durch Organisationskultur und organisationales Lernen
sichtbar und einer Analyse zuginglich gemacht werden. Daher erfolgt zuniichst ein Uberblick

iiber das vorliegende Verstindnis von organisationalem Lernen und Organisationskultur.
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Kurzer Blick in die Historie des organisationalen Lernens

Mit Vorldufern in den 1950er Jahren beginnt die Auseinandersetzung um organisationales
Lernen in den 1970er Jahren, wenngleich sich eine Etablierung und exponentielle Zunahme der
Debatte erst in den 1990ern erkennen lédsst (vgl. Gohlich, 2018b, S. 366). Als Pionierwerke,
die die Etablierung der wissenschaftlichen Debatte um organisationales Lernen vorantrieben,
gelten insbesondere die Schriften von March und Olsen (1975), von Argyris und Schon (1978)
sowie von Duncan und Weiss (1979), auf deren Basis die Grundlagen fiir ein Verstindnis
organisationalen Lernens entwickelt wurden (vgl. Gohlich, 2018b, S. 367). Organisationales
Lernen ist seither ein zentraler Gegenstand in der Auseinandersetzung mit Organisation, der
sowohl theoretisch reflektiert als auch empirisch untersucht wird. Argyris und Schon (1996, S.
16) verdeutlichen in Bezug auf Organisationalen Lernen, dass dieses Lernen von Individuen in
Organisationen ausgeht und sich im ,,organisationalen Gedéchtnis* und der ,,organisationalen
Umwelt* festsetzt. Insbesondere in der (relativ jungen) paddagogischen Auseinandersetzung mit
Organisationen nimmt organisationales Lernen eine hohe Bedeutung ein.

Auch jenseits der Fachoffentlichkeit hat der Begriff besondere Aufmerksamkeit und zentrale
Verbreitung mit dem Erscheinen des Buchs The Fifth Discipline von Peter Senge (1990)
erlangt. Senge stellt fiinf Disziplinen (Personal Mastery, Mental Models, Shared Visioning,
Team Learning und Systems Thinking) dar, die vorhanden sein miissen, um von lernenden
Organisationen zu sprechen (vgl. Baumdl, 2008, S. 196; Senge, 1990, S. 57ff). Diese flinf
Disziplinen stehen in Beziehung miteinander und kdnnen in gezielten Entwicklungsprozessen

beeinflusst und ausgebaut werden.

Organisationales Lernen und Etablierung der Organisationspddagogik

Engel (2014, S. 106) stellt unter Bezugnahme auf Gohlichs Organisationsverstindnis fest, dass
dieses als Ergebnis einer langjahrigen pddagogischen Auseinandersetzung mit Organisation
gesehen werden kann, praxistheoretische, anthropologische und systemtheoretische Pramissen
integriert und zudem in besonderer Weise pddagogische Anschlussfihigkeit herstellt, da es
Organisation als lernfdhig begreift. ,,Mit der seit den 1990er Jahren erfolgenden Etablierung
eines ausdriicklich organisationspddagogischen Diskurses wird die Beratung in und von
Organisationen als Unterstiitzung individueller, kollektiver und organisationaler Lernprozesse
wahrgenommen und damit als origindr pddagogische Praxis begriffen. Dabei stellen sich
Fragen nach dem Verhiltnis von Pidagogik und Okonomie, nach dem Verhiltnis von

individueller Entwicklung und organisationaler Exzellenz und nicht zuletzt die Frage nach der
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Bedeutung, Funktion und Genese von Macht in Prozessen organisationalen Lernens und seiner
Unterstiitzung® (Gohlich et al., 2007, S. 7, Herv. i. O.).

Als Meilenstein der Etablierung des organisationspddagogischen Diskurses kann das
,Forschungsmemorandum Organisationspiddagogik® (Gohlich et al.,, 2014) der damaligen
Kommission  Organisationspadagogik  in  der  Deutschen  Gesellschaft  fiir
Erziehungswissenschaft (DGfE) gesehen werden. Hier wird Organisation u.a. als ,,organisierter
Kontext von Lernprozessen‘ verstanden (Gdohlich et al., 2014, S. 95). Lernen wird hiermit zum
zentralen Gegenstand von Organisationen und der pidagogischen Organisationsforschung. Im
Memorandum nimmt die Auseinandersetzung mit Lernen dariiber hinaus eine zentrale
Bedeutung ein, indem Lernen im Kontext von Organisationen in sechs Punkten adressiert und
als wichtiger Gegenstand organisationspddagogischer Forschung charakterisiert wird (Gohlich
etal., 2014, S. 97ff).

Lernen wird (1) als individuell und kollektiv beschrieben, wobei die Organisation als
Kontext und lernforderliche oder lernhinderliche Umgebung reflektiert wird. Zudem adressiert
Lernen (2) die Weiterentwicklung der Organisation als Akteur. Im Fokus des organisationalen
Lernens steht (3) die Auseinandersetzung von Organisation mit anderen Organisationen und
threr Umwelt. Hierbei wird festgestellt, dass sich Organisationen als soziale Gebilde im
Kontext ihrer Umwelt (weiter)entwickeln. Lernen kann (4) als Emergenz von Neuem
verstanden werden, welches tliber organisationskulturelle Selbstverstindlichkeiten hinausgeht
und neue Entwicklungen oder neue Umstéinde beriicksichtigt. Zudem fokussieren im
Forschungsmemorandum zwei Punkte die Bedeutung des Lernverstindnisses fiir die
Organisationspadagogik als wissenschaftliche (Teil-)Disziplin. Zunichst wird (5) Organisation
in der Organisationspddagogik nicht nur als Bedingung von Lernen betrachtet, sondern als
eigenes soziales und selbst lernendes Gebilde gezeichnet. Dies stelle eine relevante
Unterscheidung gerade zu anderen piddagogischen Teildisziplinen dar. Hieraus ergibt sich (6),
dass organisationales Lernen als das Werden organisationaler Identitit begriffen werden kann.
Dies wiederum stellt eine relevante Perspektive fiir die Forschung dar, da die Geschichte der
Organisation als relevanter Faktor zu beriicksichtigen ist (vgl. Gohlich et al., 2014, S. 97).

Anhand dieser sechs Punkte wird zum einen der organisationale Lernbegriff figuriert und
zum anderen dessen Bedeutung fiir die organisationspadagogische Forschung erldutert. Géhlich
(2018a, S. 142) stellt in Hinblick auf den Lernbegriff fest, dass psychologische Sichtweisen auf
Lernen fiir pddagogische Forschung zwar wichtige Anhaltspunkte bieten, aber als
lerntheoretische Grundlagen nicht ausreichend seien, da sie individuelles Lernen an sich in den

Blick nehmen, dieses aber rein individuell reflektieren und etwa organisationale Kontexte
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weitestgehend auller Acht lassen. Mit Bezugnahme auf explizit pddagogische Lerntheorien von
Engestrom (1987) und Mezirow (2000) fasst Gohlich Lernen als Auseinandersetzung mit der
Welt auf, indem Umwelt und Erfahrungen reflektiert und ,,Lebens- und Lernfertigkeiten*
daraus entwickelt werden, in diesem Sinne sind nicht nur Individuen, sondern Organisationen
an sich lernfahig (vgl. Gohlich, 2018a, S. 143).

Pawlowsky (1992, S. 204) zufolge ldsst sich organisationales Lernen als ein wechselseitiger
Prozess zwischen Individuen und der Organisation begreifen, mit dem grundlegendes Wissen
innerhalb der Organisation verdndert wird und eine Systemanpassung einhergeht. Wenngleich
diese Definition nicht explizit als paddagogisches Verstdndnis von organisationalem Lernen zu
verstehen ist, zeigt sich hieran dennoch das wechselseitige Verhiltnis innerhalb <des
Lernprozesses, das gerade im Kontext pddagogischer Auseinandersetzungen fruchtbar gemacht
werden kann. Sowohl im Verstidndnis als auch in der Analyse von Lernprozessen kann der
prozesshafte und wechselseitige Charakter eine grundlegende Bedingung sein. Ahnlich
beschreibt auch Probst (1995, S. 170) organisationales Lernen, das iiber Individuen hinausgeht,
deren Lernprozesse aber eine wichtige Grundlage fiir das Lernen von Organisationen darstellen.
Hiermit wird deutlich, dass individuelle Lernprozesse zwar eine wichtige Grundbedingung,
aber nicht organisationales Lernen an sich darstellen. Organisationen werden selbst zum
lernenden Subjekt. Organisationspiddagogische Forschung baut auf einem solchen
Lernverstdndnis auf und begreift organisationales Lernen als menschliches Lernen im
organisationalen Kontext. Im Fokus stehen hierbei die Interessen, Gegenstinde, Techniken etc.,
welche den Lernprozess fordern oder behindern (vgl. Gohlich, 2018a, S. 146). Fir
organisationspddagogische Forschungsarbeiten selbst bedeutet dies, dass eine pddagogisch
gedachte Lerntheorie als Grundlage und Heuristik dient, was bei der Auswertung und
Interpretation des empirischen Materials fruchtbar gemacht werden kann (vgl. Gohlich, 2018a,
S. 146). Organisationspddagogisch wird organisationales Lernen explizit in pddagogischen und
nicht padagogischen Organisationen untersucht (vgl. Gohlich et al., 2014, S. 96). Das speziell
piddagogische Moment organisationalen Lernens findet unabhingig von der Art der
Organisation statt; zudem bedient die Organisationspidagogik unterschiedliche
Handlungsfelder und Diskurse auch jenseits ,klassischer padagogischer Organisationen.
Gohlich und Zirfas (2007, S. 160) betonen, dass es bei organisationalem Lernen im Kern um
,» I ransformation organisationstypischen Deutungswissens* gehe und dies fiir jegliche Art von
Organisation relevant sei.

Diese Perspektive ist insbesondere fiir Organisationen in der Sozialen Arbeit von Bedeutung,

die darauf angewiesen sind, dass ihre professionellen Fachkrifte in der Lage sind, die soziale
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Umwelt der Organisation (z.B. die Lebenslage der Adressat*innen) wie auch Prozesse
innerhalb der Organisation zu beobachten und neues Deutungswissen zu generieren.
Dementsprechend spielt auch das Deutungswissen von Organisationen, wie in dieser Arbeit
anhand eines Jugendamts und des Begriffs Vielfalt untersucht, eine Rolle.

Mit dem organisationalen Lernbegriff wird fiir die Untersuchung ein Konzept verwendet,
welches individuelle und kollektive Deutungsmuster reflektiert und in den Kontext zur
Organisation stellt bzw. diese als Ergebnis organisationaler Lernprozesse nachzuzeichnen
vermag. Thole und Franzheld (2018, S. 742) beschreiben, dass mit einem
organisationspiddagogischen Blickwinkel primédr Bedingungen und ,,Konstruktionsprinzipien
sozialer Organisationswirklichkeiten* rekonstruiert und reflektiert werden. In diesem
Verstindnis setzt der organisationspddagogische Blickwinkel eine ,prozessreflexive
Perspektive® voraus (vgl. Gohlich et al., 2014, S. 971f). Hierbei wird organisationales Lernen
als Prozess einer ,,kulturellen Praxis* analysiert (Gohlich et al., 2014, S. 97).

Organisationskultur

Innerhalb der Debatten um Organisationen nimmt der Kulturbegriff seit den 1970er Jahren eine
verstirkte Bedeutung ein und adressiert zunichst ,,die weichen und unsichtbaren Faktoren und
Prozesse organisationalen Wandels* (Engel, 2018, S. 238, Herv. i. O. ). Ausgelost bzw. geprigt
wurden Debatten um Kultur maB3geblich durch den Organisationspsychologen Edgar Schein
(vgl. hierzu u.a. 1965, 1985). Mit dem Kulturbegriff lassen sich zunéchst unterschiedliche
Denotationen verbinden, die von ,,Denkhaltungen® (vgl. Kobi & Wiithrich, 1986, S. 13) iiber
,2Normen und Werte* (vgl. Doppler & Lauterburg, 2008, S. 451) bis hin zu ,,Strategien,
Glaubenssdtzen und Verhaltenssidtzen* (vgl. Marshall & McLean, 1985, S. 2ff) reichen. Kiihl
(2018: 8ft) stellt hierauf aufbauend fest, dass Organisationskultur zwar gemeinhin sehr variabel
diskutiert wird, aber dennoch auch konkret als Set von Verhaltensweisen gefasst werden kann,
die nicht zwingend durch gezielte Entscheidungen, sondern unbewusst entstehen. Franzpotter
(1997, S. 14) beschreibt zudem, dass Organisationsmitglieder ,kollektive Selbst- und
Wirklichkeitsinterpretationen  hervorbringen, aufrechterhalten und verdndern®. Das
gemeinsame Handeln im organisationalen Alltag wird durch symbolische Ausdrucksformen
gerahmt und tradiert (vgl. Franzpétter, 1997, S. 14).

Schein (1992) begreift Organisationskultur als eine Entitét, die er in drei Ebenen einteilt: (1)
Artefakte, (2) explizite Vorstellungen und Werte, sowie die (3) tieferliegenden, schwer
erkennbaren Grundannahmen (Schein, 1992, S. 13ff). Gerade die tieferliegenden
Grundannahmen (,,basic assumptions®) (Schein, 1992, S. 85ff) prdgen das
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Organisationskulturverstindnis, da diese Annahmen und Praktiken darstellen, die sich in
Problemsituationen bewiesen haben, als korrekt und richtig interpretiert und so auch, nach
innen und auflen, weitergegeben werden (vgl. Schreiner & Kongeter, 2020, S. 130). So driickt
sich Organisationskultur als mit der Zeit entwickelte Normen und Selbstversténdlichkeiten aus,
die Mitglieder als Erwartungshorizont von erwiinschtem und unerwiinschtem Verhalten erleben
(Nerdinger, 2014, S. 151). Moglich ist jedoch auch, dass sich innerhalb einer Organisation
sogenannte Subkulturen herausbilden, die einen Teil der Organisation, etwa Abteilungen,
Gremien o.4. betreffen und sich von anderen Teilen abgrenzen (Nerdinger, 2014, S. 151). Fiir
die Reflexion von Organisationskultur scheint dies relevant, um gerade tieferliegende
Grundannahmen sichtbar und der Analyse zugénglich zu machen. Anzunehmen ist jedoch auch
und gerade bei der Herstellung von Subkulturen, dass (inter)subjektive Realitdtskonstruktionen
Organisationen als solche erzeugen (vgl. Gareth, 2002, S. 181). Diese Realitédtskonstruktionen
konnen wie bereits dargestellt als Gegenstand organisationaler Lernprozesse verstanden
werden. Fahrenwald (2011, S. 161) spricht etwa von Lernkultur und adressiert hiermit
,Geschichten, die in einer Organisation erzdhlt werden®, welche wiederum als (tiefliegende)

Grundannahmen betrachtet werden konnen.

Organisationskultur und organisationales Lernen als Grundbedingung fiir Organisation

Organisationskultur und organisationales Lernen sind in einem solchen Verstindnis eng
aufeinander bezogen und werden als Teil eines gemeinsamen Prozesses verstanden, anhand
dessen Organisation entsteht. Es ldsst sich auch formulieren, dass Organisationskulturen als
Ergebnisse organisationaler Lernprozesse verstanden werden konnen, die weder abgeschlossen
noch endgiiltig sind und letztlich immer wieder Organisation als solche (neu) hervorbringen. In
der vorliegenden Arbeit bietet sich der Fokus auf organisationales Lernen und
Organisationskultur mit einem speziell organisationspddagogischen Blick daher besonders an,
weil hierdurch Deutungsmuster von Vielfalt als organisationaler (Lern-)Prozess beleuchtet
werden konnen. Vielfalt wird als Gegenstand der organisationalen Verarbeitung betrachtet,
insofern sie in, mit und durch organisationale Kontexte relevant und reproduziert wird.
Organisationskultur wie auch organisationales Lernen sind in dieser Perspektive als
Konstruktionen und Prozesse zu verstehen, die innere und &uflere Faktoren einer Organisation
widerspiegeln und reproduzieren kdnnen. Der Blick auf beide ist in der vorliegenden Arbeit
notwendig, um Organisation in ihrer Gesamtheit einer Analyse zuginglich zu machen, was
aufgrund des Zuschnitts auf Deutungsmuster wiinschenswert ist. Da die Untersuchung selbst

als Fallstudie in einem Jugendamt durchgefiihrt wurde, gilt es im folgenden Abschnitt, das
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Jugendamt als Organisation im eben beschriebenen Verstdndnis zu charakterisieren und dessen

Spezifika darzustellen.

1.1.2 Das Jugendamt als soziale, personenbezogene Dienstleistungsorganisation

Fiir die vorliegende Arbeit ist die Einordnung der organisationalen Rahmung von Jugenddmtern
notwendig, um die ,,feldspezifische Rationalitdt* (Thole et al., 2015) zu reflektieren, vor deren
Hintergrund Deutungen und Handlungen stattfinden. Thole und Franzfeld (2018) ordnen die
Kinder- und Jugendhilfe, zu der das Jugendamt zdhlt, als Ort organisationspddagogischer
Forschung und Praxis ein, da unter der organisationspddagogischen Perspektive eine
theoriebasierte ,,Reflexion der Bedingungen und Konstruktionsprinzipien sozialer
Organisationswirklichkeiten* (Thole & Franzheld, 2018, S. 742) erméglicht wird. Insofern ist
es fiir die vorliegende Arbeit notig, zundchst den Organisationstyp des Jugendamts eingehender
zu betrachten.

Jugenddmter zdhlen in Deutschland zu den prisenten und vieldiskutierten Organisationen.
Medial erlangen sie vor allem im Kontext sozialpolitischer Debatten und von ,Skandalfillen®,
gerade im Bereich der Kindeswohlgefdhrdung, Aufmerksamkeit (vgl. zur medialen Debatte um
Jugenddmter Enders, 2013). Die Aufgabengebiete, etwa Kindeswohlgefdhrdung zu verhindern
oder Bildungsarbeit, also die Frage nach dem ,,Was* des Jugendamts, sind der Offentlichkeit
durchaus priasent. Dagegen geraten die organisationalen Bedingungen, das Jugendamt selbst,
also die Frage, ,,wie* das Jugendamt etwas ausfiihrt, in den Hintergrund.

Die nachfolgend darzustellenden Charakteristika der Organisation Jugendamt dienen im
weiteren Verlauf der Arbeit als theoretische Perspektive und gleichermaf3en als Heuristik, vor

deren Hintergrund das empirische Material zuginglich gemacht wird.

Kurzer historischer Blick auf das Jugendamt

Das Jugendamt blickt als Organisation auf eine bereits iiber hundertjdhrige Geschichte zuriick
und findet seine Anfange um 1910 als kommunale Stelle der Jugendfiirsorge (vgl. Marquard &
Trede, 2018, S. 116). Historisch 16st es vor allem karitative Initiativen ab und verstaatlicht
MaBnahmen zur Forderung und Fiirsorge der Jugend. Einen umfangreichen historischen
Einblick in die Entwicklung des Jugendamts gibt Uhlendorff (2003). Er zeichnet institutionelle
Rahmenbedingungen und Debatten bis Ende des 19. Jahrhunderts nach, die zur Griindung von
Jugenddmter fiihrten (Uhlendorff, 2003, S. 42ff). Neben Verbesserungen fiir Arbeiter*innen
werden auch Armenfiirsorge und Kinder- und Jugendhilfe Teil stiddtischer Aufgaben, wobei die
grofle sozialpolitische Bedeutung der Kinder und Jugendhilfe durch die Errichtung erster

Kommissionen fiir Jugendfiirsorge, auch Zentren fiir 6ffentliche Jugendfiirsorge genannt,
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deutlich wird. Bereits zu Beginn des 20. Jahrhunderts agieren sie mit eigenen
Verwaltungseinheiten in einigen GrofBstddten des Deutschen Reichs (vgl. Uhlendorff, 2003, S.
16). Die Aufgaben der Kinder- und Jugendfiirsorge bekommen schon damals einen starken
organisationalen Rahmen und einen entsprechend hohen Stellenwert in der kommunalen
Politik. Die Aufgaben der Jugendhilfe bezogen sich gleichermallen auf Fiirsorgeerziehung
krimineller Jugendlicher, Pflegekinder als auch Maflnahmen fiir ,,normale Jugendliche®, vom
Kleinkindalter bis zum Schulalter (Marquard & Trede, 2018, S. 116).

Sowohl an den Aufgaben als auch an der geschilderten Organisationsstruktur ldsst sich
ablesen, dass Jugenddmter von Anfang an einen inhaltlichen Spagat bewerkstelligen miissen:
Sie werden mit einer doppelten Aufgabenstellung konfrontiert: zum einen mit der Aufgabe,
gefdhrdeten Minderjéhrigen Schutz und Hilfe zu gewéhrleisten und zum anderen damit, die
Lebensbedingungen fiir junge Menschen und Familien zu verbessern und eine kinder- und
familienfreundliche Umwelt zu schaffen (§1 SBG VIII) (vgl. Marquard & Trede, 2018, S. 116).
Bis heute zeigt sich dieser inhaltliche Spagat in der Kinder- und Jugendhilfe, wobei den
Jugenddmtern eine besondere Verantwortung zukommt — agieren diese doch als staatliche
Behorde und haben auch eine Kontrollfunktion anderen Triagern der Kinder- und Jugendhilfe

gegeniiber.

Rechtliche Grundlagen und Organisationsstruktur des Jugendamts

Um diese besondere Funktion des Jugendamtes einordnen zu konnen, ist ein Blick in die
gesetzlichen Grundlagen hilfreich, da hier die Organisationsstrukturen des Jugendamts geregelt
sind. Behandelt wird die Kinder- und Jugendhilfe im Achten Buch des Sozialgesetzbuchs, in
dem auch die Aufgaben und die Rolle der Jugenddmter festgehalten sind (insbesondere §69-
§72a). Das SGB VIII geht auf das Kinder- und Jugendhilfegesetz (KJHG) von 1990 zuriick,
das allerdings mittlerweile dort integriert ist. Wabnitz (2020) erldutert zum Verhéltnis von

KJHG und SGB VIII:

Das KJHG ist die teilweise heute noch verwendete Kurzbezeichnung des Gesetzes zur Neuordnung des Kinder-
und Jugendhilferechts vom 26.6.1990 (BGB1 I 1163). Dieses war ein ,,Artikelgesetz“, gleichsam ein
»Mantelgesetz* mit zahlreichen Teilen. Der wichtigste Teil war und ist dessen Artikel 1, welcher in das neu
formulierte Sozialgesetzbuch Achtes Buch (SGB VIII — Kinder- und Jugendhilfe) eingefiigt worden war.
Daneben gab es weitere Artikel, die heute nicht mehr von Bedeutung sind (S. 18f).

Die Wahrnehmung der Aufgaben der Kinder- und Jugendhilfe obliegt nach SGB VIII, §69,
Abs. 3 den ortlichen Trégern, die fiir diesen Zweck ein Jugendamt errichten, jeder iiberortliche

Trager ein Landesjugendamt. Hierdurch werden die ortlichen (oder auch: kommunalen)
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Jugenddmter zu zentralen Akteuren der Kinder- und Jugendhilfe, denen eine exponierte
Stellung zukommt. Sie libernehmen Koordinierungsaufgaben und Vernetzung mit freien
Tragern, entwickeln Angebote der Kinder- und Jugendhilfe und priifen die Qualitit der
MaBnahmen (vgl. u.a. SGB VIII, fiinftes Kapitel, Abschnitte 1 und 2).

Sonderstatus des Jugendamts — Zweigliedrigkeit aus Jugendhilfeausschuss und Verwaltung

Neben dieser zentralen inhaltlichen und koordinierenden Rolle nehmen die Jugenddmter
innerhalb der staatlichen Behorden eine Sonderstellung aufgrund ihrer von anderen
kommunalen Organisationseinheiten abweichenden Struktur ein (vgl. Wiesner, 2013, S. 34).
So wird in §70 Absatz 1 festgehalten: ,,Die Aufgaben des Jugendamts werden durch den
Jugendhilfeausschuss und durch die Verwaltung des Jugendamts wahrgenommen.” Der
Jugendhilfeausschuss wie auch die Verwaltung des Jugendamts sind somit Teil einer
Organisationseinheit. ,,Eine solche Konstruktion ist in der deutschen Kommunalverwaltung
einzigartig, denn das Jugendamt soll nach dem Willen des Gesetzgebers so organisiert sein,
dass Kinder- und Jugendhilfe nicht nur von Behordenmitarbeitern, sondern gewissermaf3en von
der ganzen Gesellschaft gestaltet wird“ (Marquard & Trede, 2018, S. 117). Teil des
Jugendhilfeausschusses sollen Vertreter*innen der 6ffentlichen und anerkannten freien Tréiger
der Kinder- und Jugendhilfe sein, sodass die Belange der Kinder- und Jugendhilfe nach SGB
VIII umfangreich erdrtert und im Weiteren beschlossen und umgesetzt werden (vgl. Kreft,
2008, S. 281). Mit der Zweigliedrigkeit des Jugendamts soll also die kommunale Kinder- und
Jugendhilfe nicht nur von behdrdlichen Mitarbeitenden, sondern von Akteuer*innen der
Kinder- und Jugendhilfe und letztlich gewissermaflen von der Gesellschaft selbst organisiert
werden (vgl. Wiesner, 2013, S. 39f). Gleichzeitig nimmt der Jugendhilfeausschuss eine Art
Zwischenstellung zwischen kommunaler Politik und ,,dem Jugendamt* ein (vgl. Wiesner, 2011,
S. 40). Hieran ldsst sich zum einen die Sonderstellung des Jugendamts ablesen und wird zum
anderen darauf verwiesen, dass nur die Verwaltung des Jugendamts als ,,das Jugendamt®
wahrgenommen wird, wenngleich der Jugendhilfeausschuss rechtlich reguldrer Bestandteil der

Organisationseinheit ist.

Verwaltung und Pddagogik: Das Jugendamt als sozialpddagogische Fachbehorde

Die Besonderheit des Jugendamts zeigt sich neben der organisationalen Struktur auch in der
Besetzung der Mitarbeitenden. Diese ergibt sich anhand der Auftrige des Jugendamts. Neben
»klassischen Verwaltungsangestellten, die fir gewdhnlich eine Ausbildung im

Verwaltungsbereich, ein Studium der Betriebswissenschaften/Betriebswirtschaft, eine
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Beamt*innen-Laufbahn im hoheren Dienst oder eine vergleichbare Ausbildung haben, sollen
im Jugendamt hauptberuflich ,,Fachkrifte (SGB VIII §§72, 72a) beschéftigt werden. Gemeint
sind hiermit, verallgemeinert ausgedriickt, pddagogische Fachkrifte®, die in aller Regel ein
Studium der Sozialen Arbeit, (Sozial-)Pddagogik mit mindestens Bachelor-Niveau oder eine
vergleichbare Qualifikation haben.

Die Verbindung von administrativer und padagogischer Tatigkeit ist bis heute pragend fiir
das Jugendamt. Die unterschiedlichen Berufsprofile konnen zu verschiedenen Rationalitidten
im Sinne der Bearbeitung ,,alltiglicher Handlungs- und Strukturprobleme* (Schréder & Karl,
2019, S. 165) fiihren. Vor dem Hintergrund dieser Rationalititen ldsst sich das Jugendamt
einerseits als soziale Organisation und andererseits als Verwaltung charakterisieren (vgl.
Dukek, 2016). Miiller (1994, S. 13) beschreibt die Etablierung des Jugendamts gar als
,,Brfindung einer sozialpddagogischen Behorde®. Miinder et. al. (2006, S. 822f) kommentieren
ausfiihrlich die Trigerstrukturen der 6ffentlichen Jugendhilfe (SGB VIII §69) und beschreiben
dabei das Jugendamt als ,,sozialpddagogische Fachbehorde, welches sich nach langer Historie
zu eben dieser entwickelte. Kreft (2008, S. 281) bekréftigt das Verstdndnis als
sozialpddagogische Fachbehorde aufgrund des fachlichen Handelns des Jugendamts.

In diesem Kontext verbreitet sich vor dem Hintergrund der Aufgaben und der personellen
Besetzung im Jugendamt die Ansicht, dass das Jugendamt als pddagogische Institution zu
charakterisieren sei (vgl. Wiesner, 2013). Das Verstdndnis als pddagogische Institution schlieft
an den hier verwendeten institutionellen Organisationsbegriff an, mit dem gleichermallen
strukturelle als auch kulturelle Organisationselemente adressiert werden. Unabhéngig hiervon
mag der padagogisch-institutionelle Charakter einer Behorde verwundern; jedoch scheint es
hinsichtlich des biirokratischen Aufwands im Rahmen pidagogischer Handlungsformen
sinnvoll, ein entsprechend weites Verstindnis anzulegen, nicht zuletzt da padagogische und
administrative Handlungen in ihrer Verkniipfung gesehen werden (vgl. Merkens, 2006, S. 46).
Markert (2000) beschreibt das Jugendamt als lernende Organisation und bezieht sich dabei

gleichermallen auf organisationsstrukturelle Gegebenheiten als auch auf institutionalisierte

3 Es sei an dieser Stelle darauf hingewiesen, dass je nach Bundesland die Regelungen unterschiedlich ausgelegt
werden und z.B. eine staatliche Anerkennung als Zugangskriterium gefordert wird. Dies wiederum kann
Auswirkungen darauf haben, inwieweit Absolvent*innen unterschiedlicher Studiengéinge der Piddagogik als
Fachkréfte angestellt werden konnen. Da jedoch das Jugendamt als sozialpidagogische Fachbehorde zu
charakterisieren ist, scheint der Begriff ,,pddagogische Fachkraft dennoch treffend. Zur aktuellen Debatte um
staatliche Anerkennung empfehle ich die Beitrage der beiden Fachgesellschaften Deutsche Gesellschaft fiir Soziale
Arbeit (DGSA) und Deutscher Berufsverband fiir Soziale Arbeit e.V. (DBSH)
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(bzw. organisationskulturelle) Handlungsmuster. Er setzt sich mit dem Verhiltnis von
Administration und Profession in Jugendidmtern auseinander und stellt drei Typen fest:
administrativ dominiert, balanciert und professionsdominiert. Er zeigt somit auf, welche
Rationalitdten ausschlaggebend fiir Handlungen im Jugendamt sind, wie diese die Organisation
priagen und deren Ausrichtung festlegen (vgl. Markert, 2000, S. 82ff). Hierbei stellt er fest, dass
administrative Handlungsrationalititen und ,klassische® professionelle Handlungsmuster der
Sozialen Arbeit gleichermalen in sozialadministrativen Zusammenhéingen als Steuerungsmodi
Anwendung finden (miissen), was eine Reflexion der bestehenden Rationalititen mit
einschlieBt (vgl. Markert, 2000, S. 84f). Debatten um lernende Organisationen in der Sozialen
Arbeit (zum Teil auch direkt um das Jugendamt) gehen zuriick auf eine etwa seit den 1980er
Jahren einsetzende Theorie- und Empirieentwicklung, die sich zum Beispiel mit
Professionalitdt und Professionellen sowie deren Handlungskontexten auseinandersetzen (vgl.
hierzu u.a. Gildemeister, 1983; Olk, 1986).

Jugenddamter konnen hierauf aufbauend als lernende Organisationen begriffen werden, in
denen verschiedene Handlungsrationalititen verhandelt werden. Insbesondere administrative

und padagogische Rationalititen lassen sich gleichermallen als erlernte Routinen feststellen.

Organisationstypus des Jugendamts: Jugendamt als soziale, personenbezogene
Dienstleistungsorganisation (spDLO)

Wird das Jugendamt nun mit einem institutionellen Organisationsbegriff als lernende
Organisation verstanden, die vor dem Hintergrund verschiedener Rationalititen agiert, 1dsst
sich die Frage stellen, welchem Organisationstypus das Jugendamt zuzuordnen ist. In
Anlehnung an Klatetzki (2010a) verwende ich den Begriff einer sozialen, personenbezogenen
Dienstleistungsorganisation. Das Verstandnis des Jugendamts als Dienstleitungserbringerin ist
dabei keineswegs neu, sondern wurde bereits mehrmals im Kontext von Professionalitit,
Qualitit und Auftrag des Jugendamts diskutiert (vgl. hierzu u.a. Ziegler, 1997; Petersen, 1999;
Olk & Otto, 2003; Merchel, 2004).

Klatetzki  (2010b)  fiihrt zum  Organisationstyp ,soziale personenbezogene
Dienstleistungsorganisation” zunédchst die einzelnen Begriffe aus und illustriert deren
Bedeutung in der gewihlten Reihenfolge. Das ,,sozial* deutet zum einen auf das kostenfreie
Empfangen der Dienstleistung, da die Kosten nicht von den Klient*innen, sondern vor allem
durch staatliche Institutionen entrichtet werden (Klatetzki, 2010b, S. 8). Zum anderen wird mit
,»s0zial*“ auf Organisationen verwiesen, die gemeinniitzig, in diesem Sinne also Non-Profit-

Organisationen sind (Klatetzki, 2010b, S. 8). Die im Rahmen dieser Arbeit untersuchte
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Organisation, ein Jugendamt, stellt Dienstleitungen zur Verfiigung, die meist nicht von den
Klient*innen finanziell getragen werden und auf ihr Wohlergehen, aber auch einen gréferen
Zusammenhang, i.d.R. die kommunale Gesellschaft, zielen. Dieser Auftrag ist rechtlich im
SGB VIII festgehalten, womit etwa subjektive Rechtsanspriiche einhergehen. Das Jugendamt
ist als staatliche Behorde insbesondere nicht in der Lage, finanzielles Kapital fiir private
Zwecke einzusetzen. Der Begriff ,,sozial*“ im hier vorgestellten Sinne ist fiir das Jugendamt
folglich zutreffend.

Der Begriff ,,personenbezogen* wird von Klatetzki (2010b) auf Individuen angewendet, die
die Dienstleistung der jeweiligen Organisation in Anspruch nehmen. Zu deren Rolle fiihrt er

aus:

Da diese Personen fiir die ihnen gegeniiber erbrachten Dienstleistungen im Wesentlichen kein Entgelt
entrichten, ist es angemessen, sie als Klienten und nicht als Kunden zu bezeichnen. Der Klient ist Empfanger
und zugleich Nutzer der organisatorischen Dienstleistungen. Im Unterschied zu Kunden sind Klienten dabei
notwendig Ko-Produzenten der sozialen Dienstleistung, d.h. ihre aktive Mitwirkung ist fiir die Erbringung der
Leistung erforderlich. Zudem wird die Rolle des Klienten nicht nur freiwillig eingenommen, sondern kann

auch aufgezwungen werden (S. 8).

Auch hier zeigt sich, dass dieses Verstindnis von ,,personenbezogen* fiir die Klient*innen* des
Jugendamts zutreffend ist. Die Klient*innen empfangen die Dienstleistungen und sind
gleichermaflen an deren ,Produktion” beteiligt, was mitunter zur Beschreibung von
Klient*innen als Koproduzent*innen fiihrt (vgl. Olk, 2011, S. 482ff.) Hierunter sind
insbesondere piddagogische Mallnahmen zu verstehen. Ebenso trifft es zu, dass einige
MaBnahmen des Jugendamts verpflichtend sind, was insbesondere im Bereich Gefdhrdung des
Kindswohls der Fall ist. Hier werden sie gar als Bedingung eingesetzt, deren Verweigerung
Konsequenzen nach sich ziehen kann.

Mit Bezug auf Offe (1984) und Olk (1986) stellt Klatetzki (2010b, S. 8ff) unter
,Dienstleistung* fest, dass mit den jeweils zu erbringenden Diensten das Wohl der Klient*innen
und der Gemeinschaft in den Fokus geriickt wird. In Anlehnung an Hasenfeld (1983) sieht
Klatetzki (2010b, S. 9) drei Typen von Dienstleistungen, die hdufig miteinander kombiniert

4 In Anlehnung an Klatetzki und den fiir das Jugendamt zutreffenden Organisationstypus als soziale,
personenbezogene Dienstleistungsorganisation wird in der vorliegenden Arbeit primidr von Klient*innen
gesprochen, wenngleich zum Teil auch der Begriff Adressat*innen verwendet wird — insbesondere dann, wenn
nicht explizit auf das Jugendamt, sondern allgemein auf Handlungsfelder der Padagogik und Sozialen Arbeit
Bezug genommen wird. Zur Debatte um Adressat*innen, Nutzer*innen, Klient*innen und Akteur*innen

(insbesondere in der Sozialen Arbeit) siche u.a. GraBhoff (2010, 2015) und Wagner (2017).
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werden und nicht unbedingt im Widerspruch miteinander stehen: Erstens handele es sich hier
um Vermittlungsdienstleistungen (,,people processing*), bei denen Klient*innen einen neuen
Status erhalten, ohne dass individuelle Eigenschaften der Klient*innen verdndert werden. Der
neue Status flihrt zu erwiinschten Reaktionen von Dritten. Als Beispiel fiihrt Klatetzki etwa die
Arbeitsvermittlung an. Als zweites werden Dienstleistungen genannt, die auf den Erhalt des
derzeitigen Zustands der Klient*innen abzielen, ohne direkte Verdnderungen vorzunehmen
(,,people sustaining®). MaBnahmen zur Pridvention oder Rehabilitation werden hierfiir
exemplarisch genannt. Als drittes und letztes benennt Klatetzki Dienstleistungen, die auf die
direkte und unmittelbare Verbesserung der Lebensverhéltnisse der Klient*innen zielen und zu
positiven Verdnderungen fiihren sollen (,,people changing®). Therapeutische Maflnahmen
dienen hier als Beispiel (vgl. Klatetzki, 2010b, S. 9). Im Jugendamt werden, je nach MafBBnahme,
alle drei Arten von Dienstleistungen adressiert. Insbesondere werden praventive, paddagogische
und vermittelnde Dienstleistungsangebote im bzw. durch das Jugendamt vorgenommen.
Erginzend zu diesen Kernbegriffen des Organisationstyps nennt Klatetzki sechs typische
Merkmale von sozialen, personenbezogenen Dienstleistungsorganisationen : (1) Menschen
werden als ein ,,zu bearbeitendes Rohmaterial* gesehen, (2) diese Organisationen haben
,2unbestimmte Technologien* (Arbeitsmethoden und Verfahren), sie verfolgen (3) ,,vielfdltige,
umstrittene und abstrakte Ziele*, (4) sie sind umgeben von ,michtigen und turbulenten
Umwelten®, (5) ,Interaktion ist die Kernoperation* und sie haben (6) ,,problematische und
aufgezwungene Male fiir Erfolg® (vgl. Klatetzki, 2010b, S. 10—18). Fiir Jugenddmter kdnnten
diese Charakteristika insofern als zutreffend betrachtet werden, als dass (1) die Arbeit stets mit
konkreten Klient*innen stattfindet, die in aller Regel bestimmte Problemstellungen mitbringen
bzw. Unterstilitzungsbedarf einfordern, also das ,,Rohmaterial* darstellen. (2) Das Jugendamt
verwendet unterschiedliche Methoden und Verfahren, die je nach Bedarfs- und Situationslage
eingesetzt werden und (3) zugleich von den jeweiligen Zielen abhéngig sind, die nicht selten in
umfangreichen Hilfefeststellungsverfahren individuell definiert werden. Jugendémter sind (4),
als lokale Akteure, von komplexen Umwelten und Institutionen wie der kommunalen Politik
und der kommunalen Zivilgesellschaft umgeben. Zudem besteht aufgrund der
Organisationsstruktur und des Jugendhilfeausschusses eine weitere méachtige Umwelt im
Zentrum. Nicht zuletzt hieraus ergibt sich (5) die Notwendigkeit, stindig in Interaktionen
unterschiedlicher Natur zu stehen. Zudem werden die einzelnen Maflnahmen konstant in
Interaktion mit Klienten und anderen Partner*innen wie freien Trigern vorgenommen.
Abschliefend lésst sich (6) davon ausgehen, dass Jugenddmter aufgrund der gesetzlichen

Grundlagen und ihres Auftrags eine gewisse Erfolgsorientierung aufweisen. Gleichzeitig ldsst
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sich in vielen Bereichen, etwa bei FEinschitzungen zum Kindeswohl oder zur
Jugendbeteiligung, durchaus kontrovers diskutieren, was als Erfolg zu werten ist.

Sowohl die dargestellten drei Kernbegriffe als auch die sechs Charakteristika werden als
kennzeichnend fiir das Jugendamt betrachtet, was nachfolgend zur Einstufung als Typus der

sozialen, personenbezogenen Dienstleistungsorganisation fiihrt.

1.1.3 Zusammenfassung und Verwendung des Organisationsbegriffs

Von einem institutionellen Organisationsbegriff ausgehend, wird Organisation in dieser Arbeit
als lernendes soziales Gebilde verstanden, das iiber organisationale Lernprozesse eine eigene
Organisationskultur entwickelt. Diese Kultur wird gleichermaflen nach innen (in die
Organisation selbst) und auBBen (Organisationsumwelt) reproduziert und dargestellt; sie kann
sich zudem in mehrere Kulturen dissoziieren. Das Jugendamt ldsst sich auBerdem als soziale,
personenbezogene Dienstleistungsorganisation charakterisieren, was die Verwendung der
Begriffs ,,Klient*innen* des Jugendamts rechtfertigt.

Innerhalb des staatlichen Verwaltungsapparats nimmt das Jugendamt eine besondere Rolle
ein. Diese Sonderrolle zeigt sich sowohl in der Organisationsstruktur (Fachverwaltung und
Jugendhilfeausschuss) als auch innerhalb des Personalwesens (Verwaltungsfachkréfte vs.
padagogische Fachkrifte). Dies schlidgt sich organisationskulturell und -strukturell in
Handlungsrationalititen wieder, die sich zwischen ,,Pddagogik und ,,Verwaltung* bewegen
und damit unterschiedlichen (gesellschaftlichen, rechtlichen etc.) Anspriichen entsprechen
sollen. Ein solches Verstéindnis von Jugendamt als Organisation liegt dieser Untersuchung als
theoretische = Annahme zugrunde. Daran sollen und koénnen im  Anschluss

organisationskulturelle Deutungen sichtbar und der Analyse zuginglich gemacht werden.

1.2 Vielfalt und Diversititskategorien in Organisationen
Um die Deutungsmuster von Vielfalt anhand des empirischen Materials einordnen und
diskutieren zu konnen, ist es zundchst notwendig die Begriffe Vielfalt und
Diversitdtskategorien grundlegend zu erldutern und ihr dieser Arbeit zugrundeliegendes
Verstindnis aufzuzeigen. Vielfalt von Pflanzen, Arten und Okosystemen meinend, geht der
Begriff Diversitit auf die Biologie zuriick und adressiert hier Biodiversitdt (vgl. Salzbrunn,
2014, S. 8). Thematisiert werden mit dem Begriff der Diversitét in der Biologie u.a. Fragen
nach Wechselbeziehungen und Symbiose unterschiedlicher Arten. Nicht nur in der Biologie
wird mit den Begriffen Diversitit und Vielfalt ,,groe Mannigfaltigkeit (Duden, 2021) zum

Gegenstand gemacht. Mit Vielfalt ist so auch , kulturelle Vielfalt“ von Menschen gemeint. Sie
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wird auch als Soziodiversitit bezeichnet und als ,,bestimmendes Merkmal der Menschheit*
definiert (UNESCO Ubereinkommen iiber den Schutz und die Forderung der Vielfalt
kultureller Ausdrucksformen, Art. 4.1, 2005, S. 1). Im wissenschaftlichen Kontext bedarf

Vielfalt von Menschen zunichst einer engeren Definition.

Verstindnis und Relevanz von Vielfalt und Diversitdtskategorien in Organisationen

Im Rahmen dieser Arbeit wird unter Vielfalt die Gesamtheit von Unterschieden und werden
unter dem Begriff der Diversitdtskategorie einzelne, explizite Unterscheidungsmerkmale
verstanden, welche den Vielfaltsbegriff konkretisieren. Neben dieser ersten allgemeinen
Anndherung scheint dennoch eine tiefere Begriffsbestimmung ndétig, um nachfolgend das
Verstiandnis von Vielfalt zu rahmen und theoretisch zu skizzieren.

Wenngleich etymologisch die Begriffe Vielfalt und Diversitit auf unterschiedliche
Urspriinge zuriickgehen, sind sie in ihrer heutigen expliziten Verwendung als Beschreibung
von Unterschieden und ,,Differenz auf individueller und kollektiver Ebene* (Salzbrunn, 2014,
S. 9) als synonym zu betrachten. Medial und 6ffentlichkeitswirksam erlangt die Debatte um
Vielfalt in Deutschland 2006 mit der Initiative ,,Charta der Vielfalt” (vgl. Charta der Vielfalt
e.V.,, 2021) und der Einfilhrung des ,Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes* (vgl.
Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz (AGG), 2006) groBe Aufmerksamkeit. In beiden Féllen
wird insbesondere Vielfalt in Organisationen adressiert. Die Charta der Vielfalt ist eine
Selbstverpflichtung fiir Unternehmen, um Chancengleichheit fiir die Mitarbeitenden
herzustellen und zu gewéhrleisten, wahrend das AGG erstmals rechtlich ,,Benachteiligungen
aus Griinden der Rasse oder wegen der ethnischen Herkunft, des Geschlechts, der Religion oder
Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters oder der sexuellen Identitit“ (AGG § 1)
verbietet. Das AGG richtet sich also nicht explizit oder ausschlieBlich auf Vielfalt in
Organisationen, hat jedoch etwa in arbeitsrechtlichen Auseinandersetzungen eine grof3e

Bedeutung.

Vielfalt in Form von Diversitdtskategorien

In der Charta der Vielfalt wie auch im AGG wird Vielfalt in Form einzelner Dimensionen,
nachfolgend als Diversititskategorien bezeichnet, verhandelt. Hierbei unterscheiden sich die
Entwiirfe lediglich in der Benennung; jedoch wird etwa die Diversitéitskategorie soziale
Herkunft in der Charta der Vielfalt genannt, im AGG aber nicht beriicksichtigt. Die Kategorie
Behinderung wird zwar in beiden adressiert, in der Charta der Vielfalt jedoch als geistige und

korperliche Féahigkeit bezeichnet. In beiden werden ethnische Herkunft, Geschlecht, Religion

27



oder Weltanschauung, Alter und sexuelle Identitit gleichermaBlen genannt. Im Rahmen
gesellschaftlicher, aber auch juristischer Debatten wird Vielfalt hierdurch greifbar und
verhandelbar, wenngleich sich auch erkennen lésst, dass Vielfalt unterschiedlich gefasst werden
kann. Diversitétskategorien werden theoretisch unterschiedlich figuriert und bezeichnet, etwa
als Achsen der Ungleichheit (Klinger et al., 2007), Diversitidtsdimensionen (Shore et al., 2009)
oder Differenzlinien (Lutz & Wenning, 2001).

In der Auseinandersetzung mit Organisation spielen Diversitdtskategorien eine
grundlegende Rolle, da anhand dieser Fragen nach dem sozialen Handeln einer Organisation
sowie der Organisationskultur gestellt werden (vgl. Ragins & Gonzalez, 2003, S. 131). Im
Bereich Diversity Management werden insbesondere die ,,Big 8* thematisiert:

Rasse/Kultur (race),

Geschlecht (gender),

Nationalitdt (ethnicity/nationality),

Profession/Rolle (organizational Role / function),

Alter (age),

sexuelle Orientierung (sexual orientation),

geistige und korperliche Voraussetzungen (mental and physical ability),

Religion (religion)

(vgl. Plummer, 2003, S. 25fY).

Diese Eigenschaften werden héufig als substanziell, fixiert und wirkméchtig beschrieben,
womit eine Wechselwitkung zwischen Individuum und Organisation einhergeht (vgl.
Gardenswartz & Rowe, 2002).

Lutz und Wenning (2001) hingegen benennen 13 , hierarchische Differenzlinien*, denen sie
jeweils einen Grunddualismus zuordnen:

,,aeschlecht: minnlich — weiblich

Sexualitét: hetero — homo

Rasse‘/Hautfarbe: weill — schwarz

Ethnizitit: dominante Gruppe — ethnische Minderheit(en) = nicht ethnisch — ethnisch,

Nation/Staat: Angehorige — Nicht-Angehorige

Klasse: oben — unten, etabliert — nicht-ctabliert

Kultur: ,zivilisiert’ — ,unzivilisiert*

Gesundheit: nicht-behindert — behindert

Alter: Erwachsener — Kind, alt — jung

Sesshaftigkeit/Herkunft: sesshaft — nomadisch, angestammt — zugewandert
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Besitz: reich/wohlhabend — arm

Nord — Sid, Ost —West: the West - the rest

gesellschaftlicher Entwicklungsstand: modern — traditionell, fortschrittlich — riickstandig,
entwickelt — nicht entwickelt® (S. 20f).

Sie beschreiben diese Diversititskategorien gleichermallen als komplementdr und
hierarchisch. Ohne den Grunddualismus wiirden die jeweiligen Kategorien als solche erst gar
nicht zur Deutung kommen und Relevanz erlangen. Im gesellschaftlichen Kontext sind sie unter
bestimmten Bedingungen in ihrer Bedeutung und handlungsleitenden Prisenz verdnderbar.
Lutz und Wenning (2001, S. 17) betonen auch, dass die Polarisierung der Kategorien
keineswegs ausgeglichen ist; im Gegenteil: Einer der beiden Pole ist immer dominant im
Verhiltnis zum jeweiligen anderen. So werden anhand von Diversititskategorien
Machtverhiltnisse erzeugt, reproduziert, verstetigt und verhandelt. Ivanova (2020) stellt am
Beispiel von ,Ethnie”, ,Nation“ und ,Kultur fest, dass sich Diversititskategorien ,,auf
Gemeinschaftsvorstellungen  beziehen, die erst in einem  Vergleichs- bzw.
Unterscheidungsprozess hervorgebracht werden. Gleichzeitig sind diese Kategorien ,real‘, da
sie nicht nur Ergebnis, sondern auch Mittel der Unterscheidung und Abgrenzung von

bestimmten Personengruppen darstellen, was mit konkreten Auswirkungen einhergeht™ (S. 16).

Synonyme und Provenienzen zu Vielfalt

Es lasst sich zundchst konstatieren, dass spétestens seit den 1990er Jahren eine verstirkte
sozialwissenschaftliche Auseinandersetzung mit dem Begriff der Vielfalt und dessen
padagogischen Implikationen stattfindet (vgl. Mecheril & PloBer, 2011, S. 278). Gepragt
wurden frithe Debatten stark von Annedore Prengel mit ihrem Werk Pddagogik der Vielfalt
(1993), in dem sie Verschiedenheit und Gleichheit im Bildungssystem thematisiert. Anhand der
»padagogischen Bewegung® der integrativen, der feministischen und der interkulturellen
Padagogik (Prengel, 1993) erldutert sie, wie Verschiedenheit von Kindern und Jugendlichen im
Bildungswesen thematisiert wird. Prengel (2006) installiert einen ,,demokratischen
Differenzbegriff, der vorldufig fragmentarischen und experimentellen Charakter hat* (S. 184)
und leitet als Konsequenz aus den theoretischen Bestimmungen eine ,,Pddagogik der Vielfalt*
ab, die von der ,,Unbestimmbarkeit des Menschen ausgeht. Hiermit wird sich ,,gegen alle
Verdinglichungen in Gestalt von Definitionen, was ein Maéadchen, ein Junge, ein
Verhaltensgestorter, eine Tiirkin (...) sei (Prengel, 2006, S. 191) gewendet und fiir eine

individuelle Charakterisierung vor dem Hintergrund der jeweiligen Entwicklungsdynamik und
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Umweltkontexten stark gemacht. Prengel stellt damit Fragen nach Differenzierung in den
Vordergrund pidagogischer MaBnahmen und Handlungsformen.

Salzbrunn (2014, S. 13) merkt an, dass Diskurse um Vielfalt in den Sozialwissenschaften zwar
als relativ neu zu betrachten sind, aber Fragen nach Differenzierungsprozessen in
Gesellschaften seit jeher im Fokus von Auseinandersetzungen standen. Debatten um den
Begriff Vielfalt sind daher zwar als jiingst vermehrt auftretendes, aber nicht neues Phénomen
zu beschreiben, sondern weisen in den Sozialwissenschaften eine lange Tradition auf. Debatten
um Vielfalt kniipfen an Begriffe wie ,,Differenz“ (u.a Mecheril et al., 2013), ,soziale
Ungleichheit* (u.a. Burzan, 2011; Miethe, 2007; Skorsetz et al., 2020), ,,Heterogenitit* (u.a.
Budde, 2012; Koller et al., 2014), Intersektionalitdt (u.a. Bronner & Paulus, 2017; Burzan,
2011; Winker & Degele, 2010), Inklusion im engen und erweiterten Sinne (vgl. u.a. Feuser,
2018; Prengel, 2018; Hinz, 2012) und andere an. Wenngleich unterschiedliche Schwerpunkte
mit den jeweiligen Begriffen verkniipft werden, ldsst sich eine oftmals eine synonyme
Verwendung konstatieren, wie auch eine begriffliche Unschérfe, die mit den jeweiligen Termini
einhergeht (vgl. Diehm, 2020, S. 9; Leontiy & Schulz, 2020, S. 2). Die unterschiedlichen
Begriffe stehen jedoch nicht zwangsldufig im Widerspruch zueinander, sondern bilden
vielmehr den Gegenstand einer Debatte mit unterschiedlichen theoretischen Provenienzen.
Bithrmann (2015, S. 122) schlidgt eine reflexive Perspektive auf Vielfalt vor, in der die
Unbestimmtheit des Begriffs als andauender Deutungsprozess und nicht als Problem

verstanden wird. Sie beschreibt weiterfithrend:

Damit ist auch nicht (mehr) zu fragen, welches Diversitdtsverstindnis ,richtig oder ,falsch® ist, was
»wichtige Diversititsdimensionen sind und welche Ausprigungen ,,angemessen® erscheinen. Vielmehr ist zu
fragen, welche Begriffe von Diversitit in welchen Kontexten auftauchen und nach welchen Kriterien sie

konstruiert werden (Bithrmann, 2018).

In dieser Arbeit werden die Unbestimmtheit des Begriffs und die situative Deutung von Vielfalt
als theoretische Basis angenommen. Gleichzeitig kann und soll das Verstindnis von Vielfalt
anhand machtkritischer, reflexiver und intersektionaler Perspektiven geschirft werden,
wodurch die situative Konstruktion von Vielfalt zum einen betont und zum anderen analytisch

zuginglich gemacht werden soll.

1.2.1 Eine machtkritische, reflexive und intersektionale Perspektive auf Vielfalt
Obwohl Vielfalt als unbestimmt-situativ begriffen wird, sind die Darstellung des
grundlegenden Verstidndnisses von Vielfalt und die theoretische Perspektive auf

Diversititskategorien fiir diese Arbeit bedeutungsvoll, um die unterschiedlichen Deutungen
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diskutieren zu konnen. Dies scheint insbesondere deshalb sinnvoll, weil Soziale Arbeit und
Péadagogik professionelle Handlungen durch die Verkniipfung von Theorie und Praxis
erzeugen. So kann eine grundlegende theoretische Perspektive zum einen Vielfalt
kontextualisieren und zum anderen im spiteren Verlauf Auskunft dariiber geben, ob und

inwiefern die Professionellen im Jugendamt Riickbeziige auf Theorien vornehmen.

Von positivistischen zu reflexiven Betrachtungen von Vielfalt

Biithrmann (2019) beschreibt drei unterschiedliche Diversititsverstindnisse mit variierenden
Bestimmungsmomenten, anhand derer unterschiedliche Arten der Verwendung von Vielfalt
deutlich werden: Als erstes benennt er ein (1) positivistisches Verstindnis, mit dem Diversitét
als ein gegebenes Datum beschrieben und Stereotype zur Definition benutzt werden. Der Fokus
liegt im positivistischen Verstidndnis auf diskriminierten Personen(gruppen). Im (2) kritischen
Diversitdtsverstdndnis wird Diversitét als das Ergebnis von sozialen Praktiken betrachtet. Es
wird sich hiermit gegen Stereotypisierungen gewendet. ,,Intersektionale Relationen zwischen
diskriminierten Personen in privilegierten Positionen” (Biihrmann, 2019) werden in den
Mittelpunkt der Betrachtung geriickt. Zuletzt wird (3) das reflexive Verstidndnis von Diversitdt
benannt, welches die ersten beiden miteinander kombiniert und Diversitit sowohl als gegebenes
Datum als auch als Ergebnis sozialer Praktiken betrachtet. Diversitdt wird dabei zeitlich und
rdumlich eingeordnet; reflexiv werden eigene Kriterien zur Bestimmung von Vielfalt behandelt
(vgl. Bithrmann, 2019). Im reflexiven Verstindnis wird zudem ein Fokus auf empirisch-

praktische Prozesse gelegt:

Damit werden der Begriff Diversitit und seine unterschiedlichen Verstindnisse und die damit
korrespondierenden Unterscheidungslogiken, aber auch der Kampf dagegen selbst zum Gegenstand von
Forschungsbemiihungen. Das ,,Vorhandensein® von Unterschieden und die Problematisierung wie auch

Kritisierung von Diversitit werden selbst zum Forschungsgegenstand gemacht (Bithrmann, 2019).

Das kritisch-reflexive Verstdndnis bietet sowohl fiir ein theoretisches Verstindnis von Vielfalt
als auch flir einen empirischen Zugang wichtige Ankniipfungspunkte, da keine
,Vorabdefinition® von Vielfalt stattfindet, gleichzeitig aber Verfestigungen von
Diversitdtskategorien anerkannt werden. Kritisch hinterfragt wird etwa mit ,,Doing Disability*
(Waldschmidt, 2008), ,,Doing Difference* (Fenstermaker & West, 2001) oder ,,Doing Gender*
(West & Zimmerman, 1987) wie Diversitétskategorien (re)produziert werden. In dieser Arbeit
wird kritisch-reflexiv die Konstruktion und Verfestigung von Diversititskategorien

kontextualisiert und empirisch bearbeitet.
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Zur (Re)Konstruktion von Vielfalt und Bedeutung von Diversitdtskategorien

Zugrunde liegt dem Verstidndnis, dass Vielfalt als soziales Konstrukt produziert und verfestigt
wird, die Annahme, dass gesellschaftliche Ordnung zwar sozial hergestellt wird, aufgrund
gleichzeitiger Stabilisierung jedoch als ,,gegeben® erlebt werden kann (vgl. u.a. Knorr-Cetina,
1989; Berger & Luckmann, 1997). Hierbei lassen sich unterschiedliche theoretische
Provenienzen, etwa ethnomethodologisch, (wissenssoziologisch-)sozialkonstruktivistisch oder
radikal-konstruktivistisch feststellen, denen jedoch gemein ist, ,,dass sie die Naturgegebenheit
und Objektivitit von Kategorien wie Geschlecht in Frage stellen und demgegeniiber ihre
,Gemachtheit’ (Bardmann, 1994, S. 46), in den Mittelpunkt der Aufmerksamkeit riicken*
(Kubisch, 2008, S. 18). Diese anti-essentialistische Sichtweise erscheint im vorliegenden Text
als anschlussfahig an ein kritisch-reflexives Verstdndnis von Vielfalt, dass die Herstellung von
Vielfalt und Diversitdtskategorien in den Mittelpunkt stellt. Kubisch (2008, S. 20ff) beschreibt
mit Bezugnahme auf Bergmann (1988) und Garfinkel (1984), dass soziale Wirklichkeit in
sozialer Interaktion hervorgebracht wird und als objektiv erlebte Tatsache erst in Handlungen
und durch Wahrnehmungen produziert wird.

In Bezug auf Vielfalt wurden insbesondere in der Genderforschung Prozesse der Herstellung
von Geschlecht (vgl. u.a. Butler, 1990; Hirschauer, 1994, 2001; Gildemeister & Wetterer, 1992)
mit Begriffen wie ,,Doing Difference* (West & Fenstermaker, 1995) und ,,Doing Gender*
(Gildemeister, 2010; West & Zimmerman, 1987) thematisiert. Gildemeister und Wetterer
(1992, S. 211ff) arbeiten die situativ-spezifische Bedeutung der geschlechtlichen
Konstituierungen in und durch gesellschaftliche Zusammenhinge heraus. West und
Zimmerman (West & Zimmerman, 1987, S. 126f) thematisieren mit dem Begriff ,,gender
assessment™ die grundlegende Bedeutung, die Geschlecht und Geschlechtszuordnungen im
Alltag erhalten und mit denen eine Bewertung aufgrund des (zugeordneten) Geschlechts
einhergeht. Insbesondere in der Frauenbewegung verwurzelte Forschungsrichtungen, wie etwa
die Frauen- und Geschlechterforschung sowie die Gender Studies, wiesen schon frith auf
Macht, Ungleichheitsverhéltnisse, Abhdngigkeiten und die soziale Situiertheit von Geschlecht
hin, weshalb ein kurzer Blick in klassische Werke zum Thema Geschlecht lohnend ist, um
beispielhaft die Konstruktion von Diversitétskategorien zu erldutern.

Simone de Beauvoirs Das andere Geschlecht (im Original: Le Deuxieme Sexe, (1949)) kann
als (zunichst unterschitztes) Grundlagenwerk und Wegbereiter gesehen werden (vgl. Galster,
2010, S. 112). Insbesondere die Thematisierung von Homosexualitit, Sexualitét, Prostitution
und Abtreibung durch Simone de Beauvoir stellten einen Tabubruch dar, mit dem bestehende

Verhiéltnisse in Bezug auf Geschlecht hinterfragt wurden (vgl. Galster, 2010, S. 112). Mit dem
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Buch Das Unbehagen der Geschlechter (im Original: Gender trouble: Feminism and the
subversion of identity) hat Judith Butler (1990)

eine grundsétzliche Kritik an der Kategorie Geschlecht und v.a. auch der fiir die feministische Bewegung
relevanten Identitdtskategorie »Frau« vorgenommen: Sie hat die diskursive Verfasstheit und die sprachliche
Hervorbringung von sex und gender sowie von Zweigeschlechtlichkeit und Heterosexualitdt als historisch
gewordene Effekte und Machtwirkungen (als symbolische Geschlechterordnungen) herausgearbeitet und

damit implizite Annahmen und deren Natiirlichkeit hinterfragt (Riegel, 2016, S. 29).

Butler kniipft hiermit an Themen von Simone de Beauvoir an und betont die soziale Herstellung
von Geschlecht, die in bestimmten sozialen Verhiltnissen stattfindet und bestimmte Ordnungen
(re-)produziert. Mittlerweile werden die Erkenntnisse und theoretischen Konzeptionen in
diesem Kontext weiterentwickelt und auf andere Diversitidtsdimensionen iibertragen:
,Inzwischen gehort es auch zum guten Ton der Gender und Queer Studies, Ungleichheits- und
Unterdriickungsverhiltnisse nicht mehr auf die Kategorie Geschlecht zu reduzieren* (Winker
& Degele, 2010, S. 10). Insbesondere class (Klasse, soziale Schicht) und race (Ethnie) erginzen
gender (Geschlecht) und werden oftmals als ,,Strukturkategorien* charakterisiert, die sich auf
zentrale gesellschaftliche Funktionsbereiche beziehen (vgl. Windisch, 2014, S. 122ff),

wenngleich die Liste der verwendeten Diversititskategorien variiert bzw. stets erweiterbar ist:

Die Etabliertheit bestimmter sozialer Differenzkategorien fiihrt zugleich dazu, dass Individuen entlang dieser
Kategorien unumgénglich ein Verhéltnis zu sich selbst, zu Anderen und zur Welt entwickeln; also
unumgénglich entlang sozialer Differenzkategorien zu spezifischen Subjekten werden. Das bedeutet, dass
Menschen nicht umhinkommen, im Hinblick auf Klasse, Geschlecht, Race/Ethnizitdt/Nation, dis-/ability und
andere Differenzkategorien positioniert zu werden beziehungsweise sich zu positionieren. Dies wird deutlich,
wenn man sich fragt, ob es moglich ist, beispielsweise in geschlechtlicher Hinsicht nichf positioniertes Subjekt

zu sein“ (Merl et al., 2018, S. 6, Herv. i. O.).

Hiermit wird die normative Wirkung von Diversititskategorien deutlich. Zur Bedeutung von
Diversitdtskategorien duflert sich auch Prengel (2018), die deren Verwendung kritisch
betrachtet, da mit ihnen etwa Stereotype vermittelt werden; gleichermaflen kann ihre Benutzung
aber auch notig sein. ,,Aber wenn in professionellen Kontexten, z. B. in Diagnostik, Methodik
oder Sozialstatistik, klassifizierende Aussagen getroffen werden, so konnen sie nur als
unvollstindige und vorldufige Annahmen gelten* (Prengel, 2018, S. 39). Prengel spricht
hiermit, liber die (selbst)positionierende Bedeutung von Diversitéitskategorien fiir Individuen
hinausgehend, deren gesellschaftliche Relevanz an, die sich im Beispiel etwa in Form von

Diagnostik und somit moglichweise im Zugang zu gesundheitlichen Maflnahmen zeigt.
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Problematisch ist vei der Verstetigung von Diversititskategorien, dass diese, wie oben
bereits beschrieben, hdufig in einem Grunddualismus (z.B. behindert — nicht behindert)
verhandelt werden. Hierdurch komme es leicht zu einer reduktionistischen Sicht, die
Mehrfachzugehorigkeit und ,,hybride Identifizierung negieren (vgl. Merl et al., 2018, S. 5).
Zudem formulieren Merl et al.: ,,Die hierarchische Strukturierung von Differenzen ist zudem
nur vor dem Hintergrund historisch-gesellschaftlicher Bedingungen zu verstehen, die zu
Fixierungen kontingenter Differenzen fithren* (2018, S. 5). Dies zeigt sich beispielsweise
anhand rassischer Differenz: Der koloniale Rassismus fungierte fiir Europder*innen als
Legitimation zur Ausbeutung und Vernichtung von Menschen auflerhalb Europas (vgl.
Rommelspacher, 1998, S. 40). Grundlegend hierfiir war ,die Konstruktion der
aullereuropdischen ,Anderen‘ als Gegensatz zum Subjekt der Aufkldrung, das sich als weiB,
minnlich und biirgerlich konstituiert und sich Eigenschaften wie Vernunft, Wahrheit,
MaiBigung und Freiheit zuschreibt und sich darin von den verobjektivierten ,Anderen’
unterscheidet (vgl. Terkessidis, 1998, S. 91). Damit wird nicht nur die historische Entwicklung
und soziale Produktion von Diversititskategorien betont, sondern zudem anschaulich auf die
Verfestigung von Machtstrukturen hingewiesen, die mit diesen Kategorien einhergeht.
Verwiesen wird zudem auf eine Konstruktion ,,der Anderen®, die sich anhand von
Diversititskategorien vollzieht und im Prozess des ,,Othering* niederschlédgt (vgl. Ghorashi &

Sabelis, 2013).

Intersektionalitdt: Vielfalt und (Re)Produktion von Ungleichheits- und Machtverhdltnissen

Mit Beziigen zu Black Feminism (vgl. u.a Hill Collins, 2009; Taylor, 1998) und Critical Race
Theory (vgl. u.a. Brooks, 1994; Delgado & Stefancic, 2017) entstand Intersektionalitit
historisch in einem antidiskriminierungsrechtlichen Kontext (vgl. Marten & Walgenbach, 2017,
S. 158) der Frauenbewegung und Geschlechterforschung. Jedoch verspricht der
Intersektionalitdtsansatz ,,explizit eine Neubeschreibung der Komplexitit gesellschaftlicher
Ungleichheitsverhiltnisse” (vgl. Emmerich & Hormel, 2013, S. 211), die iiber Geschlecht
hinausgeht. Kimberlé Crenshaw (1989), die als Begriinderin des Ansatzes gilt, verdeutlicht
anhand des Beispiels eines Unfalls an einer Kreuzung (intersection), dass Diskriminierung
ebenso von unterschiedlichen Richtungen aus verursacht werden kann (vgl. Winker & Degele,
2010, S. 12). Dieses Bild iibertragend thematisiert sie beispielsweise die besondere Rolle von
schwarzen Frauen und betont die Gleichzeitigkeit und Wechselseitigkeit von
Ungleichheitsverhéltnissen. ,,Es handelte sich also um die gleichzeitige Wirksamkeit von

geschlechtsbezogener und ethnischer Diskriminierung® (Kuhlmann et al., 2018, S. 76).

34



Hildegard Mogge-Grotjah (2016) beschreibt, dass mit Diversitdtskategorien Erfahrungen
einhergehen bzw. potentiell einhergehen, die in der Psyche der Menschen wirken und
bedeutsam fiir Identitét und Habitus sind. Kuhlmann et al. (2018) schildern hierauf auftbauend,
dass Menschen, die 4dhnliche personliche Merkmale aufweisen (bzw. &hnlichen
Diversititskategorien zugeordnet werden konnen), einem ,sozialen Feld* zugehoren (vgl.
Kuhlmann et al., 2018, S. 77). Sie kniipfen dabei an Pierre Bourdieus Konzept des Habitus an
und verdeutlichen, dass die Zugehorigkeit zu diesen sozialen Feldern Handlungsmdglichkeiten
bestimmt. Anhand der sozialen Position wird ein Ungleichheitsgefiige immer wieder
hervorgebracht (vgl. Kuhlmann et al., 2018, S. 77). ,,Das bedeutet im Allgemeinen, dass soziale
Ungleichheit entsteht, wenn knappe und wertvolle materielle oder immaterielle Giiter (z.B.
Erwerbsarbeit, Bildung) systematisch aufgrund gesellschaftlicher Verhéltnisse (Kapitalismus,
Monarchie, Diktatur) ungleich verteilt werden® (Bronner & Paulus, 2017, S. 16). Mogge-
Grotjahn (2015, S. 1441f) spricht aufgrund des sozialen Prozesses, der Ungleichheiten immer
wieder hervorbringt, von ,,Doing Inequality. Stefan Hradil (1992, S. 46ff) beschreibt ,,Soziale
Ungleichheit* als Teil systematischer Verhiltnisse, in denen Menschen einen ungleichen
Zugriff auf Ressourcen wie Geld, Bildung, Gesundheit, Nahrung, Status etc. haben. Damit
einher gehen Fragen des Auf- und Abstieg in Gesellschaften.

Die Analyse von Ungleichheits- und Machtverhéltnissen wird im Kontext von Vielfalt
insbesondere mit dem Konzept Intersektionalitidt vorgenommen. Wenngleich Budde (2013)
konstatiert, dass in Debatten um Intersektionalitit der Machtbegriff zu schirfen sei, so werden
doch dabei stets soziale Ungleichheitsverhiltnisse und deren Verstetigung adressiert. Mit dem
Begriff der Intersektionalitét riickt ,,die Vielschichtigkeit und Gleichzeitigkeit unterschiedlicher
Diskriminierungs-Dimensionen und Exklusionsmechanismen in den Mittelpunkt des
Interesses* (Kuhlmann et al., 2018, S. 76). Walgenbach (2014) formuliert zusammenfassend

zum Intersektionalititsverstandnis:

Unter Intersektionalitdt wird verstanden, dass historisch gewordene Macht- und Herrschaftsverhiltnisse,
Subjektivierungsprozesse sowie soziale Ungleichheiten wie Geschlecht, Sexualitdt/Heteronormativitt,
Race/Ethnizitdt/Nation, Behinderung oder soziales Milieu nicht isoliert voneinander konzeptualisiert werden
konnen, sondern in ihren Verwobenheiten oder Uberkreuzungen (intersections) analysiert werden miissen.
Additive Perspektiven werden iiberwunden, indem der Fokus auf das gleichzeitige Zusammenwirken von
sozialen Kategorien bzw. sozialen Ungleichheiten gelegt wird. Es geht demnach nicht allein um die
Beriicksichtigung mehrerer sozialer Kategorien, sondern ebenfalls um die Analyse ihrer Wechselwirkungen

(S. 549).

Sie betont damit sowohl die Wechselwirkung von unterschiedlichen Kategorien als auch die

Bedeutung dieser Betrachtungsweise fiir Analyseprozesse. Riegel (2016) sieht
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Intersektionalitit gleichsam als theoretische und methodologische Analyseperspektive und
Forschungshaltung, mit der ,,der Blick auf verschiedene Macht- und Herrschaftsverhéltnisse
und deren Zusammenwirken und Interdependenzen gerichtet wird*“ (Riegel, 2016, S. 11).
Winker und Degele (2009) beschreiben einen Intersektionalititsansatz, mit dem
unterschiedliche Diversititsdimensionen sowie Analyseebenen, ndmlich Struktur, Symbol und
Identitatsebene, zu betrachten sind, wodurch eine umfassende Gesellschaftskritik moglich wird
(vgl. Winker, 2012, S. 19ff). Fir den Fokus der vorliegenden Arbeit, némlich
organisationskulturelle Deutungen von Vielfalt, ist zudem eine Aussage von Engel (2018)

besonders zentral, der feststellt:

In der Tradition machtkritischer Theorien werden Organisationen als Kontexte sowie aktive Produzenten
kultureller Bedingungen oder Zustinde in den Blick genommen. Hier interessieren in
organisationspadagogischer Perspektive organisationskulturelle Praktiken nicht nur als interne Mechanismen
der organisationalen Produktion von Macht- und Differenzverhéltnissen, sondern auch in ihrer meso- und

makrostrukturellen Funktion der Hervorbringung von gesellschaftlichen Ungleichheitsverhéltnissen (S. 245).

Die organisationspadagogische Perspektive scheint in diesem Verstdandnis an Intersektionalitét
anschlussfahig und ermoglicht in der vorliegenden Arbeit eine umfassende Analyse der

organisationskulturellen Deutungen von Vielfalt.

1.2.2 Organisationale Strategien in Bezug auf Vielfalt
In Bezug auf Vielfalt in Organisationen gibt es, neben Theorien unterschiedlicher Provenienzen
und variierenden Begriffsbestimmungen, zahlreiche Programme und Strategien mit
unterschiedlichen Bezeichnungen. Insbesondere Gender Mainstreaming, Interkulturelle
Offnung, Diversity Management und Diversity & Inclusion finden Beachtung im Kontext der
Debatten um Vielfalt in Organisationen. Sie sollen nachfolgend kurz umrissen werden um
aufzuzeigen, welche Facetten von Vielfalt in Organisationen jeweils adressiert werden und
welche Unterschiede und Gemeinsamkeiten in den Programmen und Strategien erkennbar sind.
Ein Uberblick iiber die unterschiedlichen Programme scheint notig, da sowohl in pidagogischer
Praxis als auch in sozialwissenschaftlichen Auseinandersetzungen diese Strategien angewendet
und reflektiert werden und die begriffliche Mannigfaltigkeit im Themengebiet Vielfalt
unterstreichen. Zudem ist es sinnvoll, organisationale Strategien zu diskutieren, um spéater auf
Basis des empirischen Materials zu reflektieren, inwieweit sich ein strategischer Umgang von

und mit Vielfalt im untersuchten Jugendamt rekonstruieren lésst.
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Gender Mainstreaming

Gender Mainstreaming (GM) bezeichnet eine politische Strategie und MafBnahmen in der
Gleichstellungspolitik, die auf die UN-Weltfrauenkonferenz 1995 zuriickgehen und mit dem
Amsterdamer Vertrag, als verbindliche Richtlinie innerhalb der EU, am 1. Mai 1999 in Kraft
getreten sind (vgl. Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMFSFJ),
2016). Den zentralen konzeptionellen Ansatzpunkt des GM ,,bildet die Vorgehensweise als
Top-Down-Strategie, d.h. die Verantwortung fiir den gesamten Umsetzungsprozess liegt bei
der Fiihrungsspitze einer Organisation. Dariiber hinaus ist jedoch die Umsetzung von GM selbst
Querschnittsauftrag aller an politischen Entscheidungsprozessen beteiligten Akteur innen*
(Karsunky, 2018, S. 1114). Die Kommission der Europédischen Union und der Europarat haben
innerhalb Europas maBigeblich zur Verbreitung von Gender Mainstreaming beigetragen (vgl.
u.a. Klein, 2013; Krell, Miickenberger, et al., 2011, S. 87). Die Kommission hilt fest, dass mit
GM Chancengleichheit vorangetrieben werden soll, indem politische Maflnahmen in Hinblick
auf ihre Auswirkungen fiir die Situation von Ménnern und Frauen systematisch hinterfragt und
gepriift werden (vgl. Kommission der Européischen Gemeinschaften, 1996, S. 2f).

Smykalla (2010) kritisiert, dass im GM hiufig die Begriffe sex und gender unhinterfragt bleiben
und die Geschichte der feministischen Theoriebildung somit unberiicksichtigt bleibt. Dies
beinhalte die Gefahr, dass GM eine Zweigeschlechtigkeit (Mann/Frau) reproduziert oder gar
die Vielfalt von geschlechtsbezogenen Lebensweisen negiert; dem Begriff GM drohe daher der
Verlust seines politischen Gehalts (vgl. Smykalla, 2010, S. 83ff). Krell et al. (2011; 2018)
lehnen sich bei der Definition von Gender Mainstreaming an die deutsche Fassung des
Sachverstdndigenberichts fiir den Europarat (1998) an, verwenden fiir ihre Definition jedoch
den Begriff ,,geschlechterspezifische Sichtweise® statt ,,Blickwinkel der Gleichstellung
zwischen Frauen und Ménnern“, um anti-essentialistische Differenzansitze in Bezug auf

Geschlecht zu betonen. Sie beschreiben GM wie folgt:

Gender Mainstreaming besteht in der (Re-)Organisation, Verbesserung, Entwicklung und Evaluierung
grundsétzlicher Prozesse, mit dem Ziel, dass die an politischer Gestaltung beteiligten Akteure und Akteurinnen
den Blickwinkel der Gleichstellung zwischen Frauen und Ménnern in allen Bereichen und auf allen Ebenen

einnechmen (Krell, Miickenberger, et al., 2011, S. 88).

Caglar (2013) benutzt den Begriff ,,gender equality perspective® (in etwa: Perspektive der
Geschlechtergleichberechtigung) und schreibt: ,,Gender mainstreaming seeks to change
institutional structures, policy instruments, and priorities from a gender equality perspective. It
does so by creating the conditions for institutional learning — for instance, by building up
gender expertise within organizations® (S. 340). Mit dieser Definition wird zum einen der

37



offene Charakter in Bezug auf Geschlecht betont, der nicht in einem dualistischen Mann-Frau-
Verstiandnis verhaftet bleibt, sondern mit einer Perspektive der Geschlechtergleichberechtigung
grundlegende Ungleichheiten hinterfragt. Zum anderen wird GM in direkten Bezug zu
Organisationen und Lernen gebracht insofern, als dass das Aufbauen von Gender-Expertise in
Organisationen direkt angesprochen und als Ziel definiert wird. Lange (2010) betont die
Bedeutung von Organisationen als Orte, an denen Macht- und Geschlechterverhiltnisse
beriicksichtigt werden miissen und verweist auf die Notwendigkeit von organisationalen
Lernprozessen, die dazu beitragen sollen, dass Wissen iiber Geschlecht gewonnen und genutzt

wird, um Veridnderungen und Herausforderungen zu begegnen:

Damit ist nicht nur die Verwertung bereits vorhandenen, aber bislang wenig relevanten Wissens iiber die
Relevanz der Kategorie Gender gemeint, sondern auch die Erkundung und Schaffung von neuem Wissen.
Neues Wissen, neue Verhaltensmuster und neue Féahigkeiten und Kompetenzen mit Blick auf Gender &
Diversity in Organisationen anzueignen, bedeutet dariiber hinaus, tradierte und eingeiibte Féhigkeiten,

Prinzipien und Verhaltensmuster in einer Organisation zu iiberpriifen und ggf. abzulegen* (S. 176).

GM wird in diesem Sinne Gegenstand der Organisationsentwicklung. In Bezug auf
Organisation(en) der Kinder- und Jugendhilfe stellt Karsunky (2018, S. 1121) fest, dass GM
bereits im SGB VII und héufig als Kriterium der Mittelvergabe bei Forderrichtlinien Eingang
gefunden hat. Sie erginzt, dass Mallnahmen des GM in der Kinder- und Jugendhilfe nicht nur
als Top-Down, sondern auch als Bottom-Up-Prozess eingefiihrt wurden, wie sich etwa in
Selbstverpflichtungen von Organisationen der Kinder- und Jugendhilfe zeige (vgl. Karsunky,
2018, S. 1122).

Interkulturelle Offnung

Interkulturelle Offnung (IKO) stammt vor allem aus Auseinandersetzungen mit Interkulturalitit
in der Sozialen Arbeit und den dortigen handelnden Personen und Organisationen (vgl.
Auernheimer, 2013, S. 15). Unter Interkultureller Offnung ist ein Ansatz zu verstehen, ,,der als
Reaktion professioneller Akteure der Sozialen Arbeit auf die migrationsbedingte Zunahme
gesellschaftlicher Vielfalt gelten kann. IKO hat laut ihren VerfechterInnen zum Ziel, Strukturen
und Angebote Sozialer Arbeit in angemessener Weise auf daraus resultierende Anforderungen
abzustimmen®“ (Kunz, 2016, S. 2). Im Fokus der Auseinandersetzungen steht die
Diversitdtskategorie Migration und damit verbundene (gesellschaftliche) Verdnderungen und
Entwicklungen,  insbesondere  ihre = Auswirkungen  auf  Organisationen  und
Organisationszugehdrige (z.B. Klient*innen und Mitarbeitende). Mit dem Auftauchen der

Debatten fand eine Kritik an defizitorientierten sogenannten ,,Ausldandersozialdiensten* statt
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(vgl. Kunz, 2016, S. 3). Im Fokus steht nicht linger die Verdnderung oder Anpassung von
Individuen an bestimmte Strukturen, sondern vielmehr die Verdnderung bestimmter
Gegebenheiten wie organisationale Strukturen und Leitungsebenen in Organisationen (vgl.
Eppenstein, 2019). Hinz-Rommels (1994, S. 97f) spricht etwa von einem
Organisationsentwicklungskonzept auf ,,systemischer-konstruktivistischer Basis* und betont
die Wechselwirkung von Individuum und Organisation. Griese et al (2012, S. 12) merken an,
dass dafiir das Organisationsverstandnis einer ,,lernenden Organisation® ndtig sei. Erreicht
werden sollen diese organisational-strukturellen Verdnderungen etwa durch Trainings und
Schulungsmafinahmen, weshalb in diesem Kontext auch von interkulturellen Kompetenzen
gesprochen wird (u.a. Gaitanides, 2011). Anhand der neu zu entwickelten und zu etablierenden
Kompetenzen ist also davon auszugehen, dass nicht nur strukturelle Gegebenheiten einen
Verdnderungsprozess durchlaufen sollen, sondern langfristig organisationale Kulturen
angepasst werden sollen (Handschuck & Schroer, 2012, S. 2). Fiir die vorliegende Arbeit ist
der Begriff der interkulturellen Offnung daher von besonderem Interesse, da anhand
unterschiedlicher MaBBnahmen organisationale Prozesse adressiert werden.

Kritik am Begriff der interkulturellen Offnung findet sich vor allem in der
Auseinandersetzung um das Verstindnis von ,,Kultur, dem etwa attestiert wird, essentialistisch
bestimmte Personengruppen zu adressieren und diese erst zu konstruieren, anstatt kritisch ihre
Konstruktion zu hinterfragen (vgl. ausfiihrlich zur Historie und zur Kritik Gaitanides, 2018).

Mecheril (2004) duBlert in Bezug auf den Kulturbegriff eine dhnliche Kritik:

Solange ,Interkulturelle Péadagogik® keine Péddagogik ist, die sich mit der kulturellen Pluralitit
hochdifferenzierter Gesellschaften in allgemeiner Einstellung beschéftigt und im Wesentlichen eine Péddagogik
ist, die sich mit Pluralisierung und Diversifizierung als Resultat von ,Migration® beschéftigt, bleibt
Interkulturelle Pddagogik als Bezeichnung einer erziehungswissenschaftlichen Fachrichtung unklar (S. 17,

Herv.i. 0.)

Kunz (2016, S. 16f) kniipft an die Kritik des Kulturbegriffs an und hinterfragt, inwieweit
interkulturelle Offnung an den Inklusions- und Vielfaltbegriff gebunden ist. Er betont jedoch,
dass mit dem Begriff der interkulturellen Offnung eine ,,Marke* etabliert sei, mit der durchaus
Zusténdigkeiten und Ressourcen zu beanspruchen seien (vgl. Kunz, 2016, S. 17) Dies ldsst sich
insofern bestitigen, als dass die Debatte um interkulturelle Offnung vermehrt auch in
Managementkreisen gefithrt wird und hier etwa Verwaltungsmodernisierungen adressiert
werden (u.a. Siegel, 2015; Uske et al., 2014) — wenngleich in Bezug auf Vielfalt und

Management primér der Begriff Diversity Management Anwendung findet.
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Diversity Management

Diversity Management dient als Konzept zur Etablierung von Strategien und
Handlungsmustern im Umgang mit Vielfalt (Liithi et al., 2010, S. 19). Seinen Ursprung hat das
Konzept in der US-amerikanischen Biirgerrechtsbewegung (vgl. Mcdonald, 2010). Im Fokus
standen und stehen GleichstellungsmaBnahmen am Arbeitsplatz (u.a. Krell, 2008; Krell et al.,
2018). Im Zentrum der Debatten befanden sich zu Beginn der Auseinandersetzungen vor allem
wirtschaftliche, hier sogenannte For-Profit-Organisationen (vgl. u.a. Dobbin et al., 2007;
Hewlett et al., 2013; Miller & Tucker, 2013). In Deutschland erfihrt die Debatte um Diversity
Management seit den 2000er Jahren vermehrt Beachtung (vgl. Rastetter & Sieben, 2015, S.
1271f). Einen Kern der Auseinandersetzungen und Debatten bildet die Frage nach dem
organisationalen Nutzen von Vielfalt im Sinne des Einbezugs von ,,Minderheiten* mit der
Absicht des groBtmoglichen Nutzens flir Unternehmen (vgl. u.a M. Becker, 2008; Cox & Blake,
1991; Warmuth, 2012). Es wird dabei unterstellt, dass Vielfalt ein zwingender
Organisationsgrundsatz sein muss, um gesellschaftlichen Bedingungen gerecht zu werden und
wirtschaftlich erfolgreich zu sein. Betont wird, dass Vielfalt Wettbewerbsvorteile biete (vgl.
Scherle & Rosenbaum, 2019). Gleichzeitig werden jedoch Fragen nach der Moglichkeit des
empirischen Nachweises eines konomischen Nutzens durch Vielfalt kritisch angefiihrt (Sif3,
2009, S. 252).

Zudem betont Lederle (2008), dass die Gefahr bestehe, dass Vielfalt mit dem Argument des
okonomischen Nutzens instrumentalisiert und ausgebeutet wird. Diese Kritik aufnehmend
finden sich erste Ansétze, die Diversity Management transformieren und soziale Gerechtigkeit
in den Vordergrund organisationaler Vielfalt zu riicken versuchen (u.a. Ozdemir, 2019;
Rahnfeld, 2019). Ebenso finden sich vermehrt Auseinandersetzungen mit Diversity
Management in nicht-wirtschaftlichen Organisationen, wie etwa im Kontext der Sozialen
Arbeit insbesondere im Non-Profit-Bereich, womit besonders die Anschlussfihigkeit von
Diversity Management an Begriffe wie Inklusion und organisationale Transformationsprozesse

herausgestellt wird (vgl. u.a. H. Schroer, 2012).

Diversity and Inclusion

Der Begriff der Inklusion ist in Deutschland mittlerweile nahezu allgegenwartig; jedoch werden
hiufig sehr unterschiedliche Dinge damit adressiert, was zu einer Diffusitit des
Inklusionsbegriffs gefiihrt hat (vgl. Loser & Werning, 2015, S. 17ff). Im engen Verstandnis von

Inklusion, wurden zunéchst Fragen nach Teilhabe von Menschen mit Behinderung thematisiert
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(vgl. Budde & Hummrich, 2014), was einem weiten Inklusionsverstindnis jedoch

entgegensteht:

Der weite Inklusionsbegriff umschliet alle erdenklichen Heterogenititsdimensionen (Alter, Geschlecht,
Nationalitdt, Sprache, Kultur, Soziale Schicht u.a.). Der enge Inklusionsbegriff bezieht sich ausschlieBlich auf
Menschen mit Behinderung. Der Begriff ,,Inklusion® ist ,,weiter als der Begriff , Integration®, aber er kann

und darf sich von der ,,Integration von Behinderten* nicht verabschieden (Wocken, 2019, S. 6).

In diesem (weiten) Sinne werden unter Inklusion verschiedene Diversititsdimensionen
verhandelt, Behinderung eingeschlossen. Da Inklusion und Exklusion miteinander verbunden
sind, scheint es weder sinnvoll noch nétig, dies auf eine bestimmte Diversititsdimension zu
reduzieren; stattdessen gilt es, universalistisch zu denken, um im Einzelfall Grade von Inklusion
und Exklusion analysieren zu kénnen.

Die Verbindung von Vielfalt und Inklusion ist — etwa in Bildungsdebatten — keineswegs neu
und ldsst sich hier damit begriinden, dass Vielfalt stets mit ,,inklusiven Strdémungen® einhergeht
(vgl. Prengel, 2018, S. 7ff). Im Bereich der Auseinandersetzung mit Organisationen erlangt die
Verbindung von Vielfalt und Organisation jedoch erst jliingst vermehrt Aufmerksamkeit (vgl.
Mor Barak et al., 2016). Die Kritik an Diversity Management sowie neuere Debatten um
Inklusion aufgreifend, wird zunehmend von ,Diversity and Inclusion im Kontext von
Organisationen gesprochen (vgl. Mor Barak, 2015; Shore et al., 2011). Anhand des
Inklusionsbegriff werden die Teilhabe einzelner Organisationsmitglieder an unterschiedlichen
organisationalen Prozessen fokussiert (Mor Barak, 2015, S. 85), Macht und Privilegien in
Organisationen kritisch hinterfragt und eingeschliffene Prozesse von Diskriminierung und
Teilhabe innerhalb der Organisationskultur reflektiert (vgl. Nkomo, 2014). Organisationales
Lernen und die Entwicklung inklusiver Organisationskulturen riicken somit ins Zentrum der
Betrachtung (vgl. Hanappi-Egger & Hofmann, 2012, S. 327ff). Diese Sicht ist fiir die
vorliegende Arbeit von besonderem Interesse, da hiermit hinterfragt werden kann, welche
Strukturen und Kulturen Teilhabe und Ausschluss produzieren und wie diese in Organisationen
relevant werden: ,,In dieser Perspektive sind Diversitét, Diversity Management und Inklusion
nicht voneinander trennbar, sondern miissen im Kontext der Organisationskultur aufeinander

bezogen werden (Schreiner & Kongeter, 2020, S. 128f).

1.2.3 Zusammenfassung und Verwendung des Begriffs Vielfalt
Anti-essentialistischen Uberlegungen folgend wird Vielfalt im vorliegenden Beitrag als
Ergebnis sozialer Praktiken verstanden. Hierbei wird sowohl die prozesshafte Konstruktion als

auch die Verfestigung von Diversititskategorien theoretisch angenommen. Die
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unterschiedlichen Termini und Strategien, mit den Vielfalt verhandelt wird, werden nicht als
trennend, sondern stets in ihrer Beziehung zueinander beleuchtet, reflektiert und als
theoretische Provenienzen einer Debatte betrachtet. Mit dieser reflexiven Perspektive auf
Vielfalt und ihre Erforschung ist es weder notig noch sinnvoll, sich auf einzelne genannte
Begriffe und damit verkniipfte theoretische Pramissen festzulegen. Vielmehr adressiere ich
Vielfalt selbst in Form mannigfaltiger Begriffe und Hinsichten. Die Arbeit folgt zudem
konzeptionell intersektionalen und machtkritischen Uberlegungen und betrachtet Vielfalt als
Konstrukt, das in Form einzelner Diversititskategorien verhandelt und in sozialen Prozessen
(re)produziert wird. Klassifizierende Unterscheidungen werden somit nicht vollstindig
aufgehoben, da sie als Ordnung von Wahrnehmen und Handeln fungieren (Neckel, 2008, S.
153). Die Herstellung und Fixierung von Diversititskategorien wird als Prozess der
Ubersetzung betrachtet (Engel & Kongeter, 2019). Lehmkuhl (2019, S. 35) beschreibt diesen
Prozess auf der Grundlage von Machtrelationen in soziokulturellen und politischen Rédumen,
die verdnderbar sind.

Anhand der jeweiligen Diversitétskategorien werden Differenzierungsprozesse vollzogen.
Einem intersektionalen Verstindnis von Vielfalt folgend, das die Verwobenheit dieser
Kategorien untereinander sowie Macht- und Dominanzprozesse in den Vordergrund stellt, gilt
es Diversititskategorien kritisch in ihrer (Re)Konstruktion zu reflektieren. Diesem Zugriff
entspricht in dieser Forschungsarbeit die Interpretation von Deutungsmustern von Vielfalt

innerhalb der Organisation Jugendamt.

2. Zum Forschungsstand von Vielfalt

Forschungen {iber Vielfalt werden, wie auch in der theoretischen Einfiihrung der Arbeit bereits
deutlich wurde, mit verschiedenen Zugriffen durchgefiihrt. Fasst man all diese Beitrage unter
dem Rubrum ,,Vielfalt“ zusammen, lésst sich eine sehr groBe Anzahl an Forschungsarbeiten
betrachten. Daher scheint es zundchst sinnvoll, einen allgemeinen Uberblick iiber die
Bandbreite der Arbeiten zu geben, um im Anschluss daran speziell Vielfalt in Organisationen
sowie Vielfalt im Kontext der Kinder- und Jugendhilfe, speziell im Jugendamt, zu behandeln.
Dabei wird aufgezeigt, welche Bereiche der empirischen Erforschung derzeit noch
unterreprasentiert scheinen, wovon ausgehend ich die Forschungsliicke wie auch die Leitfrage

der vorliegenden Arbeit herleiten werde.

Uberblick zur Forschung um Vielfalt und Diversititskategorien
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Um die Breite der Debatten mit und um Vielfalt aufzuzeigen, seien hier exemplarisch einige
Handbiicher, Sammelbénder und Einzelwerke (insbesondere jene, welche einen Uberblick iiber
bestimmte Termini und Diskurse geben) genannt, die aus unterschiedlichen Perspektiven und
mit unterschiedlichen Begrifflichkeiten Vielfalt kontextualisieren. Eine Ubersicht iiber die
Auseinandersetzung mit und Erforschung von Gender nehmen Becker et al. (2004) im
Handbuch ,,Frauen und Geschlechterforschung* vor. Low und Mathes (2005) stellen in ihrem
Buch ,,Schliisselwerke der Geschlechterforschung™ verschiedene Ansdtze und historische
Traditionslinien zur Geschlechterforschung vor. Krell und Riedmiiller (2007) setzten sich mit
unterschiedlichen disziplindren Ansdtzen zur Erforschung von Vielfalt auseinander und
plidieren fiir eine integrierte Forschungsdisziplin, die Diversity Studies. Smykalla (2010) setzt
sich in ihrer Dissertation Die Bildung der Differenz mit Gender Mainstreaming in
Weiterbildung und Beratung auseinander und stellt hier Konstruktionen von Gender fest, die
sich zwischen Plausibilisierung und Infragestellung bewegen (vgl. Smykalla, 2010, S. 193ff).
Im Sammelband von Engelfried und Voigt-Kehlenbeck (2010) wird eine Verbindung von
Frauenbewegung und sozialer Arbeit (,,gendered profession®) hergestellt und Gender-Debatten
werden in den Mittelpunkt geriickt. Karsunsky (2011) setzt sich mit dem Umsetzungsstand von
Gender Mainstreaming in der Kinder- und Jugendhilfe auseinander. Effinger et al. (2012)
befassen sich mit Diversitit und sozialer Ungleichheit in der Sozialen Arbeit. Mecheril et al.
(2013) bearbeiten in ihrem Herausgeberband Differenz in der universitiren Lehre. Emmerich
und Hormel (2013) setzen sich mit Heterogenitit, Diversity und Intersektionalitit in
padagogischen Semantiken zu Differenz auseinander. Kleinau und Rendtorff (2013) ordnen die
Begriffe Diversitit, Differenz und Heterogenitit in unterschiedlichen
erziehungswissenschaftlichen Diskursen ein. Ahnlich setzt sich Walgenbach (2014) mit
Heterogenitét, Diversity und Intersektionalitdt in der Erziehungswissenschaft auseinander und
gibt einen Uberblick iiber Urspriinge, Besonderheiten und Anwendung der Begriffe.
Vanderheiden und Mayer (2014) stellen im ,,Handbuch interkulturelle Offnung* Grundlagen
und Strategien zur interkulturellen Offnung zusammen. Budde et al. (2015) geben eine
Ubersicht {iber die Heterogenititsforschung. Hannapi-Egger et al. (2015) nehmen eine
Standortbestimmung der Diversitatsforschung im deutschen Sprachraum vor. Oswick und
Noon (2014) stellen in einer bibliometrischen Analyse fest, dass die Begriffe Diversity,
Equality und Inclusion sowohl in Gleichstellungs- als auch Managementdebatten
gleichermallen verwendet werden und rhetorischen ,,Trends® und zeitlichen Kontexten
unterliegen. Genkova und Ringeisener (2016) geben im Handbuch Diversity Kompetenz einen

Uberblick iiber unterschiedliche Gegenstandsbereiche. Mecheril et al. (Hrsg.) (2016)
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fokussieren im Handbuch Migrationspiddagogik auf migrationsgesellschaftliche Realititen und
padagogische Handlungsfelder im Kontext von Migration. Diehm et al. (2017) nehmen eine
Verhéltnisbestimmung von Differenz und Ungleichheit in der Erziehungswissenschaft vor.
Bohl et al. (2017) bearbeiten Heterogenitdt im Bereich Schule und Unterricht. Scheer et al.
(2017) gehen in ihrem Handbuch der Erforschung und Bestimmung von Diskriminierung nach.
Wagner (Hrsg.) (2017) setzt sich im Handbuch Inklusion u.a. mit Differenz, Diversity
Management und vorurteilsbewusster Pddagogik als Teil eines inklusiven Konzepts
auseinander. Gesemann und Roth (2018) bearbeiten im Handbuch Lokale Integrationspolitik
Fragen nach (kommunal)politischer Bedeutung und dem Umgang mit Migration. Mai et al.
(2018) Dbearbeiten in ihrem Herausgeberband Fragen zur (Re-)Produktion von
Ungleichheitsverhéltnissen in pddagogischen Praktiken und nehmen dabei eine machtkritische
und reflexive Perspektive ein. (Auf einzelne Beitrdge dieses Bandes, die einen speziellen
organisationalen Schwerpunkt haben, wird spiter intensiver eingegangen.)

Gogolin et al. (2018) befassen sich in threm Handbuch Interkulturelle Pddagogik mit
sprachlicher, kultureller und sozialer Diversitit und ihren Folgen fiir pddagogische Forschung
und Praxis. Behrmann et al. (2018) setzen sich in ihrem Sammelband Doing Inequality mit der
Herstellung sozialer Ungleichheit auseinander und fokussieren hierbei etwa auf Bildung,
Erwerbsarbeit, soziale Position und Sozialkapital. Wagner et al. (2018) beschreiben in threm
Sammelband den Zusammenhang von Intersektionalitdt und Biografie. Grummt (2019) setzt
sich in seiner Forschungsarbeit mit Inklusion und Professionalitit im sonderpdadagogischen
Diskurs auseinander. Einen Herausgeberband iiber Diversitdt und soziale Ungleichheit in der
Grundschule legen Skorsetz et al. (2020) vor. Einen speziellen ethnografischen Blick nehmen
Leonity und Schulze (2020) in ihrem Sammelband ein: Sie thematisieren Diversitidt und
insbesondere die Frage, wie in Forschungsprozessen mit (Re)Produktion und Reflexion
umgegangen wird. In diesem Band befinden sich auch Beitrdge mit speziellem Fokus auf
Organisationen, die es noch genauer zu betrachten gilt.

Biele, Mefebue et al. (2021) setzen sich im Handbuch Intersektionalitdt mit internationalen
und interdisziplinidren Diskussionen um Mehrfachdiskriminierung auseinander. Hericks (Hrsg.)
(2021) befasst sich in ihrem Sammelband mit Inklusion, Diversitdt und Heterogenitét und zeigt
verschiedene begriffliche Anwendungen und Umsetzungsmdoglichkeiten in unterschiedlichen
Bereichen auf. Wird in diesem Uberblick zwar deutlich, dass Vielfalt und Diversitéitskategorien
unterschiedlich theoretisch konturiert werden und eine grof3e Bandbreite von Termini besteht,
so ist damit noch nicht klar, wie Vielfalt in Organisationen thematisiert wird, worauf deshalb

nachfolgend der Schwerpunkt gelegt wird.
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2.1 Forschungsstand zu Vielfalt in Organisationen

In Bezug auf Vielfalt in Organisationen findet sich zundchst eine grole Anzahl an
praxisbezogenen bzw. praxisorientierter Literatur wie Ratgeber, Lehrbiicher, Praxisbiicher,
Projektberichte und Dokumentationen, die Vielfalt in wunterschiedlichen Kontexten
anwendungsbezogen kontextualisieren. Uberblicksartig seien hier folgende Werke genannt:
Doblhofer und Kiing (2008) (zu Gender Mainstreaming und Gleichstellungsmanagement),
Stadt Wien (2013) (zu Gender Mainstreaming in der Stadtplanung), Griese und Marburger
(2012) (zur Interkulturellen Offnung), Uske et al. (2014) (zur Interkulturelle Offnung in der
Verwaltung), Franken (2015) (zu Diversity Management in Organisationen), Herpers (2013)
(zu Gender Diversity als Erfolgsfaktor), Thiagarajan (2016) (zu interaktiven und
interkulturellen Trainingsmethoden), Hucke (2017) (Diversity and Inclusion in Unternehmen).
Die Liste der praxis-, beratungs- und anwendungsbezogenen Literatur lieBe sich im Bereich
Vielfalt und Organisation noch weiter fortfiihren.

Mit dem Fokus auf Deutungsmustern wie in dieser Arbeit lisst sich im Hinblick auf die
vielen praxisbezogenen Schriften schlieBen, dass Vielfalt in Organisationen vor allem ein
praxisnahes Thema ist, wobei der Fokus insbesondere auf den Umgang mit ihr gelegt wird.
Vielfalt wird dabei haufig als Erfolgsfaktor sowie nutzbringend verstanden. Die
Beriicksichtigung von Vielfalt hitte somit einen positiven Effekt auf die Organisation. In der
empirischen Erforschung von Vielfalt zeigt sich jedoch ein differenzierteres Bild: Vielfalt wird
in Organisationen unterschiedlich gerahmt und ihre Effekte eingehend untersucht. Um
Deutungsmuster von Vielfalt bestimmen zu kdnnen, ist es daher zunichst sinnvoll, empirisch

zu untersuchen, wie Vielfalt kontextualisiert und dargestellt wird.

Figurationen von Vielfalt in Organisationen

Ragins und Gonzalez (2003) zeigen auf, dass der Begriff Vielfalt (im englischen Original:
Diversity) seit den 1990er Jahren von einem ,,obskuren* zu einem der meist verwendeten
Begriffe in Bezug auf Management und Organisationen avanciert ist (vgl. Ragins & Gonzalez,
2003, S. 125). In ihrem Ubersichtsartikel gehen sie den Wurzeln der Debatte nach und zeigen
auf, welches Verstindnis von Vielfalt besteht. Sie stellen dar, dass Vielfalt als ,,two edged
sword“ zu verstehen ist, welches einerseits als gewinnbringend fiir Organisationen, aber
andererseits als Konfliktgrundlage und Hemmnis fiir Gemeinschaftsgefiihle in Teams erlebt
wird (vgl. Ragins & Gonzalez, 2003, S. 127). Mit Bezug auf eine Meta-Studie von Webber und

Donahue (2001) beschreiben Ragins und Gonzales Vielfalt zum einen als ,job-related
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diversity* (Berufshintergrund, Position in der Organisation etc.) und zum anderen als
,demographic diversity* (Alter, Geschlecht, Ethnie etc.), wobei beiden Arten von Vielfalt kein
unmittelbarer Effekt auf Teambildungsprozesse in Organisationen nachzuweisen sei (vgl.
Ragins & Gonzalez, 2003, S. 27). Mit dieser Definition wird Vielfalt nicht nur als soziales
Produkt, als Konstruktion, gerahmt, sondern auch der ,Konstruktionsort® Organisation in den
Mittelpunkt der Betrachtung geriickt. In einer kritisch-reflexiven Perspektive der Betrachtung
von Vielfalt ist dies bedeutsam, da Organisationen als relevanter Faktor fiir
Differenzierungsprozesse prisentiert werden.

Furuns und Mykletun (2007) stellen, in Bezug auf Effekte von Vielfalt in Organisationen,
am Beispiel des Hotelgewerbes fest, dass fiir die Diversititskategorie Alter positive und
negative Einstellungen koexistieren, die negativen aber Stereotype (re)produzieren. Diversity
Management hat ihrer Ansicht nach versagt und ist als Strategie nicht in der Lage, diese
Vorurteile umzukehren oder priaventiv zu wirken (vgl. Furunes & Mykletun, 2007, S. 974fY).

Zanoni et al. (2010) geben einen Uberblick iiber Begriffe und Urspriinge von Diversity-
Diskursen und stellen diese in unmittelbaren Zusammenhang mit Debatten um bestimmte
Personengruppen (primdr: ,,women“ und ,black people”) und soziale Ungleichheiten in
Organisationen (vgl. Zanoni et al., 2010, S. 10). Sie stellen fest, dass der Begriff Diversity als
Resultat der Debatte um wachsende Vielfalt in Organisationen eingefiihrt wurde und positiv
dazu beitragen sollte, dass Organisationen diese wachsende Vielfalt adressieren (vgl. Zanoni et
al., 2010, S. 17). Die Perspektive, dass Vielfalt positiv adressiert wird, geht in der
organisationspraktischen Auseinandersetzung, aber auch der Erforschung von Vielfalt hiufig
mit einer positiven Nutzen-Auffassung einher. Darin wird Vielfalt als Potenzial, Bereicherung
oder Kreativitdt verstanden, die Organisationen einen Nutzen (z.B. Wettbewerbsfahigkeit)
einbringt. Dies wird etwa am Untertitel des Handbook of Diversity Management von Plummer
(2018) deutlich: ,,Inclusive Strategies for Driving Organizational Excellence®.

Hunt et al. (2015) nehmen Bezug auf Statistiken der multinationalen Unternehmens- und
Strategieberatung McKinsey und stellen fest, dass Organisationen mit einer grolen Vielfalt
(u.a. im Bereich ,,ethnic diversity) eine hohere Wahrscheinlichkeit fiir finanziellen Gewinn
haben (vgl. Hunt et al., 2015, S. 2). Es lésst sich jedoch kritisch hinterfragen, inwiefern diese
Ergebnisse direkt auf Vielfalt zuriickzufiihren sind, da andere Faktoren des unternehmerischen
Erfolgs in der Darstellung nicht beriicksichtigt wurden und ein kausaler Zusammenhang
zumindest fraglich ist. So stellt etwa Leslie (2017) mit Bezug auf Metastudien fest, dass Vielfalt
den Zusammenhang von Arbeitseinheiten und Leistung kaum oder gar negativ beeinflusst

(Leslie, 2017, S. 2). Bei Fragen der Wirkung von Vielfalt in Organisationen werden zumindest

46



unterschiedliche Positionen und Erkenntnisse sichtbar, die darauf schlieBen lassen, dass hier
keine klaren und eindeutigen Aussagen getroffen werden konnen. Zudem findet sich
insbesondere Kritik an der 6konomischen Orientierung, die etwa mit Diversity Management
einhergeht (vgl. Lederle, 2008).

Der Nutzen von Vielfalt und Programme, die Vielfalt fordern sollen, stehen dennoch im
Zentrum vieler Untersuchungen, wenngleich hierunter nicht nur 6konomischer Nutzen zu
verstehen ist. Bauer (2010) beschreibt etwa, dass eine erfolgreiche Implementierung von
Gender Mainstreaming Potential in Hochschulen entwickeln kann. Krell et al. (2011) bringen
dariiber hinaus Chancengleichheit in Organisationen mit Gender Mainstreaming und Diversity
Management in  Verbindung und sehen insbesondere die Einfilhrung einer
Gleichstellungspolitik in Managementprozesse als notwendig an.

Bendl et al. (2012) stellen in ihrem Sammelband ,,Diversitdt und Diversitdtsmanagement*
einen Uberblick iiber Vielfalt in Organisationen zusammen, beschreiben Vielfalt zum einen in
Form von Diversititsdimensionen (insbesondere Alter, Behinderung, Ethnizitit, Geschlecht,
Religion und sexuelle Orientierung) (vgl. Bendl, Eberherr, et al., 2012, S. 79ff) und rahmen
Vielfalt zum anderen poststrukturalistisch und queer-feministisch (vgl. Hofmann, 2012, S. 47
ff), was einem anti-essentialistischen Verstindnis von Vielfalt entspricht. Sie widmen sich
zudem der Rolle und Bedeutung von Vielfalt und Diversititsdimensionen in Organisationen
thematisieren schlieBlich die Verbindung von Diversitit mit organisationalen Lernprozessen,
welche eine Voraussetzung fiir inklusive Organisationen darstellen (vgl. Hanappi-Egger &
Hofmann, 2012, S. 327ff). Gohlich et al. (2012) rahmen die (organisations)pddagogische
Auseinandersetzung mit Vielfalt in Organisationen als Frage nach Lernprozessen, die
Lernchancen, Hindernisse und Lernerfolge im Umgang mit Diversitét gleichermafen bedeuten
konnen (vgl. Gohlich, 2012, S. 5).

Lauring (2013) untersucht die Effekte von Diversity Management in multinationalen
Organisationen und stellt als ein Kernergebnis fest, dass unabhingig von organisationalen
Leitlinien in Bezug auf Vielfalt in einzelnen Abteilungen eigene Vorgehensweisen und Arten
des Umgangs mit Vielfalt gefunden werden (vgl. Lauring, 2013, S. 221). Hieraus ldsst sich
schlieBen, dass Organisationskultur in einer Organisation durchaus plural sein und unter
Umstdnden von Organisationskulturen, etwa je nach Abteilung, gesprochen werden kann.
Hansen (2014b) bringt in ihrem Herausgeberband CSR und Diversity Management Strategien
des Diversity Management mit gesellschaftlicher Verantwortung von Unternehmen (CSR) in
Verbindung und diskutiert, inwiefern beide begrifflich, theoretisch und konzeptionell

zueinander gehoren (Hansen, 2014a, S. 1ff). Sabharwal (2014) stellt fest, dass Diversity
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Management allein nicht in der Lage sei, Verdnderungen am Arbeitsplatz hervorzubringen und
pladiert daher fiir einen inklusiven Ansatz, mit dem die Sichtweisen und das Selbstbewusstsein
von Mitarbeiter*innen gestdrkt werden sollen; sie betont dabei die Verantwortung von
Fithrungskréften (vgl. Sabharwal, 2014, S. 211). Die Verbindung von Verantwortung, sozialer
Gerechtigkeit und Diversity in Organisationen stellt auch Ozdemir (2019) her und spricht sich
fir eine Neubestimmung von Diversity Management aus, fiir die sie subjektive
Handlungsfahigkeit, organisationale Gestaltung und soziale Gerechtigkeit in den Fokus riickt.

Zusammenfassend ldsst sich in Bezug auf Vielfalt in Organisationen zunichst festhalten,
dass eine historische Tradition vorliegt, die sich mit Ungleichheiten auseinandersetzt. Vielfalt
wird hier meist als Ergebnis von Konstruktionsprozessen verstanden, das sich gleichsam
anhand verfestigter Diversitdtskategorien zeigt. Die Untersuchungen von Vielfalt in
Organisationen nehmen insbesondere die Effekte von Vielfalt und die Bedeutung von
Managementprozessen und Strategien in den Blick. In aller Regel wird Vielfalt hier in Form
unterschiedlicher Kategorien verstanden und die einzelnen Kategorien werden Gegenstand der
empirischen Auseinandersetzung. Besonders organisationale Strategien wie Diversity
Management oder Interkulturelle Offinung sollen die Vielfalt in Organisationen erhdhen und
zudem positive Effekte auslosen, wenngleich es unterschiedliche sowie widerspriichliche
Aussagen zum Effekt und Nutzen von Vielfalt in Organisationen gibt.

In der vorliegenden Dissertation setze ich mich zunidchst speziell mit dem Prozess der
Konstruktion, hier verstanden als Deutungsmuster, auseinander und hinterfrage organisationale
Lern- und Kulturprozesse in diesem Prozess. Neben dem Uberblick iiber den Stand der
Forschung zu Vielfalt in Organisationen sind insbesondere nachfolgende Arbeiten relevant um
aufzuzeigen, welche Kenntnisse in Bezug auf Deutungsmuster von Vielfalt in Organisationen

bereits vorliegen und welches Forschungsdesiderat sich daraus ableiten ldsst.

Konstruktion und Deutung von Vielfalt in Organisationen

Im Sammelband von Mai et al. (2018), der sich mit Differenzverhéltnissen in der Padagogik
befasst, setzen sich insbesondere Dean (2018), Spiegler (2018) sowie Weitkdmpfer und
Weidenfelder (2018) mit Differenzkonstruktionen auseinander. Dean (2018) erfragt spezifisch
die Konstruktion der Kategorie ,,nichtdeutsche Herkunftssprache* im Schulkontext und stellt
die flexible Zuordnung zu dieser Kategorie fest (vgl. Dean, 2018, S. 50). Spiegler (2018) fragt
unabhingig von speziellen Diversititskategorien nach Differenzkonstruktionen in der
Grundschule und stellt hier zum einen bindre Konstruktionen fest und zeichnet zum anderen

nach, welche Differenzkategorien in der Grundschule bedeutsam werden. Neben ,,klassischen
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sozialen Kategorien werden hier etwa ,Leistung und ,,cool sein“ als Markierungen fiir
,»Andere* verwendet (vgl. Spiegler, 2018, S. 64f). Gewonnen wurden die Daten anhand eines
ethnografischen Interviews mit einer Schiilerin aus einer vierten Klasse. Sie zeigen auf, dass
Differenzkonstruktionen in der untersuchten Grundschule nicht an ,klassische®
Diversititskategorien gebunden sind, aber mit Normalititsvorstellungen einhergehen (vgl.
Spiegler, 2018, S. 66). Wenngleich es sich um eine Schule handelt und die Kategorie ,,cool
sein“ nur in diesem speziellen Setting relevant ist, ldsst sich annehmen, dass sich je nach
organisationalem Kontext weitere Kategorien von Relevanz finden lassen.

Weitkdmpfer und Weidenfelder (2018) diskutieren anhand eines Vergleichs zweier
ethnografischer Forschungsprojekte Herstellungsprozesse von Differenz in den pddagogischen
Handlungsfeldern Schule und sozialpddagogische Familienhilfe. Im Vergleich der beiden
Handlungsfelder stellen sie fest, dass in beiden Settings eine Redeordnung vorhanden ist, die
,»als ,normal® und ,natiirlich® erscheint® (Weitkdmper & Weidenfelder, 2018, S. 166). Es ldsst
sich daher annehmen, dass unabhdngig von Rahmenbedingungen Vielfalt vor dem
Vergleichshorizont einer (un)bestimmten Normalitdt konstruiert wird. Herstellungsprozesse
von Differenz im Bereich Schule untersuchen auch Ivanova (2020) mit Fokus auf Bildung von
Lehrkréften und Wagener (2020) mit Fokus auf Differenz und Inklusion in Unterrichtspraxen.

Im Bereich der Kindertagesstitten untersucht Zettl (2019, 2020) Differenzkonstruktionen
und stellt ,,iiberraschend* die Verkniipfung von ,,Hautfarbe“ und ,,Sprache* fest, die sich in
dieser Form in Diskursen im Feld noch nicht finden lie (vgl. Zettl, 2020, S. 227). Anhand
dieser Erkenntnis ldsst sich, insbesondere mit intersektionalem Analyseblick, nicht nur
hinterfragen, welche Differenzkategorien bzw. Deutungen von Vielfalt relevant gemacht
werden, sondern auch wie diese miteinander in Verbindung gebracht werden.

Mit Fragen nach der Konstruktion sozialer Differenz in Organisationen befasst sich Kubisch
(2008) am Beispiel von Organisationen der freien Wohlfahrtspflege. Diese Forschungsarbeit
ist von besonderer Bedeutung ist, denn sie begreift Vielfalt in &hnlicher Weise wie in dieser
Arbeit als sozialkonstruktivistisch (vgl. Kubisch, 2008, S. 33ff) und nimmt eine intersektionale
Perspektive (vgl. Kubisch, 2008, S. 45ff) ein, anhand derer Machtprozesse beleuchtet werden
sollen. Kubisch rekonstruiert insgesamt fiinf Muster habitueller sozialer Differenz, die
aufzeigen, wie soziale Differenz hergestellt wird: 1. Im Rahmen einer Leistungsorientierung,
2. Im Kontext von Macht und Ohnmacht, 3. Im Rahmen von Suche nach Kooperation, 4. Im
Rahmen der Suche nach Harmonie und 5. Im Rahmen von Konfliktvermeidung und fehlender
Konjunktion (vgl. Kubisch, 2008, S. 312-314). Als ein zentrales Ergebnis lédsst sich die

Erkenntnis festhalten, dass ,,nirgends eine Orientierung rekonstruiert werden konnte, der
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zufolge es sich bei sozialer Differenz im Kontext der Organisationen um etwas fiir sich
genommen Positives handelt (Kubisch, 2008, S. 314). Soziale Differenzen mindern die
Leistung, bedeuten Mehraufwand oder behindern Kooperation — all das wird als negative
Konsequenz dargestellt (vgl. Kubisch, 2008, S. 314). Positive Schilderungen lassen sich kaum
finden und bleiben auf kommunikativer Ebene, die ,,rein theoretischen Charakter* hat und nicht
in Zusammenhang mit dem handlungsleitenden Wissen steht (vgl. Kubisch, 2008, S. 314). Dies
ist insofern doppelt bemerkenswert, als dass etwa im Diversity Management eine positive
Orientierung grundsétzlich angenommen wird und zudem gerade in Organisationen des
Sozialwesens davon ausgegangen wird, Vielfalt gegeniiber positiv eingestellt zu sein. Kubisch
zeigt zudem auf, dass der Herstellung von Differenz bestimmte organisationskulturelle Muster
unterliegen, die in den unterschiedlichen Diskussionsgruppen vorlagen. Sie beschreibt diese
Muster als Uberordnung vs. Unterordnung und Inklusion vs. Exklusion (vgl. Kubisch, 2008, S.
315ff). Betont werden hiermit Macht- und Dominanzprozesse, die mit Differenz einhergehen.
Fiir die vorliegende Arbeit ldsst sich anhand der Erkenntnisse von Kubisch fragen, inwieweit
sich diese auf die Organisation Jugendamt iibertragen lassen und ob ausschlielich negative
Konstruktionen oder auch organisationskulturelle positive Deutungen von Vielfalt vorliegen
und unter welchen Bedingungen diese hervorgebracht werden.

Ahnlich aufschlussreich fiir unsere Diskussion ist das Forschungsprojekt von Riegler et al.
(2020), die Dekonstruktion von Differenz in der Sozialen Arbeit in Osterreich untersuchen. Im

Zentrum ihrer Betrachtungen steht

die Analyse der Herstellung von Differenzsetzungen bzw. der Praktiken zur Dekonstruktion von Differenz im
Berufsfeld der Sozialen Arbeit. Als Referenzfolie dienen gesellschaftlich exponierte Differenzkategorien; vor
allem in der Intersektion Migration, Geschlecht, Klasse, Behinderung in drei ausgewihlten Einrichtungen bzw.
Institutionen der Sozialen Arbeit. Diese Auswahl an Differenzdimensionen ist vor allem auch dem Sachverhalt
geschuldet, dass sich klassische Arbeitsfelder und Konzepte der Sozialen Arbeit gerade entlang dieser

Dimensionen entwickelt, etabliert und verfestigt haben (S. 4).

So wird zwar nach Differenzsetzungen allgemein gefragt, gleichzeitig jedoch ein Fokus auf vier
Diversitdtskategorien gewihlt, da diese von den Autor*innen als besonders prigend und
bedeutsam fiir die Soziale Arbeit betrachtet werden. Geforscht wurde in drei unterschiedlichen
Organisationen der Sozialen Arbeit, wobei eine dezidiert organisationstheoretische Perspektive
nicht explizit eingenommen wird. Organisation wird primdr im Sinne struktureller
Rahmenbedingungen reflektiert. Als ein Kernergebnis dieser Arbeit kann die Bedeutung
offentlicher Diskurse betrachtet werden, die die Wahrnehmung der Sozialarbeiter*innen in

Bezug auf Vielfalt pragen. So zeigen die Autor*innen auf, ,,dass sich im Sprechen und Handeln
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der Sozialarbeiter*innen 6ffentliche, medial und politisch vermittelte, Diskurse widerspiegeln*
(Riegler, Kukovetz, Moser, et al., 2020, S. 40). Fiir unsere Diskussion ldsst sich in dieser
Perspektive fragen, welche konkreten gesellschaftlichen Diskurse als Kontextfaktoren
auszumachen sind und insbesondere, wie sich diese in der Organisation niederschlagen — oder
ob es organisationsinterne Diskurse gibt, die speziell in dieser Organisation von Bedeutung sind
und vor welchem Hintergrund diese relevant werden. Es ist jedenfalls davon auszugehen, dass
aktuelle Debatten und Diskurse die Deutungen von Vielfalt pragen. Kritisch hinterfragen ldsst
sich, inwieweit Aktualitét verdnderbar ist und ob sich auch die Deutungen von Vielfalt mit dem
jeweils aktuellen Diskurs verdandern. In Bezug auf Differenzsetzung halten Riegler et al. (2020)

fest:

Differenzsetzungen und damit verbundene Diskriminierungserfahrungen sind stets verkniipft mit
Normalititskonstruktionen, Machtaspekten, Zuschreibungen, Annahmen iiber Andere, Angsten,
Abwehrmechanismen, Negativzuschreibungen u.a.m. Im professionellen Umgang mit Diversitit werden sehr
unterschiedliche Differenzsetzungen wirksam. Zu bedenken ist dabei, dass unterschiedliche Differenzen auf
verschiedenen Strukturebenen sichtbar werden. Zu nennen ist etwa auf der organisationalen Ebene die implizite

Logik des Arbeitsfeldes (S. 49).

Jedoch bleiben die Beschreibungen insbesondere in Bezug auf die organisationale Ebene recht
allgemein und zeichnen eher nach, dass die interviewten Personen vor dem Hintergrund ihrer
jeweiligen Handlungsfelder sprechen. So stellen die Autor*innen fest: ,,Erwdhnt werden muss,
dass nicht alle Differenzsetzungen aufgrund von Einrichtungslogiken hier aufgezéhlt werden,
welche in den empirischen Daten dieses Forschungsprojektes gefunden wurden, weil dies nicht
Schwerpunkt der Fragestellung ist (Riegler, Kukovetz, Moser, et al., 2020, S. 50). Bei der
Ubertragung der Erkenntnisse auf den Weiterbildungsbereich stellen Riegler et al. (2020) fest:

Eine Analyseperspektive, die nach struktureller und individueller Ebene differenziert und entsprechend den
unterschiedlichen Ebenen MaBBnahmen anstrebt, ist daher wiinschenswert. Um die Logik einer Institution [zu]
erfassen, kann es hilfreich sein ein verankertes Leitbild mit der real gelebten Organisationskultur zu

vergleichen beziehungsweise [ihr] gegeniiberzustellen (S. 109).

Hier wird eine explizit organisationstheoretisch geleitete Perspektive angesprochen, mit der
zum einen Organisationsentwicklung und zum anderen deren Analyse vorgenommen werden
kann. Fiir die vorliegende Arbeit ist insbesondere die Bedeutung aktueller Diskurse als
Einflussgrofe auf Deutungsmuster relevant sowie eine vertiefte organisationale Perspektive,
wie sie hier mit Hilfe der Organisationspddagogik eingenommen wird, um Deutungsmuster in

der untersuchten Organisation analytisch zuginglich zu machen.
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Forschungen zu Jugendamt und Vielfalt

Fiir die Organisation Jugendamt liegen zwar zahlreiche empirische und theoretische Beitrage
vor; diese fokussieren jedoch Themen jenseits der Debatten um Vielfalt, etwa zu
vorherrschenden  Elternbildern  der ~ Mitarbeitenden  (u.a.  Lambertz,  2017),
Kindeswohlgefdhrdung (u.a. Biesel & Wolff, 2014; Franzheld, 2017; Beckmann, 2014; Biittner
& Pflugmann-Hohlstein, 2013, 2015), Hilfeplanung und Fallmanagement (u.a.
Bundesarbeitsgemeinschaft Landesjugenddmter, 2015; Schrapper, 2005), Kooperation mit
anderen Tragern und Eltern (u.a. Epkenhans-Behr, 2016; Kiigler & Miiller, 2004; Oelkers,
2007) und weiteren Themen. Vielfalt, im Kontext des Jugendamts, ist jedoch ein
unterreprasentierter Gegenstand der empirischen Auseinandersetzung sozial- und
erziehungswissenschaftlicher Forschung. Als eine der wenigen Ausnahmen ist hier die Arbeit
von Meyer (2004) zu nennen, die sich mit der Implementierung von Gender Mainstreaming im
Jugendamt auseinandersetzt. Sie betont hierbei, dass Gender Mainstreaming, ,,in Prozesse der
Organisations- und Personalentwicklung genauso wie in die Ausgestaltung der Maflnahmen
und der steuerungsrelevanten Aufgabenbereiche des Jugendamtes einflieBen” muss (Meyer,
2004, S. 275). Ahnlich theoretisch-analytisch greift Schroer Gender Mainstreaming als
Organisationsentwicklungsstrategie auf und schildert Entwicklungsmoglichkeiten am Beispiel
des Jugendamts Miinchen (vgl. H. Schroer, 2004). Bei beiden Arbeiten handelt es sich jedoch
nicht um empirische Untersuchungen, sondern theoretisch-analytische Konzept- und
Entwicklungsvorschlége.

Empirische Arbeiten liegen im Kontext von Vielfalt in der Kinder- und Jugendhilfe oder
anderen Verwaltungseinheiten vor, wenngleich nicht speziell fiir die Organisation Jugendamt.
Sorg (2014) analysiert in der Sozialverwaltung interkulturelle Interaktionen und spricht
Empfehlungen zum Abbau von Rassismus aus. Bowing-Schmalenbrock (2014) legt mit
Interkulturelle Offnung und Sensibilisierung fiir Diversity in offentlichen Verwaltungen und in
Unternehmen einen Ergebnisbericht zur wissenschaftlichen Begleitung des Bundesprojekts
»XENOS — Integration und Vielfalt* durch das deutsche Jugendinstitut vor. Mit diesem Projekt
verfolgt ,,das Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales vor allem die Stirkung von
Demokratiebewusstsein, Weltoffenheit und Toleranz insbesondere durch die Forderung
priaventiver MaBBnahmen gegen Ausgrenzung und Diskriminierung auf dem Arbeitsmarkt und
in der Gesellschaft® (Bowing-Schmalenbrock, 2014, S. 5) und hat ,gesellschaftliche
Auseinandersetzung mit — insbesondere kultureller — Vielfalt im Fokus, sei es zur
Sensibilisierung fiir die Thematik, zur Erhdhung von Diversity-Kompetenzen oder zur

Erreichung struktureller Verdnderungen* (Bowing-Schmalenbrock, 2014, S. 5). Ein Ergebnis
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der Begleitforschung des Projekts ist, dass im (6ffentlichen) Dienstleistungssektor vor allem
Personen der Feuerwehr, Polizei und Menschen aus Pflege- und Gesundheitsberufen wenig
inhaltliches Interesse an der Auseinandersetzung mit Vielfalt haben, wéhrend Beschéftigte im
Jobcenter und in beratenden und erzieherischen Berufen deutlich interessierter seien (Bowing-
Schmalenbrock, 2014, S. 10). Bedeutsam ist diese Erkenntnis insofern, als dass sie nahelegt,
dass Personen in beratenden und erzieherischen Berufen und Organisationen eine gewisse
,Neigung® oder gar ,,Vorwissen® zum Themengebiet Vielfalt haben. Ob dies auf die
beruflichen Hintergriinde zuriickzufiihren und Vielfalt gar Teil der professionellen Identitit ist,
lasst sich zunédchst nur vermuten. Weitere Erkenntnisse {iber Deutungen von Vielfalt ergeben
das Projekt und die Begleitforschung jedoch nicht, auch weil Vielfalt als (normativer) Mal3stab
und Zielvorstellung gesetzt war und SchulungsmaBnahmen als ,Diversity-Schulungen*
deklariert und entsprechend ausgerichtet waren (vgl. Bowing-Schmalenbrock, 2014, S. 5ff).
Es lasst sich folglich zusammenfassend formulieren, dass eine Vielzahl an empirischen
Auseinandersetzungen zum Thema Vielfalt in Organisationen vorliegt, Deutungsmuster von
Vielfalt und die Organisation Jugendamt jedoch noch nicht im Fokus der Betrachtungen und
Analysen standen. Hierauf aufbauend ldsst sich nachfolgend das Forschungsdesiderat

formulieren.

2.2 Identifikation des Forschungsdesiderats
Fragen nach Vielfalt und was Vielfalt bedeutet werden mit der vorliegenden Arbeit zum
zentralen Gegenstand. Die Organisation Jugendamt, als Teil der staatlichen Verwaltung, wird
im Rahmen dieser Fallstudie auf Deutungen von Vielfalt hin analysiert. Es wird nach
Deutungsmustern und nicht ausschlieBlich nach Differenzprozessen gefragt, da diese Teil der
Deutungsmuster sein konnen, sich dariiber hinaus aber moglicherweise weitere Deutungen
finden. Organisationale Lernprozesse und Organisationskultur werden hierbei als
Deutungshorizonte verstanden, die bislang in empirischen Untersuchungen wenig
Beriicksichtigung finden (vgl. Good Gingrich & Kdongeter, 2017). Zu der Frage, wie viele und
welche Diversititskategorien in der Auseinandersetzung mit sozialer Ungleichheit

beriicksichtigt werden sollen, schreibt Windisch (2014) mit Bezug auf McCall (2005):

Angesichts der hohen Komplexitit gesellschaftlicher Verhéltnisse kritisiert sie Untersuchungen, die sich
ausschlieflich auf einzelne soziale Kategorien beziehen, als homogenisierend und simplifizierend. Im
Gegenzug versucht sie methodologische Zugangsweisen zu entwickeln, die es ermdglichen sollen, anti-, intra-
und interkategoriale Perspektiven zu beriicksichtigen. Mit Hilfe dieser Unterscheidungen werden soziale

Kategorien grundsétzlich in Frage gestellt, (empirische) Erkenntnisse iiber soziale Differenzierungen innerhalb
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sozialer Gruppen gewonnen und/oder ungleichheitsrelevante Bezichungen zwischen ihnen untersucht (S. 122,

Herv.i. 0.)

Die (intersektionale) Verschrankung von Diversitédtskategorien wird hier bereits betont. Jedoch
lieBe sich genereller formulieren, dass die Untersuchung einzelner Kategorien in jedem Fall

ihre Konstruktion zum Thema machen sollte. In diesem Sinne stellt Biihrmann (2019) fest:

Erstens fehlt es bisher an Studien, die nicht nur die gesellschaftlichen Rahmenbedingungen oder aber die
individuellen Folgen von Diversitét erforschen, sondern vielmehr auch ihre wirkliche empirisch-praktische
Bearbeitung. Dabei ginge es auch darum zu erforschen, ob und inwiefern die Bearbeitung von Diversitét auf
den unterschiedlichen Ebenen miteinander vermittelt wird. Auf der meso-organisationalen Ebene sollte der
Umgang mit Diversitét sich zudem nicht ldnger auf Unternehmen konzentrieren, vielmehr sollten auch
Hochschulen, dffentliche Einrichtungen und NGOs vermehrt in den Blick genommen werden (Biithrmann,

2019).

Mit der vorliegenden Arbeit sollen eine staatliche Behorde und ihre empirische Bearbeitung
von Vielfalt in den Mittelpunkt geriickt und in Bezug auf organisationale Prozesse untersucht
werden. Die Leitfrage dieser Arbeit lautet daher: Welche Deutungsmuster von Vielfalt lassen
sich in der Organisation Jugendamt erkennen? Wichtig flir Pidagogik und Soziale Arbeit ist
diese Frage insbesondere deshalb, weil sie die Grundlagen des professionellen Handelns in
Form von Deutungsmustern adressiert, die im Jugendamt vorliegen. Zudem richtet sich in
Debatten um Vielfalt in der Sozialen Arbeit der Fokus hiufig auf die Adressat*innen konkreter
Angebote und Handlungsfelder, wie sich etwa in der interkulturellen Pddagogik zeigt. Die
Debatte um Vielfalt in Organisationen wird mit diesem spezifisch organisationspadagogischen
Zugriff an der Schnittstelle von Organisationskultur und organisationalem Lernen um ein
bislang vernachlissigtes Moment erweitert. Deshalb konzentriere ich mich auf die Organisation
und die Professionellen und zeichne anhand der Fallstudie nach, welche Deutungsmuster ihrem
Handeln zugrunde liegen und wie sich diese in der Organisation, aber auch dariiber hinaus
auswirken konnen. Zur Beantwortung dieser Frage sollen die vorliegenden Deutungsmuster
rekonstruiert werden und ich hinterfrage, ob, wie und warum Vielfalt in der Organisation
relevant ist. Dabei gilt es, Differenzprozesse sowie Macht- und Ungleichheitsverhéltnisse

kritisch zu reflektieren und organisationale Rationalitdten zu berticksichtigen.
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3. Untersuchungsgegenstand, Methodologie und methodische

Umsetzung

Die Ursprungsidee zum Forschungsgegenstand entstand im Rahmen meiner damaligen
Berufstitigkeit als Leiter bei einem freien Trager der sogenannten Behindertenhilfe. Hier lernte
ich padagogische Verwaltungstitigkeiten kennen. Es kam immer wieder die Frage auf, welche
Moglichkeiten die offentliche Verwaltung hat, um ein inklusives und diversititsgeprigtes
Umfeld zu schaffen, aber auch wie sie selbiges behindern konnte. Im weiteren Prozess iiberlegte
ich, inwieweit die Verwaltung selbst inklusiv und divers gestaltet sein miisste, um
entsprechende Strukturen herzustellen. Fragen, die mich bewegten, waren etwa: Inwieweit
kann der Staat eigene Gesetze und Werte umsetzen? Welche Mittel zur Umsetzung kann der
Staat nutzen? Welche Rolle spielt dabei die Verwaltung als Organ des (Wohlfahrts)Staats? Und
nicht zuletzt: Welche Rolle kommt individuellen und kollektiven Haltungen und Handlungen
im Kontext von Organisationen zu? Aus all diesen offenen Fragen entstand der Wunsch zur
empirischen Arbeit und letztlich die Idee zur Forschung im Rahmen einer Promotion.

Als Kooperationspartnerin fiir die Forschungsarbeit konnte ein deutsches Jugendamt
gewonnen werden. Das Jugendamt verbindet Verwaltungshandeln und padagogische Prozesse
miteinander, was es fiir eine erziehungs- und sozialwissenschaftliche Auseinandersetzung
besonders spannend macht. Dariiber hinaus betrachte ich das Jugendamt als eine Schnittstelle
zwischen Gesetzgebung, Politik, Wohlfahrtspflege und Bevolkerung.

Aus der Beschiftigung mit dem Forschungsstand wurde abgeleitet, dass das Ziel meiner
Forschungsarbeit in der Rekonstruktion der organisationalen (Be)Deutungen von Vielfalt im
untersuchten Jugendamt bestehen soll. Die ermittelten Deutungen und die daraus abgeleiteten
und dargestellten Praxen im Umgang mit Vielfalt bilden das Hauptinteresse dieser

Untersuchung.

3.1 Forschungsdesign und Methodologie: Grounded Theory

Da jede Forschungsfrage individuell ist, bendtigt sie ein ebenso individuell angepasstes
Forschungsdesign, nach dem sich auch die Wahl der Erhebungs- und Auswertungsmethoden
richtet — die sogenannte Gegenstandsangemessenheit (vgl. Flick et al., 2017, S. 319). Da
individuelle und organisationale Deutungsmuster im Zentrum des Interesses stehen, bot sich
ein qualitatives Design an, mit dem individuelle und kollektive Muster untersucht werden

konnen. Die Arbeit wurde dementsprechend als qualitative Fallstudie konzipiert. Sie war
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wihrend des gesamten Forschungsprozesses offen dafiir, weitere theoretische Konzepte iiber
die zu Beginn angelegten hinaus aufzunehmen. Sie begreift sich damit als Studie in der
Tradition der qualitativen (Sozial-)Forschung, in der sich die theoretische Strukturierung durch
die Untersuchung selbst herausstellt (vgl. Glaser & Strauss, 1967). Durchgefiihrt wurde die
Studie nach den Prinzipien der Grounded Theory, welche 1967 durch Glaser und Strauss
entwickelt und spéter durch Strauss und Corbin (vgl. Strauss, 1998; Strauss & Corbin, 1990,
1996) erweitert wurde. Im Verlauf der Arbeit wird die Abkiirzung GTM fiir ,,Grounded Theory
Methodology“  verwendet, die  Forschungsansatz, intendierte  Strategien  zur
Theorieentwicklung und verschiedene Methodenelemente gleichermallen fasst (vgl. Mey &
Mruck, 2011, S. 12). Die Besonderheit der Grounded Theory besteht in der Betrachtungsweise
von Forschung: Theorien werden anhand von Daten entwickelt und stehen nicht vor Beginn der
Forschungsaktivitdt als Ausgangspunkt fest (vgl. Strauss & Corbin, 1990). Es wird nicht
(primér) thesen- und theoriepriifend gearbeitet, sondern theoriegenerierend (vgl. Mey & Mruck,
2011, S. 15). Die Grundprinzipien der Offenheit, der Selbstreflexion der Forschenden (vgl.
Breuer et al., 2011, S. 427f) und des stindigen Vergleichs der Daten sowie das Wechselspiel
zwischen Datenerhebung und Datenauswertung priagen die Grounded Theory (vgl. Glaser &
Strauss, 1998). Die Grundprinzipien der GTM sind stets einzuhalten, um von einer
Forschungsstrategie im Sinne der GTM sprechen zu kdnnen (vgl. Miethe, 2012, S. 150). In der
vorliegenden Arbeit beziehe ich mich hauptsdchlich auf die Werke von Strauss und Corbin, die
vor allem in den 1990er Jahren an der Weiterentwicklung und Beschreibung der Grounded
Theory arbeiteten und einen eher forschungsmethodischen Ansatz, eine pragmatisch-
interventionistische Variante der Grounded Theory, prigten (vgl. Miethe, 2012, S. 150ff).

Die GTM bietet die Mdglichkeit, ,,iiber die soziale Wirklichkeit nachzudenken und diese zu
erforschen® (Strauss & Corbin, 1996, S. X). Um dies durchfiihren zu konnen, erfordert die GTM
bestimmte Sicht- und Herangehensweisen sowie konkrete Arbeitsschritte. Hierzu zéhlen unter
anderem die theoretische Sensibilitdt und das stindige Vergleichen im Wechselspiel zwischen
Datenerhebung und Auswertung (vgl. Przyborski & Wohlrab-Sahr, 2014, S. 200). Mit der
theoretischen Sensibilitdt ist das Bewusstsein des Forschers beziiglich der Bedeutung von
Daten gemeint (vgl. Strauss & Corbin, 1996, S. 25). Quellen dieser theoretischen Sensibilitdt
konnen z.B. Literatur, berufliche Erfahrung, personliche Erfahrung oder ein analytischer
Prozess sein (vgl. Strauss & Corbin, 1996, S. 25ff). Es geht um eine selbstreflexive Haltung der
forschenden Person wihrend des gesamten Forschungsprozesses. Hierbei gilt es eigene
Vorannahmen, zum Beispiel aufgrund von Theorie und/oder Fachwissen, zu reflektieren und

Hypothesen anhand des erhobenen Materials zu entwickeln und nicht anhand jener
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Vorannahmen. Die wohl charakteristischste Herangehensweise der GTM ist das stindige
Vergleichen im Sinne einer zirkuldren Abfolge der Arbeitsschritte (vgl. u.a. Striibing, 2018, S.
32ff; Truschkat et al.,, 2011, S. 366). Datenerhebung, Analyse, Auswertung finden
weitestgehend zeitgleich statt. Die Daten (wie etwa Transkripte von Interviews) unterliegen
einem stindigen Vergleich (vgl. Przyborski & Wohlrab-Sahr, 2014, S. 204ff). Daraus werden
Uberlegungen abgeleitet und weitere Arbeitsschritte eingeleitet mit dem Ziel der
Systematisierung des Arbeitsprozesses sowie der intersubjektiven Nachvollziehbarkeit der
Ergebnisse (vgl. Striibing, 2014, S. 15). Der Ablauf des stdndigen Vergleichens ist individuell
von jeder Untersuchung abhéngig und kann somit variieren. Dies stellt eine gewisse Flexibilitét
innerhalb der GTM dar. Glaser und Strauss beschrieben die stindigen Vergleiche als eine
Unterstiitzung fiir die Forschenden (vgl. Glaser & Strauss, 1967). Die Grounded Theory hat
sich mit ihren Prinzipien in den letzten Jahrzehnten zu einer der am weitesten verbreiteten
Verfahren in der qualitativen Forschung entwickelt und dementsprechend etabliert (vgl.
Striibing, 2014, S. 1).

In der vorliegenden Forschungsarbeit wurde zundchst damit begonnen, qualitatives
Datenmaterial durch Interviews zu erheben. Die Erhebung von quantitativen Daten, in Form
einer standardisierten Befragung, war zu Beginn der Fallstudie nicht geplant. Im Rahmen der
Interviewfiihrung entstand die Idee, ganz im Sinne der GTM, die Aussagen zu einzelnen
Diversitdtskategorien im Amt mit entsprechenden Daten abzugleichen. Eine entsprechende
Anfrage beim Jugendamt zeigte, dass die notwendigen Daten durch die Statistik-Abteilung
nicht erhoben werden, wodurch die Notwenigkeit bestand, dies eigenstindig vorzunehmen. Die
quantitative Befragung gibt folglich Auskunft {iber die Sozialstruktur des Amts. Die
qualitativen Interviews hingegen zielen auf die Wahrnehmung von Vielfalt und den
entsprechend dargestellten Umgang innerhalb der Organisation Jugendamt ab. Die beiden
vermeintlichen Gegensétze einer Untersuchung von Individuen und Variablen werden hier als
komplementir begriffen und miteinander vereint, um Erkenntnisse aus verschiedenen

Blickwinkeln erlangen zu konnen.

3.2 Kontext der Studie: Angaben zum untersuchten Jugendamt

Das Jugendamt befindet sich in einer mittelgroBen westdeutschen Stadt in einem
Ballungsgebiet. Daten zum Jugendamt und zur Kommune werden, wie auch die Namen der
Interviewten anonymisiert verwendet. Bei der Verfremdung der Namen wurde darauf geachtet,

mogliche Parameter wie Geschlecht, Herkunft und &hnliches nicht zu verfilschen, da diese
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moglicherweise in konkretem Zusammenhang mit ihren Schilderungen iiber Vielfalt in
Verbindung stehen.

Unter ,,Jugendamt“ ist im weiteren Verlauf die Verwaltung des Jugendamts mit ihren
Mitarbeitenden zu verstehen. Formell zdhlen zur Gesamtheit des Jugendamts noch der
Jugendhilfeausschuss und weitere Einrichtungen wie etwa Jugendzentren und
Kindertagesstitten, die der Verwaltung des Jugendamts unterstellt sind. Um den
Forschungsgegenstand und die Forschungsfrage addquat zu bearbeiten, ist es jedoch sinnvoll
und notwendig, sich auf die Verwaltung des Amts als eigene Organisation an einem Standort

zu beziehen, um hier organisationale Kulturen ermitteln und darstellen zu kdnnen.
Das betreffende Jugendamt gliedert sich organisational in:

eine Amtsleitung

a.
b. zwei Fachbereiche

e

acht Abteilungen mit jeweils dazugehdrigen Aufgabengebieten

e

Jugendzentren und Bildungseinrichtungen

e. den Jugendhilfeausschuss®

Relevant fiir die Forschung sind die Bereiche a bis ¢, in welchen die Untersuchungen
stattfanden. Der Einfachheit halber wird im Folgenden von ,,das Jugendamt* bzw. ,,das Amt*

gesprochen und nicht von der ,,Verwaltung des Amts*.

5 Dieser ist, wie ausfiihrlich in Kapitel 1.1.2 beschrieben, ein Gremium, das sich aus lokalen (politischen)
Akteur*innen zusammensetzt mit dem Ziel, politisch Einfluss auf die Jugendhilfe zu nehmen, um diese im Sinne

der Klient*innen weiterzuentwickeln (vgl. Beckmann, 2016, S. 34f).
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Abbildung 1: Organigramm des untersuchten Jugendamts
(Vom untersuchten Jugendamt mit freundlicher Genehmigung zur Verfiigung gestellt)
Das Amt st hierarchisch  gegliedert mit entsprechenden  Aufgaben und

Verantwortungsbereichen. Einen Gesamtpersonalrat des Jugendamts gibt es nicht. Dieser ist an
die gesamte Stadtverwaltung angegliedert, ebenso die Frauen- und Behindertenbeauftragten.
Im Jugendamt arbeiten, wie in Kapitel 1.1.2 beschrieben, ausschlieBlich Fachkréfte. Der
Verlauf der Datenerhebung und die Personenauswahl folgten bestimmten Uberlegungen,

welche nachfolgend erldutert werden.

3.3 Datenerhebung und Sampling

Da der Fokus der Untersuchung auf organisationskulturellen Deutungen und Darstellungen in
Bezug auf Vielfalt lag, bot es sich an, leitfadengestiitzte Expert*inneninterviews (vgl. Liebold
& Trinczek, 2009, S. 32ff) zu fithren. Im Verlauf des iterativ-zyklischen Prozess (vgl. Strauss
& Corbin, 1990, 1996) der Arbeit wurden zudem Daten mittels eines standardisierten

Fragebogens generiert.
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Die Mitarbeitenden des Amts verfiigen iiber ein spezielles, explizites Wissen (vgl. Glaser &
Laudel, 2004, S. 10) iiber die Organisation und wurden daher als Expert*innen angesehen.
Methodisch ergidnzt wurde die Erhebungsmethode mit Grundprinzipien des problemzentrierten
Interviews (vgl. Witzel, 1982, S. 66ff), was sich insbesondere aufgrund des zentralen Interesse
dieser Arbeit, der (individuellen und kollektiven) Deutungsmuster (vgl. Witzel, 1982, S. 67)
von Vielfalt, anbot. Das problemzentrierte Interview lehnt sich in seinen Grundpositionen an
die GTM (vgl. Witzel, 2000) an und ermdglicht mittels narrativer Aufforderungen, implizite
Wahrnehmungen fiir die Untersuchung zugénglich zu machen (Witzel, 2000).

Aufgrund des Fokus der Arbeit wurde ein Leitfaden verwendet, der in Bezug auf ergiebige
und unergiebige Themen steuernd wirkt (vgl. Flick, 2014, S. 216). Der Leitfaden selbst kann
als teilstrukturiert bzw. teilstandardisiert beschrieben werden (vgl. Keuneke, 2005, S. 259).
Dies dient der Orientierung des Forschers, dem Sicherstellen relevanter und
gegenstandsbezogener Konversation sowie einer gewissen Vergleichbarkeit mit anderen

Interviews.

Sampling

Das theoretische Sampling betrifft den Auswahlprozess innerhalb einer Forschungsarbeit (vgl.
Striibing, 2014, S. 29). Die GTM sieht diesen Prozess im stetigen Austausch mit der Analyse
der Daten sowie der weiteren Erhebung und Theoriebildung (vgl. Strauss & Corbin, 1996, S.
148ff). Im Sinne der Theoriegenerierung und theoretischen Séttigung geht es darum, dhnliche
(minimaler Vergleich) und maximal gegensitzliche (maximaler Vergleich) Falle zu finden (vgl.
S. Schréer & Schulze, 2010, S. 282) . Im Rahmen dieser Forschungsarbeit habe ich mich wurde
sich zunéchst an der Gliederung des Amts (siche oben) orientiert. Es entstand die Idee, Personen
aus beiden Fachbereichen und moglichst vielen Abteilungen zu interviewen. Ebenso sinnvoll
schien es, Personen mit und ohne Leitungsverantwortung sowie die unterschiedlichen
beruflichen Profile zu beriicksichtigen. Insgesamt wurden im Rahmen der Untersuchung bis
Dezember 2016 14 Interviews gefiihrt. AnschlieBend konnten minimale und maximale
Unterschiede in den Daten festgestellt werden und die theoretische Sattigung wurde als erreicht
betrachtet. Das genaue Sampling stellt sich wie folgt dar (in der Reihenfolge, wie die Interviews

gefiihrt wurden):
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Nr. Name Position Berufsprofil | Abteilung
1 Fr. Adam Sachbearbeitung a Wirtschaftl. Jugendhilfe /
Eingliederungshilfe
2 Hr. Meier Abteilungsleitung b Wirtschaftl. Jugendhilfe
3 Hr. Moller Abteilungsleitung u. stellvertr. a Stadtischer Sozialdienst
Amtsleitung
4 Fr. Sturm Abteilungsleitung a Kinder- und
Jugendforderung
5 Hr. Schneider Jugendamtsleitung a -
6 Fr. Sommer Abteilungsleitung u. stellvertr. a Familienzentrum
Amtsleitung
7 Fr. Lyer Fachbereichsleitung a Familienzentrum
Kindertagespflege
8 Hr. Frisch Fachdienstleitung u. b Wirtschaftl. Jugendhilfe /
Sachbearbeitung Eingliederungshilfe
9 Fr. Neubauer Sachbearbeitung a Amtsvormundschaft
10 Fr. Schlick Verwaltungskraft b Kinder- und
Jugendforderung
11 Fr. Ozgiir Teamleitung u. Sachbearbeitung a Stédtischer Sozialdienst
12 Fr. Wagner Verwaltungskraft b Stédtischer Sozialdienst
13 Fr. Schulte Stellvertr. Frauenbeauftragte a Frauenbiiro®
14 Fr. Kreher Sachbearbeitung b Interne Verwaltung

Tabelle 2: Ubersicht der interviewten Personen

(eigene Darstellung)

® Interviewperson 13, Frau Schulte, ist keine direkte Angestellte im Jugendamt, sondern im Rahmen ihrer Position
als stellvertretende Frauenbeauftragte fiir die gesamte Stadtverwaltung tétig. Rdumlich ist Sie im Gebéude des
Jugendamts anséssig. Die Einbeziehung dieser Person/Funktion erschien sinnvoll, da hier insbesondere

strukturelles Wissen in Bezug zum Umgang mit Vielfalt erhofft wurde.
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Konzeption des Leitfadens

Der Leitfaden der Interviews hat, wie erwihnt, eine Steuerungsfunktion innerhalb der
Gespriche, die gleichzeitig Raum fiir freie Erzéhlungen bieten und den Expert*innen die
Moglichkeit geben, individuelle Schwerpunkte zu setzen (vgl. Hopf, 1978). Ziel war es vor
allem, den Fokus auf den Untersuchungsgegenstand zu lenken. Gleichzeitig war es wichtig, den
Leitfaden moglichst offen zu gestalten, um nicht etwa bestimmte Antwortmdglichkeiten zu
suggerieren (vgl. Meuser & Nagel, 2002). Begonnen wurde jedes Interview mit der Klarung
von Formalien, wie Vorstellung meiner Person und des Dissertationsprojekts, Datenschutz und
Riickfragen der Person.

Gegliedert wurde der Fragebogen in vier Kategorien: ,,Erzihlstimulus®, ,,Check — wurde das
erwdhnt?, , Konkrete Nachfragen* und ,,Aufrechterhaltungsfragen. Insgesamt gab es vier
,Erzihlstimuli®, welche das Gesprich organisierten und gliederten:

1) Zum Einstieg interessiert mich Ihre Arbeit hier im Jugendamt (als Leitung,
Sachbearbeitung...). Welche Tétigkeiten kennzeichnen Thren Arbeitsalltag?

2) Mich interessiert das Thema Vielfalt im Jugendamt. Kénnen Sie mir bitte erzdhlen, mit
welcher Vielfalt Sie aus Ihrer Sicht im Jugendamt zu tun haben?

3) Wir haben nun viel iiber Vielfaltsdimensionen gesprochen. Nun wiirde mich von Thnen
personlich interessieren, welche Dimension fiir Sie eine Rolle spielt? Welche Erfahrungen
haben Sie gemacht?

4) Abschlieend mochte ich Thnen in diesem Interview die Moglichkeit bieten, alle Punkte

zu benennen, die Thnen zum Thema Vielfalt wichtig sind, die bisher aber nicht angesprochen
wurden.
In Erzédhlstimulus 2) wurde bewusst der Begriff ,,Vielfalt gewéhlt. Neben den theoretischen
ausgefiihrten Begriindungen entschied ich mich fiir Vielfalt, da dieser als alltagsnaher Begriff
grolen Raum zur Interpretation und Darstellung bietet. Damit sollte eine Offenheit fiir
unterschiedliche Antwortmoglichkeiten eingerdumt werden.

Reflektiert wurde der Leitfaden im Rahmen eines Peer-to-Peer-Kolloquiums. Dariiber
hinaus fand ein Pre-Test mit einer padagogischen Fachkraft, welche in einer Verwaltung tétig
ist, statt. Der Leitfaden wurde danach entsprechend angepasst und abschlieBend entworfen. Mit
Erzéhlstimulus 1) wurde primér das Interesse verfolgt, die meist ungewohnte Interviewsituation
vertraut zu machen und hiermit eine Basis fiir die weiteren Fragen zu schaffen. In der Analyse

zeigte sich zudem, dass Erzahlstimulus 1) fiir die Auswertung als nachrangig zu betrachten ist,

62



da erst ab Stimulus 2) Aussagen getroffen wurden, die in Zusammenhang mit dem

Forschungsinteresse stehen.

Transkription

Die Verschriftlichung der Interviews wird als notwendiger Schritt zur Interpretation betrachtet
(vgl. Flick, 2014, S. 379f). Eine Standardisierung von Transkriptionen hat sich bislang nicht
durchgesetzt, da dies nicht fiir jeden Untersuchungsgegenstand notwendig scheint. Es wird
empfohlen, die Transkription an die Fragestellung zu koppeln und nur so detailliert zu
transkribieren, wie es notig ist (vgl. Flick, 2014, S. 380). In der vorliegenden Arbeit wurde der
Fokus der Transkription daher nicht auf ein Hochstmal3 an Genauigkeit etwa bei sprachlichen
AuBerungen, Lachen, Riuspern oder Pausen gelegt, sondern diese nur im relevanten
Sinnzusammenhang fiir die Fragestellung vermerkt. GroBeren Stellenwert nahmen die
allgemeinen Kriterien nach Bruce (1992) ein, zu denen etwa Lesbarkeit, Lernbarkeit und
Interpretierbarkeit zdhlen (vgl. Flick, 2014, S. 380). Eine ebenso wichtige Rolle spielte die
Anonymisierung. Die genannten Personen und Orte wurden, soweit es moglich war und ohne
das Verstindnis etwa der Tétigkeit einer Person einzuschrinken, anonymisiert. Anstelle des
tatsdchlichen Ortes wurde beispielsweise (ORT 1) gesetzt. In einer digitalen Liste wurden alle
Orte fiir das jeweilige Interview gesammelt und mit den tatsdchlichen Angaben versehen. Alle

14 Interviews wurden transkribiert und in den Auswertungsprozess einbezogen.

Umfrage mit standardisiertem Fragebogen

Ergédnzend zu den qualitativen Daten wurde ein standardisierter Fragebogen eingesetzt, um die
Sozialstruktur der Mitarbeitenden des Amts ermitteln und in Kontrast zu den qualitativen Daten
setzen zu konnen. Der Fragebogen wurde vor Verteilung im Rahmen eines Doktorandenkollegs
im Peer-to-Peer-Verfahren reflektiert und iiberarbeitet.

Ziel des Fragebogens war es, verschiedene Kriterien abzufragen und somit statistisch
auswerten zu konnen. Diese Daten wurden mittels deskriptiver Statistik ausgewertet und
entsprechend dargestellt.” Der Fragebogen umfasste folgende Punkte, die in der hier
angegebenen Reihenfolge abgefragt wurden: 1) Alter, 2) Schulabschluss, 3)
Ausbildungsabschluss, 4) Familienstand, 5) Anzahl eigener Kinder, 6) Staatsangehorigkeit, 7)

7 ,,Die beschreibende (deskriptive) Statistik zielt darauf ab, die in einem Datensatz enthaltenen Informationen
moglichst {ibersichtlich darzustellen, so dass das ,,Wesentliche” schnell erkennbar wird. Diese Beschreibungen
konnen graphischer und/oder numerischer Art sein. Sie beschrinken sich in ihrer Geltung auf die Menge von

Féllen (Untersuchungseinheiten), fiir die Daten erhoben worden sind“ (Kromrey et al., 2016, S. 394, Herv. i. O.).
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Geburtsland, 8) Religionszugehorigkeit, 9) Geschlecht, 10) sexuelle Identitét, 11) Behinderung,
12) Tatigkeit im Amt und 13) Bildungshintergrund der Eltern

Es wurde bei den vorgegebenen Antwortmdglichkeiten stets darauf geachtet, eine moglichst
groBBe Vielfalt und somit Wahlmdoglichkeit zu signalisieren, um keine mogliche Personengruppe
(sprachlich) auszugrenzen. So wurde etwa bei Geschlecht ,,minnlich®, , weiblich®, ,trans®,
»inter und ,,andere: “ vorgeschlagen. Gerade bei einer Forschungsarbeit beziiglich
Diversitdt ist es notwendig, sprachlich sensibel und offen mit entsprechenden Kategorien
umzugehen. Mit dem Fragebogen sollten alle Angestellten des Jugendamts erreicht werden.
Dies entspricht etwa 120 Personen®. Um den Riicklauf der Fragebdgen zu erhohen und
mogliche Fragen der Teilnehmenden direkt kliren zu kdnnen wurde beschlossen, den
Fragebogen moglichst personlich zu verteilen. Vor der Verteilung, die an zwei
aufeinanderfolgenden Tagen stattfand, wurde eine E-Mail mit Erlduterungen zur Untersuchung
und zum Fragebogen versendet, sodass moglichst viele Personen bereits informiert waren. Die
Riickgabe konnte in einem Zeitraum von zwei Wochen stattfinden, sodass auch die Personen,
welche ich nicht personlich antraf, teilnehmen konnten. Von insgesamt rund 120 Personen des
Amts nahmen 81 Personen an der Umfrage teil. Ein Fragebogen wurde als ungiiltig gewertet,
sodass 80 Bogen in die Auswertung einbezogen wurden. Dies entspricht einer Riicklaufquote
von 66,7%. Da somit zwei Drittel aller Angestellten des Jugendamts an der Umfrage
teilgenommen haben, werden die Angaben fiir die Fallstudie als signifikant betrachtet.

Die Daten der statistischen Erhebung dienen im Sinne einer deskriptiven Sozialstatistik der
Erginzung der qualitativen Daten. Die Idee der Triangulation (vgl. Flick, 2014, S. 44) entstand
wihrend des Erhebungsprozesses, da festgestellt wurde, dass neben den qualitativen Aussagen
statistische Daten hilfreich bei der Einordnung der Schilderungen beziiglich Vielfalt und
Diversitdtskategorien sind. Im Forschungsprozess entstand wihrend den Interviews der
Eindruck, dass bestimmte Diversitédtskategorien wie Behinderung und bestimmte Merkmale,
wie das Kopftuch, als im Amt sehr prisent empfunden werden. Es entstand die Idee, dies
anhand einer Sozialstatistik zu {iberpriifen bzw. in Erfahrung zu bringen, inwieweit sich

Mitarbeitende selbst bestimmte Diversitdtskategorien zuschreiben. Flick (2014, S. 44) stellt die

8 Eine exakte Zahl der zum Zeitpunkt der Erhebung Angestellten im Jugendamt konnte nicht ermittelt werden, da
zum einen kein Zugang zu den statistischen Daten der Stadtverwaltung hergestellt werden konnte und zum
anderen, nach Aussage das Amtsleiters im Rahmen eines Begleitgespriachs zu Forschung, erwéahnt wurde, dass die
exakte Zahl nicht bekannt sei, da einige Mitarbeitenden etwa in Elternzeit sind und zudem eine gewisse Fluktuation
bestehe. Die Zahl 120 ergibt sich an den geschétzten Zahlen des Amtsleiters und der Kontextrecherche iiber die
Zahl der Abteilungen und der dort in der Regel Beschéftigten.
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Triangulation von Daten als ,komplementire Kompensation der Schwéichen und blinden
Flecken der jeweiligen Einzelmethode* dar, die als Methoden nebeneinander bestehen bleiben
und als gemeinsamen Schnittpunkt den Untersuchungsgegenstand haben. Eine Wertung der
Datensorten erfolgt nicht; vielmehr werden beide als ergéinzend betrachtet. Die statistischen
Daten konnen insbesondere organisationstrukturelle Kontexte beleuchten, wihrend die
qualitativen Daten explizite und implizite Deutungs- und Wahrnehmungsmuster fokussieren.
Daraus folgend ldsst sich eine Kontrastierung organisationsstruktureller und

organisationskultureller Gegebenheiten vornehmen.

3.4 Auswertungsprozess
Die GTM bietet neben Sichtweisen und Grundhaltungen, die qualitative Forschung allgemein
betreffen, auch konkrete Arbeits- und Vorgehensweisen (vgl. Strauss, 2004, S. 447ff). Diese
betreffen sowohl den Erhebungs- als auch den Auswertungsprozess (vgl. Strauss, 2004, S.
447ff). Zwei der zentralen Elemente sind das Verfassen sogenannter Memos und das Kodieren
des erhobenen Datenmaterials (vgl. Strauss, 1987; Strauss & Corbin, 1996). Diese
Arbeitsschritte wurden in der dargestellten Reihenfolge wihrend des Forschungsprozesses

angewendet.

Kodieren

Unter Kodieren wird ein Kernelement der Grounded Theory verstanden; es beschreibt den
eigentlichen Auswertungs- oder Textinterpretationsprozess. Die Analyse bezieht sich auf ,,das
Benennen und Kategorisieren der Phanomene mittels einer eingehenden Untersuchung der
Daten® (Strauss & Corbin, 1996, S. 44). Das bedeutet, dass wéihrend dieses Arbeitsschritts die
erhobenen Daten in einzelne Teile zerlegt und, mit dem Ziel der Theoriebildung, das zunéchst
sehr offene Vorgehen langsam systematisiert wird (vgl. Lamnek, 2008, S. 106). Es werden
insgesamt drei Kodierschritte mit unterschiedlichen Absichten beschrieben, die in meinem
konkreten Vorgehen eine grof3e Rolle spielten.

Das offene Kodieren dient der Benennung von Konzepten und der Herausarbeitung von

Kategorien (vgl. Strauss & Corbin, 1996, S. 43ff). Ziel ist es, gewohnte Denkweisen beim
Verstehen zu tiberschreiten, um neue Einsichten iiber interessante Phanomene gewinnen zu
konnen. Mit dem offenen Kodieren begann die Textinterpretation, welche ab dem ersten
Interview durchgefiihrt wurde. Es wurde mit Orientierungsfragen gearbeitet um die einzelnen
Textstellen offen bearbeiten zu kdnnen und gleichzeitig eine strukturierte Auseinandersetzung

zu gewihrleisten, wie weiter unten in einem Kodier-Beispiel zu zeigen ist. ,,Ziel dieses
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Analyseschrittes ist das Aufbrechen des Datenmaterials sowie das Entwickeln von Konzepten
aus Daten heraus® (S. Schréer & Schulze, 2010, S. 284, Herv. i. O.). Nachdem eine Zerlegung
der Daten in kleine Sinneinheiten vollzogen war, wurden in einem néchsten Schritt relevante
Phinomene zu gréferen Sinneinheiten, den sogenannten Kategorien, zusammengefasst (vgl.
Strauss & Corbin, 1996, S. 47ff). Auf Basis dieser erkannten Kategorien wurde dann die
Theorie erstellt.

Das axiale Kodieren ist eine Vorgehensweise, in der Achsenkategorien und ihre

Beziehungen herausgearbeitet werden. Einzelne Textstellen werden herausgegriffen und
»axial®“ interpretiert, das heiBit, dass mehrere Textstellen miteinander verglichen und
interpretiert werden (vgl. Strauss & Corbin, 1996, S. 74ff). Aufbauend auf dem Schritt des
offenen Codierens werden nun Relationen zwischen den einzelnen Kategorien hergestellt und
die Kategorien differenzierter betrachtet und verfeinert (vgl. S. Schréer & Schulze, 2010, S.
284). Durch die Zusammenfassung von einzelnen Kategorien wurde versucht, diese in groBBere
Sinneinheiten zu fassen. Mehrere Textstellen wurden anschlieBend miteinander verglichen und
interpretiert.

Das selektive Kodieren dient dem Finden von sogenannten Kern- bzw. Schliisselkategorien,

die in diesem letzten Analyse-Schritt, die Phinomene noch weiter als beim axialen Kodieren
zusammenfassen (vgl. Strauss & Corbin, 1996, S. 941f). Das Finden dieser Schliisselkategorien
bedeutet eine weitere Verallgemeinerung der jeweiligen Konzepte und Phdnomene, sie stellen
eine theoretische SchlieBung dar (vgl. Striibing, 2014, S. 16f). Die Schliisselkategorien werden
im Ergebnisteil dieser Arbeit prasentiert und interpretiert.

Memos

Ein zentraler Bestandteil hinsichtlich der Bildung einer Theorie ist das Schreiben von
theoretischen Memos (vgl. Strauss & Corbin, 1996, S. 169ff). Memos sind Texte, die sich im
Sinne der Theoriegenerierung mit Teilaspekten einer (potentiellen) Theorie befassen und die
Gedanken und Ideen der forschenden Person wiedergeben, der Ergebnissicherung dienen und
Entscheidungen in der Entwicklung der Theorie erleichtern (vgl. Striibing, 2014, S. 33). Memos
und Notizen kdnnen im Rahmen der Untersuchung als eine Art Forschungstagebuch verwendet
oder in einem solchen vermerkt werden (vgl. Friebertshduser, 2004). Bei der
Interviewauswertung nahmen die Memos insbesondere zu Beginn und im Rahmen der offenen
Kodierung eine wichtige Rolle ein. Erste Annahmen wurden hier notiert und festgehalten. Im
spiteren Verlauf der Analyse wurden die Gedanken und Annahmen der Memos iiberpriift,
konkretisiert, aber auch wieder verworfen, wenn sich in den Daten zeigte, dass diese nicht

verallgemeinerbar sind. Memos sind dabei keine starren, fixen Papiere, sondern verdndern sich
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im Forschungsprozess hinsichtlich ihrer Komplexitdt, ihrer Zusammenhénge, ihrer Genauigkeit

und ihrer Eindeutigkeit (vgl. Strauss & Corbin, 1996, S. 170). Sie stellen somit eine enge

Verbindung zwischen Daten und Theoriebildung dar und betonen den iterativ-zyklischen

Prozesscharakter (vgl. Dewey, 2008; Striibing, 2014, S. 74).

Um die einzelnen Analyseschritte, die vollzogene Auswertung sowie den Aufbau des

nachfolgenden empirischen Ergebniskapitel verstindlich zu machen, soll zundchst ein

konkretes Kodier-Beispiel® anhand zweier Textabschnitte (Zitate) gegeben werden:

Offenes Kodieren:

Textabschnitt Fragen und Antworten Offene Codes (Notiz)

»(-..) wir werden jetzt mit den | -Was passiert? - Migrationshintergrund
alltiglichen ~ Problemen  wie

Verstindigungsproblemen, also es | Alltagsprobleme —aufgrund  von | gprache

sind sehr viele im Moment mit | Verstindigung

Migrationshintergrund und  die - Alltagsprobleme

ohne einen Dolmetscher hier -Wann passiert es?

eigentlich gar nicht einen Antrag - Keine Leistung /

stellen konnen. Wir bemiihen uns
natiirlich, aber auch die aller
wenigsten konnen Englisch die im
Moment kommen. Also ich wiirde
im Moment wirklich sagen, die
Hauptproblematik ist einfach das
Gegeniiber zu verstehen” (I: 2,

Herr Meier, Z: 164ff).

Jetzt. Ungenaue  Zeitspanne.

Verweis auf Zeitspanne ohne diese

Probleme (also ein ,, Vorher®)
-Wie passiert es?
sich  nicht

Gegeniiber  kann

verstandlich machen

Gegentiber wird nicht verstanden

-Warum passiert es?

Mangelnde Deutschkenntnisse

Migrationshintergrund

Kein Dolmetscher

Mangelnde Englischkenntnisse

Unterstiitzung  durch  Amt

(Dolmetscher)

- Amtslogik (Antrag ausfiillen)

- Klient*innen

- Vielfalt als Problem

- Praxis von Vielfalt

° Die folgenden Darstellungen des Kodier-Beispiel und dem Kodier-Vorgehen orientieren sich am Vorgehen nach

Flandorfer (2020).
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. (...) da haben wir ganz bewusst
mit sehr vielen Fachkrdften mit
einem Migrationshintergrund, zum
Teil mit Fluchthintergrund, die
vielleicht mal vor fiinfzehn Jahren
gefliichtet sind, aber dann ihren
Weg gemacht haben, die auch
sagen, klar, ich will jetzt was
zuriickgeben. Die haben auch
sprachliche ~ Kompetenzen, sie
haben sozialisierte Kompetenzen

aufgrund ihrer Entwicklung (...)"

-Was passiert?

Alltagsressourcen aufgrund von

Sprachkompetenz

-Wann passiert es?

Jetzt  und im  Kontakt mit

Klient*innen

-Wie passiert es?

Gegeniiber kann sich verstdindlich

Migrationshintergrund

Sprache

Alltagsressource

Nutzen fiir Amt (Person
spricht Sprachen, hilft
Sprachproblemen ab)
Kolleg*innen

machen - Vielfalt als Ressource und

(I: 5, Herr Schneider, Z: 251)
Nutzen
-Warum passiert es?
- Strategie (Personen werden

Unterschiedliche bewusst cingestellt)

Sprachkompetenzen

- Praxis von Vielfalt
Migrationshintergrund

Sozialisierte Kompetenzen

Etwas zuriickgeben wollen

Tabelle 3: Beispiel zum Offenen Kodieren

(eigene Darstellung in Anlehnung an Flandorfer (2020))

Memobeispiel:

Im ersten Zitat wurde der Code ,,Amtslogik® vergeben. Als Notiz wurde ,,Antrag ausfiillen*
festgehalten. Hierzu wurde das Memo angefertigt: ,, Der Migrationshintergrund wurde als
Problematik fiir Alltagsprozesse betrachtet. Dabei wird einer organisationalen Logik gefolgt.
Diese besteht darin, dass die Personen die angeforderten Antrdge nicht selbst ausfiillen

¢

konnen.

Axiales Kodieren:

Anhand des Memos kann bereits abgeleitet werden, dass die Codes untereinander in Beziehung
stehen. Sie bilden folglich Kategorien. In meinem Forschungsprojekt steht dabei das Phdnomen
,Deutungen von Vielfalt® im Zentrum. Beim Axialen Kodieren werden die Kategorien und

Codes miteinander in Beziehung gesetzt und ihre Bedeutung hinterfragt.
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Textabschnitt 1

Vielfalt in Bezug auf Klient*innen

Vielfalt wird hier als Migrationshintergrund gedeutet.
Dieser fithrt zu Verstindigungsproblemen. Diese
werden zu alltdglichen Problemen. Zum einen kann
keine Kommunikation mit Jugendamtsmitarbeitenden
stattfinden und zum anderen kdnnen nétige Formulare

nicht ausgefiillt werden.

- Vielfalt als organisationales Problem

Eine Losung konnte sein, dass das Amt

Dolmetscher*innen organisiert oder Antrdge in

unterschiedlichen Sprachen zur Verfligung stellt.

Textabschnitt 2

Vielfalt in Bezug auf Kolleg*innen

Vielfalt wird als Migrationshintergrund und Flucht
gedeutet. Diese fiihren zu sozialisierten Kompetenzen,
welche im Amt genutzt werden konnen. Mit diesen
Kompetenzen kann Kontakt zu Klient*innen
aufgebaut werden, die sich selbst nicht verstdndigen

konnen.

- Vielfalt als organisationale Ressource

- Jugendamt sucht gezielt Personen mit

unterschiedlichen Sprachkompetenzen

Eine Konsequenz kann sein, dass der Kontakt zu

Klient*innen erleichtert wird
- Konsequenz wire, dass die organisationalen
Erwartungen (Kommunikation und Antrag

ausfiillen) erfiillt werden kdnnen

Tabelle 4. Beispiel zum axialen Kodieren

(eigene Darstellung)

Selektives Kodieren:

In beiden Beispielen wird Vielfalt einerseits als eine Ressource und andererseits als ein Problem
eingefiihrt. Dies wurde als Problemverstdindnis von Vielfalt und Ressourcenverstdndnis von
Vielfalt festgehalten. Bei dem jeweiligen Verstindnis ist eine zentrale Voraussetzung, liber
welche Personengruppe im Amt gesprochen wird. Das Problemverstindnis tritt primir in
Kombination mit Klient*innen auf, wihrend das Ressourcenverstandnis hauptséchlich in Bezug
auf Kolleg*innen vorkommt. Da die Zugehorigkeit zu diesen Personengruppen die Deutung

‘

von Vielfalt grundlegend leitet, wird ,, Klient*innen vs. Kolleg*innen* als Kernkategorie

verstanden.

Ergebnisdarstellung

Die Ergebnisdarstellung und Interpretation findet in den beiden Kapiteln 4 (Empirie zur
Deutung von Vielfalt) und 5 (Ergebnisdiskussion) statt. Die gebildeten Kernkategorien wurden
in eine Kapitellogik in Form von Ober- und Unterkapiteln iibersetzt. Innerhalb der Unterkapitel
werden zudem einzelne Punkte, die in Beziehung sowohl zum Unterkapitel als auch zum

Oberkapitel stehen, thematisiert. Diese werden kAursiv geschrieben und dienen als
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Unterteilungen der Unterkapitel. Damit sollen Verflechtungen und Beziehungen zueinander
verdeutlicht werden. Anhand einzelner Interviewausschnitte sollen die jeweiligen Ober- und
Unterkapitel sowie Unterteilungen nachvollziehbar gestaltet werden. Die verwendeten
Interviewausschnitte werden im Text kenntlich gemacht. Am Ende jedes Zitats erfolgt die
Angabe, aus welchem Interview der Ausschnitt stammt und welche Zeilen das Zitat umfasst,
z.B.: (I: 1, Frau Adam, Z: 1-5). Zum Zweck der besseren Lesbarkeit wurden alle Zitate an die

allgemeine Schreibweise angeglichen.

4. Empirie zur Deutung von Vielfalt

In diesem Kapitel wird auf Basis der empirischen Daten erldutert, wie und warum Vielfalt im
Jugendamt gedeutet wird. Zunichst werden in Kapitel 4.1 die genannten Diversititskategorien
erlautert und dargestellt, unter welchen Umsténden diese als relevant betrachtet und inwiefern
sie kontextualisiert werden. In Kapitel 4.2 gilt es, die geschilderten Praktiken in Bezug auf
Vielfalt ndher zu beleuchten. Es wird beschrieben, inwiefern die Deutungsmuster die
vorhandenen Praktiken préagen. Der empirische Teil der Arbeit wird mit Kapitel 4.3 zu den
organisationalen Rahmenbedingungen beschlossen. Hier werden strukturelle Rahmungen auf
thre Wirksamkeit hin tiberpriift und erlautert.

Einflihren mdchte ich mit Schilderungen des Jugendamtsleiters, der iiber eine Postkarte in
seinem Biiro spricht und daran seine Wahrnehmung von Vielfalt im Jugendamt schildert.
Anhand dieser Aussagen ldsst sich eine Ideologie in Bezug auf Vielfalt bzw.
organisationskulturelle Deutungen von Vielfalt rekonstruieren und ein Grundlegendes
Verstindnis fiir Vielfalt im Amt und die nachfolgenden Kapitel zeichnen. Amtsleiter Schneider
schildert seine Grundhaltung und seinen generellen Umgang mit Vielfalt anhand einer

Motivkarte, die er an der Pinnwand seines Biiros angebracht hat:

Also die Vielfalt, ich hab so diese schone Postkarte hier hingen: Wir sind nicht gestort, wir sind
verhaltensoriginell. Das driickt schon mal eine sehr grofse Vielfalt aus. Niamlich jeden der hier arbeitet aber
auch jeden der hier Klient, Besucher ist, gleich zu behandeln wie er ist. Erst mal so anzunehmen wie er ist, mit

allen seinen Eigenarten. (I: 5, Herr Schneider, Z: 113-117)

Die Karte bekommt durch die Darstellung eine symbolische Funktion in Bezug auf den
Umgang mit Vielfalt. Spannend erscheinen gleich zwei Punkte: einerseits der Inhalt, der auf
der Karte bearbeitet wird und andererseits der Ort, an dem sich diese befindet. Der
Jugendamtsleiter, der die Postkarte aufgehingt hat, bringt hier den Gegenstand Vielfalt mit dem
Begriff ,,gestort in Verbindung. Offenbar scheint eine grofle Vielfalt zunédchst als etwas
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Abnormes, etwas Besonderes darzustellen. Die Begrifflichkeit ,,gestort™ deutet auf eine
psychische bzw. Verhaltensstérung hin. (Stérungen im Krankheitssinne stellen einen
Gegenstand dar, der fiir betroffene Personen und/oder deren Umfeld mit erhdhten Belastungen,
individuellem Leiden und Problematiken einhergehen kann.) Auf der Karte selbst wird der
Begriff ,,gestort™ zwar abgelehnt und durch ,,verhaltensoriginell* ersetzt, dennoch bleibt die
negative Konnotation. Es ist daher anzunehmen, dass die ,,Verhaltensoriginalitit” als etwas
Positives, Ressource oder gar Organisationspriagendes aufgefasst wird. Die humoristische Art,
die solche Motivpostkarten hiufig aufweisen, kann deshalb als Moglichkeit gelesen werden,
ernste Themen, gewissermaflen das Unaussprechliche, das Implizite zu kommunizieren. Die
Karte dient somit einerseits als erinnerndes Accessoire und transportiert andererseits ernste
Themen auf humorvolle und griffige Art.

Als zweiter spannender Punkt erscheint der Ort, an dem sich die Karte befindet: das Biiro
des Jugendamtsleiter. Dies ldsst einige Lesarten in Bezug auf den organisationalen Kontext zu.
So kann etwa angenommen werden, dass die Postkarte gewissermallen ein Artefakt darstellt,
welches eine Haltung fordern kann und soll. Die Zuganglichkeit dazu ist jedoch eingeschrankt
und kann nur durch die Anwesenheit im Biiro des Amtsleiters hergestellt werden. Der
Amtsleiter thematisiert Vielfalt und stellt seine Auffassung in Form dieser Karte zwar dar,
jedoch nicht 6ffentlich zur Verfiigung. Es kdnnte ebenso angenommen werden, dass er diese
Haltung fiir sich in Anspruch nimmt und seine personlichen Handlungen daraus ableitet, sie
aber nicht als Anlass fiir organisationale Prozesse nimmt. Es bleibt etwa zu hinterfragen,
inwieweit die auf der Postkarte und vom Amtsleiter erlduterte Haltung in Verordnungen,
Dienstanweisungen, Leitbildern oder Ahnlichem reflektiert wird. Entsprechende Dokumente
konnten jedoch im Rahmen der Untersuchung auf verschiedenen Wegen (Online Recherche,
Anfragen beim Amt und anderen stidtischen Behorden) nicht ermittelt werden.

Der Amtsleiter wie auch dessen Stellvertreter schilderten im Planungsgespriach zur
Forschung, dass es durchaus Initiativen fiir ein Leitbild gegeben habe und hier auch Vielfalt
thematisiert worden sei, jedoch sei es niemals zu einem Abschluss gekommen. Es ist daher
davon auszugehen, dass noch keine Dokumente mit allgemeingiiltigem Charakter im
Jugendamt vorliegen. Die Postkarte von Herrn Schneider stellt somit ein exklusives Artefakt
dar, das zwar die Haltung der Leitung aufzeigt, gleichzeitig aber auf deren provisorischen
Charakter verweist. Dies erscheint gerade in Bezug auf den zweiten Teil des Zitats
bemerkenswert, in dem der Amtsleiter anhand des Spruchs der Karte Praktiken fiir Vielfalt im
Amt ableitet:
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Néamlich jeden der hier arbeitet aber auch jeden der hier Klient, Besucher ist, gleich zu behandeln wie er ist.

Erst mal so anzunehmen wie er ist, mit allen seinen Eigenarten. (I: 5, Herr Schneider, Z: 115-117)

Er benennt die verschiedenen Gruppen, Klient*innen, Angestellte und Besuchende und leitet
anschlielend ab, dass aufgrund der grofen Vielfalt eine gewisse Grundhaltung eingenommen
werden soll. Alle Personen sollen ,,gleich® behandelt werden. Es wird weiterhin ausgefiihrt,
dass diese Gleichbehandlung darin besteht, jeden so ,,anzunehmen wie er ist“. Es geht ihm also
nicht um gleiche Behandlung im Sinne eines ,,Gleichmachens* aller Personen, sondern um ihre
Gleichstellung als Person. Daraus soll ein individueller Umgang erfolgen, der jede einzelne
Person in den Vordergrund stellt. Im kollegialen Kontext konnte diese Aussage als Anweisung
oder gar Strategie gegen Diskriminierung verstanden werden, was jedoch durch den geringen
Grad der Institutionalisierung der Aussage in Frage gestellt werden kann.
Organisationskulturell konnte anhand der Postkarte reflektiert werden, inwieweit diese eine
Vorstellung dariiber, wie die Organisation sein soll, vermittelt. Es scheint zunéchst
wahrscheinlich, dass eine personliche Haltung des Amtsleiters zum Ausdruck kommt, die sich
in seinem Leitungsstil widerspiegeln soll. Es bleibt jedoch zunéchst unklar, inwieweit sich
anhand dessen eine in der Organisationskultur verankerte Haltung ableiten ldsst, die sich in
entsprechenden Konzepten und gelebter Praxis niederschlégt.

Die Postkarte und die damit vermittelte Sicht iiber Vielfalt lassen vermutet, dass Deutungen
von Vielfalt gleichermaBen positive wie negative Assoziationen zulassen. ,,Gestort™ und
,verhaltensoriginell sind hier zwei Pole, die Vielfalt charakterisieren. Der Ausdruck ,,gestort*
zeichnet Vielfalt als etwas, das mit Problemen einhergeht. Diesem ,,gestort™ wird jedoch kreativ
und alltagstauglich widersprochen. Gleichzeitig bleibt die Konnotation mdglicherweise
vorhanden. Das ,,verhaltensoriginell* riickt Vielfalt in einen eher positiven Blickwinkel. Dieses
originelle Verhalten konnte sich etwa in Kreativitdt oder Flexibilitit zeigen. Als Einstieg in die
weiteren Schilderungen bot sich das Beispiel der Postkarte insbesondere deshalb an, da anhand
dieser Widerspriiche bei der Deutung von Vielfalt sichtbar werden, individuelle Haltungen
Ausdruck finden und die Frage nach organisationskultureller Bedeutung relevant wird, die mit

Erwartungshaltungen fiir die Organisation Jugendamt einhergehen kann.

4.1 Deutungen von Vielfalt in Diversititskategorien und Differenzen
Vielfalt wird im Jugendamt primér in Diversitdtskategorien und Differenzen gedeutet, wie sich
héufig bereits in der ersten Aneignung der Interviewten zeigt. Auf die Frage: ,,Konnen Sie mir

bitte erzdhlen, mit welcher Vielfalt Sie aus Ihrer Sicht im Jugendamt zu tun haben?* antworten
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die Interviewten mit einem ersten spontanen Zugriff auf den Begriff Vielfalt. Mustergiiltig steht

hierfiir ein Zitat von Frau Schlick, Verwaltungskraft in der Kinder- und Jugendabteilung:

Oh je, (Pause) mit viel. Ich kann es aber eigentlich gar nicht richtig greifen, also irgendwie ist, ist Vielfalt,
oder es ist immer wieder Thema irgendwie, also gerade jetzt auch im Bezug auf Fliichtlinge, Integration solche
Geschichten halt die spielen bei uns immer im Hinterkopf auch noch eine, also nicht im Hinterkopf, sondern
eigentlich iiberhaupt eine Rolle. Wenn Veranstaltungen sind, dass sie dann auch eingeladen werden und solche
Sachen und auch wenn ein Angebot fiir Schulen iiber [PROJEKT 1] zum Beispiel oder dhnliche Geschichten.
Auf was beziehst du dich noch oder in welcher Form meinst du es noch? (I: 10, Frau Schlick, Z: 93-99)

Das Zitat beginnt mit einem Zogern, Stocken und einer Pause der Interviewten. Das ,,0Oh je®,
welches zu Beginn des Zitats erfolgt, kann als eine kurze Unsicherheit gelesen werden;
anschlieBend folgt eine kurze Sprechpause, welche diese noch verdeutlicht. Darauf aufbauend
verbalisiert die Interviewte Vielfalt als ,,nicht greifbar“. Gleichzeitig wird Vielfalt als ein
konstantes, aber unkonkretes Thema innerhalb des Jugendamts eingeordnet. Die AuBerung,
dass ,,es immer wieder Thema irgendwie* und ,,immer im Hinterkopf™ sei, signalisiert zwei
Ebenen, auf denen Vielfalt von Bedeutung ist: Einerseits konnte es innerhalb des Jugendamts
als relevanter Gegenstand verstanden werden und hierdurch fiir die Mitarbeitenden von
Bedeutung sein. Andererseits wird auf die Kontinuitdt des Themas Vielfalt sowie eine
gesellschaftliche Bedeutung hingewiesen. Hierfiir spricht auch, dass sie ,,Fliichtlinge* und
HIntegration als konkrete Themen einfiihrt. Diese werden mit dem Zusatz ,,gerade jetzt* als
aktuelle und relevante Bezugspunkte herausgestellt. Die Darstellungen verbleiben jedoch in der
Aufzahlungsform und werden zu diesem Zeitpunkt des Interviews nicht tiefergehend erldutert.
So bleibt die Interviewte am Ende dieses Zitats noch unsicher und wendet sich mit einer
Riickfrage an den Interviewer, um hier in Erfahrung zu bringen, welche Gegenstdnde zu der
Thematik Vielfalt zdhlen. Auffillig ist im Zitat darliber hinaus, dass ihre Beispiele
,Flichtlinge® und ,,Integration” sich auf die Klient*innen des Amts beziehen. Da sie als
Mitarbeiterin in der Kinder- und Jugendférderung in der Situation ist, Veranstaltungen fiir
Kinder- und Jugendliche zu organisieren, ldsst sich annehmen, dass die Klient*innen des Amts,
speziell die Zielgruppe ihrer Abteilung, einen mafigeblichen Bezugspunkt fiir ihre Deutung von
Vielfalt darstellen.

Umgekehrt verhilt es sich bei Mitarbeitenden des Jugendamts, welche keinen bzw. geringen
Kontakt zu Klient*innen haben. Diese schildern Vielfalt zundchst auch in Form von
Aufzdhlungen, beziehen sich jedoch auf ihre Kolleg*innen, wie im Interview mit Frau Lyer,

padagogische Mitarbeiterin des Familienzentrums, deutlich wird. Frau Lyer ist in dieser
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Abteilung primér fiir interne Fortbildungen der Fachkréfte zustéindig, wie sich auch in der ersten

Beschreibung von Vielfalt zeigt:

Alter haben wir auf jeden Fall. Religionen, wir haben immer wieder wechselnd Jahrespraktikanten,
Anerkennungspraktikanten, unterschiedliche Nationalititen und in der Zeit wo ich hier war gab es wirklich
mit russischem Hintergrund, polnischem Hintergrund, auch momentan haben wir eine aus Afghanistan. Im
Kollegium selbst, das ist wie gesagt so ein ganz lang bestehendes Team, mit Nationalitditen. Eine Frau aus
Polen, aber ansonsten ist alles deutsch, ja. Da gibt’s keine Hintergriinde. Ansonsten gibt’s hier noch mit
Sexualitdt, viele Schwulen und Lesben im Haus (lacht), das ist wirklich, haben wir auch im Team, ja. (I: 7,

Frau Lyer, Z: 375-381)

Sie flihrt im Zitat die Diversitdtskategorien ,,Alter”, ,Religion®, ,beruflichen Status®,
,Nationalitdt”, ,,Geschlecht* und ,,sexuelle Orientierung® auf. Diese werden zunéchst lediglich
benannt und kaum weitergehend beschrieben. Die Aufzidhlung verschiedener Kategorien stellt
eine erste inhaltliche Eingrenzung von Vielfalt dar und setzt somit die zu Vielfalt gehorigen
Themen fest. Samtliche Beispiele, die sie benennt, beziehen sich auf ihre Kolleg*innen, wie sie
an mehreren Stellen des Zitats erwédhnt. Kontakt zu Klient*innen hat Frau Lyer in ihrem
Arbeitsalltag nur selten, was ein Grund sein konnte, weshalb sie Vielfalt in Bezug auf ihre
Kolleg*innen darstellt.

Als Vielfalt werden folglich primdr Dinge wahrgenommen, die eine unmittelbare
organisationale Relevanz sowohl fiir Frau Lyer als auch Frau Schlick haben. An den Zitaten
von beiden ldsst sich erkennen, dass die Positionen und Arbeitsaufgaben der Interviewten
wichtig sind fiir die Deutungsmuster. Dass es dariiber hinaus Mischformen gibt — also
Deutungen, die sich auf Kolleg*innen und Klient*innen gleichermaflen beziehen —, zeigt

folgendes Zitat von Frau Adam, Péddagogin in der Eingliederungshilfe:

Ja, also von der von der Bevilkerung oder den Eltern, die sich an uns wenden, mit Problemen mit ihren
Kindern, die Unterstiitzung haben wollen ist es vollkommen bunt gemischt, von, ja, auch vom Intellekt her.
Intellektuelle Leute, die grofle Anspriiche haben, bis hin auch zu behinderten Eltern, die Unterstiitzung fiir ihre
behinderten Kinder beantragen. Natiirlich auch viele ausldndische Mitbiirger, die zu uns kommen, die dann
leider Gottes oft nicht so gut Deutsch konnen, was dann natiirlich hier auch ein Problem ist. Also selbst mein
Englisch ist nicht so gut, dass ich mich damit behelfen kéonnte, aber viele konnen kénnen ja dann auch kein
Englisch. Da ist die Kommunikation manchmal ein bisschen schwierig, aber in der Regel kriegen wir das auch
irgendwie irgendwie hin. Oder die bringen jemanden mit, der besser Deutsch kann und der halt mit iibersetzt.
Ja, da ist halt alles vertreten, was man so in der normalen Gesellschaft auch vorfindet. Hier im Amt jetzt so,
gut, von unserer kleinen Abteilung hier oder dieser Unterabteilung [NAME UNTERABTEILUNG] haben wir
ja zwei zwei blinde Mitarbeiter hier, das sind beides Verwaltungskrifte und meine Kollegin und ich als

Sozialpddagogin. (I: 1, Frau Adam, Z: 69-81)
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Frau Adam bezieht sich sowohl auf Klient*innen als auch auf Kolleg*innen bei ihrer
Erlduterung von Vielfalt. Dies hdngt primir damit zusammen, dass sie beiden Gruppen in ihrem
Tétigkeitsfeld gleichermalen begegnet. Das Beispiel der Kolleg*innen bezieht sich auf direkte
Teamkolleg*innen.

Deutlich wird in allen drei Zitaten, dass vorwiegend Beispiele aus dem direkten und
unmittelbaren Arbeitsalltag verwendet werden. Dieser wird somit zu einem relevanten
Deutungshintergrund von Vielfalt. Die Beispiele und Phdnomene, die die Interviewten unter
Vielfalt fassen, bleiben ebenso zunidchst meist auf der Ebene der Aufzihlung, und sie haben
stets konkrete Bedeutung und Bezug zu ihrem Handlungsfeld. Die Sprachprobleme, welche
seitens der Klient*innen mit Migrationshintergrund bestehen wiirden, fithren laut Frau Adam
zu Problemen im alltdglichen Umgang. Ein groBer ,,Intellekt” — es ldsst sich annehmen, dass
darunter Bildungsniveau zu verstehen ist — fiihrt zu einer hohen Anspruchshaltung, mit der Frau
Adam als Mitarbeiterin des Jugendamts konfrontiert sei. Wenngleich die von ihr gewihlten
Diversitdtskategorien primér in Form der Aufzahlung vorkommen, so ldsst sich doch erkennen,
dass sie diesen eine hohe Relevanz fiir sich, ihren Arbeitsprozess und die Organisation
zuordnet.

Frau Adam schildert in diesem Zitat des Weiteren, dass ,,alles vertreten [ist], was man so in
der normalen Gesellschaft auch vorfindet”. Die Form der Aufzdhlung als Weg zur
Beschreibung von Vielfalt wird damit gewissermallen ,absolut* vollendet. Mit dem Ausdruck,
dass ,,alles” Vielfalt sein kann, deutet sie an, dass Vielfalt flexible Bezugsrahmen hat. Sie geht
darauf ein, dass dieses ,,alles” Teil der ,,normalen Gesellschaft ist. Wenngleich die Frage
entstehen konnte, was das Gegenteil einer ,normalen Gesellschaft ist, so wird dennoch
sichtbar, dass Vielfalt als reguldrer Bestandteil gesellschaftlicher Verhiltnisse betrachtet wird.

Herr Moller, Leiter des stddtischen Sozialdienstes, stellt Vielfalt ebenso als eine

grundlegende Voraussetzung fiir die Arbeit im Jugendamt dar:

Ich wiirde von jedem auch im Sozialdienst erwarten, dass er mit Vielfalt leben muss, weil es eben Vielfalt gibt.
Und wenn da einer sagt, also Vielfalt ist nicht so mein Ding und wenn jetzt eine Frau verhiillt ist, dann weifs
ich nicht, wie ich mit der umgehen soll. Das wissen 90 Prozent aller Leute nicht, die damit konfrontiert werden
nicht, aber wenn ich damit konfrontiert werde muss ich mich damit eben befassen. (1: 3, Herr Moller, Z: 186-

190)

Auffallend ist, dass Vielfalt hier einerseits als Grundbedingung, andererseits aber auch als eine
Art Verpflichtung dargestellt wird. Es besteht die Anforderung, sich mit Vielfalt
auseinanderzusetzen. Gleichzeitig wird als selbstverstiandlich dargestellt, dass es Personen gibt,

die genau dies nicht wollen, aber trotzdem miissen. Die Griinde, weshalb Vielfalt ,,nicht so
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mein Ding* sein konnte, werden nicht genannt. Lediglich ein mogliches Unwissen, wie mit
bestimmten Personen umgegangen werden soll, wird erldutert. Unabhéngig davon, ob Vielfalt
nun positiv oder negativ bewertet wird, wird die Notwendigkeit des Umgangs mit ihr deutlich,
da die jeweiligen Diversitétskategorien (hier: Religion/Kopftuch) fiir die entsprechende Person
relevant seien und deren Handlungen prigen (konnen). Somit stellen sie nach Ansicht von
Herrn Moller ein wichtiges Bezugswissen fiir den Kontakt mit dieser Person da und werden,
als Handlungsgrundlage und Beurteilungswissen, relevant flir das Jugendamt. Die
vermeintliche Mehrheit (,,90 Prozent aller Leute*) wisse laut Herrn Méller nicht, wie mit einer
gewissen Minderheit umzugehen ist. Unterstellt wird hierbei ein Gruppen-Schema ,Ihr® vs.
,Wir‘: Mit der ,Wir-Gruppe* scheint der Umgang natiirlich und klar, wihrend dieser mit der
,Jhr-Gruppierung® unklar ist, sogar nahezu exotisiert und stereotyp dargestellt wird. Vielfalt
wird hier in Bezug zur Minderheit gebracht bzw. die Minderheit wird als Beispiel von Vielfalt
genannt. Dieses grundlegende Deutungsschema bleibt in allen Interviews bestehen und zieht
sich durch die gesamte Untersuchung. Dieses Verstindnis von Vielfalt (in Bezug auf eine
konkrete Minderheit) kann als Praxiswissen angesehen werden, um mit dieser Personengruppe
angemessen umgehen zu kdnnen.

Dariiber hinaus finden sich noch weitere Erlauterungen, weshalb das Auseinandersetzen mit
Vielfalt relevant sei, wie sich anhand des folgenden Zitats von Herrn Schneider, Leiter des

Jugendamts, veranschaulichen ldsst:

Interaktion ist vielfiltig, ich kann das nicht auf den Bereich Kind, Jugend, Familie begrenzen, da gehdren
genauso die Blicke auf Senioren, da gehdren die Blicke auf andere Beviolkerungsgruppen, auf Menschen mit
Fluchthintergrund, auf Menschen mit Migrationshintergrund. Das sind ganz viele Facetten die miissen
einflieflen, damit ich auch letztendlich zu einem fachlichen Standing komme, dass ich gegeniiber Politik
vertreten mochte. Wenn ich da kein eigenes Standing hab, sondern nur von dem leb was mir mein Gesetzgeber

gibt oder die Politik, das wdre mir personlich zu wenig. (I: 5, Herr Schneider, Z: 59-66)

Das fachliche ,,Standing* bezieht sich hier auf die Entwicklung von Positionen, wie mit den
entsprechenden Personengruppen gearbeitet werden kann und seiner Meinung nach sollte.
Weiterhin geht es auch um das Entwickeln eines ,,fachlichen Standings®, welches nach au3en
gegeniiber der Gesellschaft und Politik vertreten wird. Fiir das Jugendamt scheint es, laut Herrn
Schneider, aus professionstheoretischen und politischen Griinden geboten, sich mit Vielfalt
auseinanderzusetzen und daraus eine eigene Haltung zu entwickeln.

Die Aufzdhlung der unterschiedlichen Personengruppen (Jugend, Familie, Menschen mit
Fluchthintergrund etc.) stellt einerseits eine Zuordnung zu Vielfalt dar, andererseits aber auch

zu den Arbeitsbereichen, in die das Jugendamt gegliedert ist und die wiederum verschiedene
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Politikfelder adressieren. Fiir die Deutung von Vielfalt zeigt dies, dass die genannten
Diversitdtskategorien nicht nur im Jugendamt, sondern auch in gesellschaftlichen Feldern
aullerhalb der Organisation Relevanz haben und dort geprigt werden. Das nétige ,,fachliche
Standing®, das Herr Schneider anspricht, verweist darauf, dass er (bzw. die Angestellten im
Jugendamt) Wissen iiber Vielfalt und die jeweiligen Personengruppen bendtigt, um sich im
politischen Bereich positionieren zu konnen. Daraus kdnnen und sollen Standpunkte entwickelt
werden, die nach aullen vertreten werden konnen. Ebenso wire es denkbar, dass anhand des
Wissens iiber Vielfalt und einer fachlichen Position dazu Gestaltungsspielrdume inner- und
aullerhalb des Jugendamts erdffnet werden sollen. Das Jugendamt als staatliche Behorde konnte
auf diese Weise gesellschaftliche und politische Debatten mitgestalten.

Eine Anndherung an Vielfalt, welche ebenso im Kontext von Fachlichkeit betrachtet werden

kann, nimmt Frau Sturm, Abteilungsleitung der Jugendférderung, vor:

Na ich mein, Vielfalt hat ja ganz viel zu tun mit Heterogenitdt, ja. Das heif3t ich hab verschiedene Formen, ich
hab die nicht-personelle Heterogenitdt insofern als dass ich ganz verschiedene Aufgabenfelder habe, das ist
eine groffe Vielfalt. Aber die einzelnen spezifischen Aufgaben sind dann sehr sehr unterschiedlich, sehr
heterogen und dann natiirlich nochmal die ganze Heterogenitdt der Mitarbeitenden. (1: 4, Frau Sturm, Z: 84-

89)

Anhand des Synonyms Heterogenitit wird Vielfalt von Frau Sturm kontextualisiert und zum
einen als nicht-personell charakterisiert, worunter Aufgaben und Aufgabenfelder gefasst
werden. Zum anderen handelt es sich um Vielfalt von Mitarbeitenden, also Kolleg*innen. Da
Frau Sturm in einer Leitungsposition agiert, ist es denkbar, dass ihr primires Handlungsfeld
sowohl Kolleg*innen als auch unterschiedliche Aufgaben sind. Vielfalt wird von ihr also auch
anhand von fiir ihre Titigkeit spezifischen und konkreten Gegenstinden beschrieben.
Heterogenitét als Synonym fiir Vielfalt konnte zudem auf den Studien- und Berufshintergrund
als pidagogische Fachkraft verweisen. Gleichzeitig bleibt es bei dieser synonymen
Beschreibung, ohne dass Details genannt werden. Konkretisiert wird Heterogenitit nur vage
anhand bestimmter Gegenstinde.

Zusammenfassend ldsst sich feststellen, dass die erste Anndherung an Vielfalt
unterschiedlichen Mustern — etwa dem Bezug zu direkten Kolleg*innen oder Klient*innen oder
der Aufzdhlung von Diversititskategorien — unterliegt. Oft fdllt zundchst eine gewisse
Unsicherheit bei der ersten Deutung des Begriffs auf. Die Unsicherheit wird anschlieBend durch
die Aufzéhlung von Beispielen und Synonymen zu Vielfalt ausgerdumt. Die Aneignung und
Beschreibung von Vielfalt findet also vor dem Hintergrund konkreter sowie aktueller und

situationsbezogener Kontexte statt. Die Aufgaben, die direkte Abteilung und der alltégliche
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Arbeitsrahmen spielen dabei eine besondere Rolle, was sich daran zeigt, dass primir
Kolleg*innen oder Klient*innen als Bezug genannt wurden — je nachdem, was aufgrund der
alltdglichen Arbeitssituation dominiert. Ebenso wird Vielfalt in Form von Diversititskategorien
gefasst und dabei auch zu einem Sammelbegriff. Jedoch zeigte sich bereits, dass Vielfalt
lediglich in Bezug auf Minderheiten angewendet wird. Mehrheiten werden nicht mit dem
Begriff Vielfalt in Verbindung gebracht.

Insgesamt lassen sich acht Diversititskategorien rekonstruieren. Diesen kommt im
betreffenden Jugendamt unterschiedliche Bedeutung zu. Einige der Kategorien werden in
Bezug auf Klient*innen und Mitarbeitende gleichermaBlen thematisiert, wahrend andere nur auf
eine der beiden Gruppen zutreffen. Insbesondere Kategorien, die intern und extern adressieren,
wird eine hohe Relevanz zugeschrieben; sie werden entsprechend hédufig und ausfiihrlich von

den Interviewten thematisiert.

1. Natio-ethno-kulturelle Zugehorigkeit: Am relevantesten und in allen Interviews
thematisiert wurde die natio-ethno-kulturelle Zugehorigkeit. Diese bezieht sich auf
Klient*innen und Mitarbeitende im Amt, also intern und extern, gleichermallen. Jedoch

werden intern und extern unterschiedliche, teils kontrare Deutungen vorgenommen.

2. Behinderung: Wird ebenfalls als intern und extern relevant geschildert. Es arbeiten
Menschen mit Behinderung im Jugendamt und zudem liegt mit der Eingliederungshilfe
— als Bereich, der speziell Behinderung als Thematik bearbeitet — eine entsprechende

Fachabteilung vor.

3. Erziehungs- und Lebensstil: Dieses Merkmal betrifft zwar sowohl Mitarbeitende als
auch Klient*innen; jedoch ist erkennbar, dass Konsequenzen aus dem Erziehungsstil

abgeleitet werden, der ausschlieBlich in Bezug auf Klient*innen thematisiert wird.

4. Bildungsniveau: Wird in Bezug auf Klient*innen erldutert und daran aufgezeigt, welche
Auswirkungen ein hohes oder geringes Bildungsniveau fiir die Mitarbeitenden im Amt
hat. In Bezug auf Kolleg*innen wird Bildungsniveau nicht explizit geschildert; hier
liegen lediglich statistische Daten vor, die hauptséchlich mit dem beruflichen

Hintergrund zusammenhéngen.
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5. Beruflicher Hintergrund: Hiangt teilweise mit dem Bildungsniveau zusammen, bezieht
sich jedoch ausschlieBlich auf Mitarbeitende im Amt. Hier werden vor allem die beiden
dominierenden Berufsgruppen, pddagogische Fachkrifte und Verwaltungsfachkrifte,

als relevant und als Triger bestimmter Rationalititen geschildert.

6. Alter: Wird in Bezug auf die Mitarbeitenden geschildert und in Kontext zur beruflichen

Professionalitdt bzw. zum fachlichen Koénnen wie auch der Position im Amt gesetzt.

7. Geschlecht und sexuelle Orientierung: Werden in Bezug auf die Mitarbeitenden
thematisiert und hier insbesondere in Bezug auf die Position im Amt und auf

Diskriminierung hin reflektiert.

8. Kleidungsstil und Aussehen: Wird zwar am wenigsten von den Interviewten
thematisiert, jedoch als strukturell bedeutsame Kategorie eingefithrt. Wenngleich
primér fiir Mitarbeitende relevant, nimmt Aussehen auch in den Schilderungen in Bezug

auf Klient*innen eine gewisse Rolle ein.

Nachfolgend werden die einzelnen in den Interviews genannten Diversitdtskategorien und
Deutungsmuster ndher betrachtet und im Hinblick auf ihre Relevanz fiir die Interviewten und

die Organisation Jugendamt analysiert.

4.1.1 Natio-ethno-kulturelle Zugehorigkeit
Migration, Nationalitdt, Kultur und Religion werden in den Darstellungen der Interviewten
miteinander verbunden und vermischt und lassen sich als natio-ethno-kulturelle
Zugehorigkeit!'? beschreiben. Diese Diversititskategorie stellt einen der groften Bezugsrahmen
dar, anhand dessen Vielfalt beschrieben wird. Daran zeigt sich auch die Vermischung
unterschiedlicher Diversititskategorien, womit héufig Stereotype, Verallgemeinerungen und
Vorurteile einhergehen. Die Interviewten selbst stellen natio-ethno-kulturelle Zugehorigkeit als
einen Themenkomplex dar, der als handlungsleitend und verhaltenserkldrend betrachtet wird.

Es wird daraus abgeleitet, warum sich Personen, die zu diesem Diversitétskategorien-Komplex

10 Der Begriff natio-ethno-kulturelle (Mehrfach-)Zugehérigkeit geht auf empirische Befunde von Paul Mecheril
(2003) zuriick und bietet fiir die vorliegende Arbeit Anschlussfahigkeit, da sich die Benennung und Vermischung

der Kategorien im Muster der von Mecheril beschriebenen Weise zeigen.
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gezdhlt werden, in der Weise verhalten, wie sie sich verhalten. Andere Erklarungsansitze
werden nahezu vollstidndig ausgeblendet.

Die Wechselbeziehung und Uberschneidung von Nationalitiit, Migration, Religion und
Kultur als natio-ethno-kulturelle Zugehorigkeit zeigt sich beispielhaft in einer umfangreichen
Aussage von Herrn Frisch, der als Abteilungsleiter der Eingliederungshilfe tatig ist. Er
beschreibt, wie sich die Zugehdrigkeit, seiner Wahrnehmung nach, auf Verhaltensweisen der

Klient*innen auswirkt und Einfluss auf den Kontakt mit dem Jugendamt hat:

Also ich beobachte das, also das ist jetzt wirklich meine personliche Beobachtung, die Unterschiede einer
kurdischen Familie und einer tiirkischen Familie, beispielsweise. Aufgrund dieser und auch unterschiedlichen
Familienstrukturen offenbar, ich merke den Unterschied zwischen einer bosnischen Familie und merke aber
auch ein Unterschied zur einer, ja siiditalienischen Familie. Der Unterschied ist nicht immer so leicht fest zu
machen. Festmachen kann man es hdufig an diesen, wie sagt man dazu, ja eben an den Familienstrukturen.
An der Familie, oder an den hierarchischen Strukturen, in der Familie. Das macht natiirlich den Unterschied
aus in der Bearbeitung und auch in der Beratung. Wer ist hier in Anfiihrungszeichen das deklarierte
Familienoberhaupt? Wer hat hier was zu entscheiden? Und wie lduft das grundsdtzlich eben das Familienleben
zuhause ab? Das ist ja fiir uns durchaus ein wichtiger Aspekt bei der Installierung von einer Hilfe, wenn sie
denn Zuhause stattfindet, zu schauen, ob sie denn auch in diese Strukturen passt. Beispielsweise, also,
Unterschied eben besteht, hab ich jetzt ein paar Mal gehabt, aber da habe ich mir sagen lassen auch und auch
festgestellt, dass bei den also bei den Kurden, kurdischen Familien zwar natiirlich einer, der Papa (amiisiert:
bosartig gesagt der Macho ist) also eben der das Oberhaupt ist. Trotz allem aber anders damit umgegangen
wird, als jetzt bei einer muslimischen, tiirkischen Familien, mitteltiirkisch oder wie auch immer irgendwo. Die
Frauen die mir hier begegnen aus diesem Bereich sind selbstbewusster und entscheiden durchaus auch selbst
und (amiisiert: hab schon oft erlebt) wie sie dann ihrem Mann iiber den Mund gefahren sind. Was ansonsten
Jja fast unmoglich ist. Auf der anderen Seite habe ich dann welche gesehen eben die, ja wo die wo die Mdnner
praktisch die der Frau mit Handzeichen und mit Worten die das Wort abgeschnitten haben, weil sie jetzt der
Meinung sind sie sie miissen halt den Familienvater oder das Oberhaupt markieren. So ist natiirlich ein riesen
Unterschied zu einer Familie aus Spanien wo der Papa zwar auch dann, aber die Mdnner immer noch auch
noch die Anfiihrungszeichen (amiisiert: Oberhaupt) sind, aber wird ganz anders mit umgegangen wird und da
miissen wir mit leben hier. Das heifit auch in der Gesprdchsfiihrung ist es wichtig zu wissen, wen habe ich
tiberhaupt vor mir? Mit wem darf ich mich unterhalten, mit wem kann ich mich unterhalten? Wem muss ich
dabei ansprechen, ins Gesicht gucken? Und wen darf ich auch mal in Anfiihrungszeichen iiber den Mund
fahren? Das ist nicht immer einfach. Das ist die Vielfalt sowohl religios, als auch ethnischen Zugehorigkeiten.
Ich sag die einen sind einfach weltlicher, sag ich mal offener, die anderen patriarchisch, wie auch immer, also

es, diese unterschiedliche Strukturen haben wir tdglich ja. (1: 8, Herr Frisch, Z: 437-468)

Das Zitat zeigt auf, wie die Vermischung von Nationalitit und Kultur ablduft und zusammen
als natio-ethno-kulturelle Zugehdrigkeit gedeutet wird. Herr Frisch stellt es als eine personliche
Kompetenz dar, einordnen zu konnen, wie die Familienstrukturen aufgrund der ethnischen

Zugehorigkeit bzw. der Nationalitdt und Kultur einzelner Familien sind. Kultur wird hierbei
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zum mafgeblich handlungsleitenden Merkmal bei der Erziehung und Strukturierung der
Familiensituation. Er leitet ab, dass aufgrund der Nationalitdt eher patriarchale oder eher
liberale Strukturen vorherrschen. Im weiteren Verlauf des Gesprichs findet eine Vermischung
mit Religion statt. Muslimische Religion bzw. der Islam werden hierbei als , tiirkisch* und eher
konservativ-patriarchal interpretiert. Vielfalt wird von Herrn Frisch dabei stets als Unterschied
betrachtet. Er beschreibt, dass sich bestimmte natio-ethno-kulturell geprigte Sicht- und
Verhaltensweisen der Klient*innen (in diesem Falle z.B. Erziehungsstile und Frauenbilder) in
Form von Unterschieden zeigen. Seinen Referenzrahmen macht er an den Nationalitdten bzw.
,Ethnien® tiirkisch und kurdisch fest. Seine Aussage ,,miissen wir mit leben hier* verweist zum
einen auf den nationalen und organisationalen Rahmen und zum anderen wird hier deutlich,
dass er es sich eigentlich anders wiinscht: Es wird als belastende Aufgabe bewertet, sei es fiir
die Organisation oder einen grofleren nicht benannten Kontext, dem eine Normalititsannahme
unterliegt, die offenbar keiner Erlduterung bedarf.

Weiterhin lédsst sich eine Verflechtung der natio-ethno-kulturellen Zugehorigkeit mit
Einstellungen und Weltbildern erkennen. So wird etwa ein konservatives Frauen- und
Familienbild konstruiert, das mit der natio-ethno-kulturellen Zugehorigkeit einhergeht. Dieses
konservative Bild wird zumindest latent abgewertet, kritisiert und in direkte Verbindung mit
natio-ethno-kultureller Zugehorigkeit gebracht. Herr Frisch leitet daraus abermals
Familienstrukturen und Sichtweisen (etwa in Bezug auf das Frauenbild) ab, die je nach Ethnie
strukturell und kulturell bedeutsam werden. Letztlich werden sdmtliche Verhaltensweisen und
Eigenschaften auf natio-ethno-kulturelle Zugehorigkeit zuriickgefiihrt. Lediglich implizit
verweist er in seiner Aussage auf die Mdglichkeit, dass Stereotype unzutreffend sein kdnnten,
wobei er sich selbst als Person beschreibt, die Verhaltensweisen einordnen und
kontextualisieren kann.

Andere Erkldrungsmoglichkeiten wie Biografie oder Sozialisation scheinen in seiner
Aussage nicht von Bedeutung. Fiir das Jugendamt, so duf3ert sich Herr Frisch, hieBe dies, dass
die tdgliche Arbeit an den Rahmenbedingungen der Familien orientiert sein muss und
Kompetenzen in Bezug auf natio-ethno-kulturelle Zugehdrigkeit bendtigt. Ebenso ist es fiir ihn
wichtig in Diversitdtskategorien zu denken, damit, so schildert er es, Hilfen bestmoglich geplant
werden konnen und von den Familien angenommen werden. Die Beschreibung von Vielfalt
findet primédr im Sinne von Vielfalt als Unterschied statt. Vielfalt ist stets das Besondere,
wihrend das Normale nicht benannt werden muss. Vielfalt sind somit stets die Anderen.

Im Kontext von Kultur ldsst sich erkennen, dass Herr Frisch es als notwendig ansieht, dass

im Jugendamt Kompetenzen zur natio-ethno-kulturellen Zugehdrigkeit bestehen, wahrend
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Kompetenzen aufgrund der Zugehorigkeit zur Mehrheitsgesellschaft, also hier ,deutsche
Kultur®, nicht benannt werden. Hierfiir konnte ausschlaggebend sein, dass er sich selbst als
Deutscher betrachtet, also als Teil der Mehrheitsgesellschaft, und es daher als nicht
nennenswert empfindet oder sogar als nicht notwendig.

Es ldsst sich in Bezug auf den Vergleichsrahmen von Religion die Vermutung anstellen, dass
hier ein Normalitdtshorizont eréffnet wird, welcher fiir die Interviewten unausgesprochen
wirksam ist. Diese Normalitét scheint so selbstverstindlich, dass sie eine nihere Beschreibung
schuldig bleibt. Es wird also nicht klar, was genau darunter zu verstehen ist. Dies fiihrt dazu,
dass Verhaltensweisen schnell als abnorm definiert werden konnen, ohne dabei
Gemeinsamkeiten oder Erwartungshaltungen zu kommunizieren. Im Interviewausschnitt wird
natio-ethno-kulturelle Zugehdrigkeit als Gegensatz zu einer vermeintlichen Normalitdt
konstruiert, was gerade in einer Migrationsgesellschaft bemerkenswert erscheint. Innerhalb der
Diversitdtskategorie natio-ethno-kulturelle Zugehdrigkeit ist dieses Muster besonders auffillig,
wenngleich es sich insgesamt im empirischen Material herauskristallisiert hat.

Deutlich wurde anhand der Aussagen von Herren Frisch zunéchst, dass natio-ethno-
kulturelle Zugehorigkeit als eine der bedeutsamsten Differenzen dargestellt wird. Die
Interviewten begriinden die hohe Bedeutung mit aktuellen gesellschaftlichen Entwicklungen,
die sich unmittelbar auf die Arbeit des Jugendamts auswirken. Frau Schlick, langjdhrige

Verwaltungsangestellte im Amt, schildert diesbeziiglich:

(...) also gerade jetzt auch in Bezug auf Fliichtlinge, Integration solche Geschichten halt, die spielen bei uns
immer im Hinterkopf auch noch eine, also nicht im Hinterkopf sondern eigentlich iiberhaupt, eine Rolle (...).

(I: 10, Frau Schlick, Z. 94-96)

Die Worte ,gerade jetzt“ im obigen Zitat unterstreichen die aktuelle Bedeutung der
Personengruppe ,,Fliichtlinge. Verstdrkt wird dies noch durch die Fortfithrung, dass diese
Personengruppe ,,immer im Hinterkopf* oder sogar stindig priasent sei. Flucht wird hier als
Grund einer Migration eingefithrt und als aktuell bedeutsamer Gegenstand fiir die
Mitarbeitenden im Jugendamt. Auf semantischer Ebene wird die (tages)aktuelle Relevanz
deutlich. Die Abhdngigkeit der Wahrnehmung von Vielfalt von aktuellen (politischen und
gesellschaftlichen) Kontexten wird im weiteren Verlauf des Interviews durch folgenden

Gesprichsabschnitt verdeutlicht:

Ja, allerdings denke ich, dass es auch immer so schwerpunktmdfig ist, also auf irgendjemanden fokussiert
man sich glaube ich immer so ein bisschen auch. Also jetzt kamen halt die Fliichtlinge, vielleicht hatte man

vorher normal das Auge eher auf die Sozialhilfeempfinger gehabt oder so was halt, also die natiirlich immer
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noch auch eine Rolle spielen, aber da drdngen sich dann die Fliichtlinge schon nochmal dazu. Also, ja. (I: 10,

Frau Schlick, Z: 146-150)

Frau Schlick schildert, dass der Fokus ,,schwerpunktmifBig* wechselt und reflektiert hierbei in
gewisser Weise ihre gedanklichen Relevanzsetzungen, die mit tagesaktuellen Geschehnissen
einhergehen. In beiden Textstellen wird fluchtbedingte Migration als etwas Aktuelles
eingefiihrt. Diese scheint allgemein von grofler Bedeutung im Jugendamt zu sein und spiegelt
hier die gesellschaftliche Aktualitdt und Brisanz des Themas wider. Das Thema Flucht und
Umgang mit gefliichteten Personen ist in der aktuellen tagespolitischen Diskussion seit 2015
nicht wegzudenken. Die Interviews und die weitere Datenerhebung fanden 2016 und 2017, also
zu einem Zeitpunkt statt, als im Jugendamt eine grofe Anzahl an fluchtbezogenen Programmen
eingefiihrt, neu konzipiert und evaluiert wurde. In den Abteilungen wurden speziell fiir diesen
Arbeitsbereich neue Stellen geschaffen. Es zeigt sich hieran, dass die Angebotspalette des
Jugendamts anhand von Diversitéitskategorien strukturiert ist und gleichzeitig aktuellen
gesellschaftlichen Entwicklungen unterliegt. Das Jugendamt reagiert somit situativ auf aktuelle
Ereignisse.

Auffillig scheint im Interview die Formulierung ,,dréngen sich die dann Fliichtlinge schon
nochmal dazu®. Hiermit wird einerseits verdeutlicht, dass die entsprechende Personengruppe
themeniibergreifend bedeutsam ist, da sie in fiir ihre Arbeit relevanten Beziigen dazukommit.
Das ,,nochmal dazu* konnte auf eine hohe Arbeitsbelastung verweisen, geméfl dem Motto ,jetzt
kommen die auch noch‘, was auch im Sinne einer Priorititenverschiebung gedeutet werden
kann.

Die Aktualitdt in Bezug auf Diversitdtskategorien, hier am Beispiel natio-ethno-kultureller
Zugehorigkeit, kann laut den Aussagen der Interviewten auch strukturell fiir das Amt
bedeutsam werden. Dies zeigt sich etwa anhand der Aussage der Verwaltungsangestellten des
stadtischen Sozialdiensts, Frau Wagner, die schildert, dass das Amt gezielt Personen mit

Migrationshintergrund anstellen sollte:

W: Ja, also gerade jetzt bei den Mitarbeiterinnen Mitarbeiter im stddtischen Sozialdienst eben dass durch die
Problematik der Migrantinnen, Migranten eben auch Kolleginnen eben auch aus diesen Bereich auch kommen,
also nicht nur eben sag ich europdischem Bereich, sondern auch aus dem nicht-europdischen Bereich

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter eingestellt werden. Das ist fiir mich positiv. Fdllt mir auf.
Interviewer: Welchen Hintergrund hat das? Also was was will man damit erreichen?

W: Also ich denke erstens, dass sich gerade in dem Bereich der UMAS, also der unbegleiteten minderjihrigen
Auslinderinnen und Ausldinder, sie sich besser aufgehoben fiihlen, dass sie ihre Problematik besser glaube ich

dadurch auch geschiitzt sehen, hier im Raum. Und auch die Vielfalt eh innerhalb der Stadt auch
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widerzuspiegeln. Also denke ich schon, dass das Interesse meines Dienstherren ist. (I: 12, Frau Wagner, Z:

160-172)

Die gesellschaftliche Vielfalt, in diesem Falle in Bezug auf Migration, wird als Grundlage und
Begriindung fiir Vielfalt im Amt gesehen. Die ethno-sozio-kulturellen Zugehorigkeiten der
Stadtbevolkerung sollen im Amt reprisentiert sein und dieses hierdurch als Spiegel der
Gesellschaft fungieren. Es besteht laut Ansicht der Interviewten gar die Notwendigkeit, Vielfalt
sichtbar zu machen, um der Stadtbevolkerung und einzelnen Personengruppen gerecht werden
zu konnen. Diese Deutung fiihrt gewissermallen zu einer organisationalen Verpflichtung fiir
das Jugendamt. Frau Wagner beschreibt dies als ein ,,Interesse meines Dienstherren, das aus
der Erwartung der Organisation resultieren kénnte, dass Vielfalt in Form einer policy'! positive
Auswirkungen hat. So wird Vielfalt zu einem handlungsleitenden Wissen der Interviewten. Aus
der Anforderung, Vielfalt ,,widerzuspiegeln®, konnte das Jugendamt bestimmte Handlungen
(z.B. entsprechende Bewerbungsverfahren, Forderprogramme o0.4.) ableiten. Frau Wagner gibt
in ihrer Aussage wieder, dass Menschen mit Migrationserfahrungen eingestellt werden, um
Klient*innen mit Migrationshintergrund zu unterstiitzen. Vielfalt bekommt hierdurch
gewissermallen eine Art strategischen Nutzen.

Die Jugendhilfeplanerin Frau Sturm erldutert in diesem Kontext, dass auch in Einrichtungen,
die vom Jugendamt betriecben werden, auf die Einstellung von Mitarbeitenden mit

Migrationshintergrund Wert gelegt wird:

Und zum anderen sind natiirlich die ganzen kulturellen Aspekte. Also in einigen Jugendhédusern habe ich
Mitarbeitende mit Migrationshintergrund. Was fiir die Arbeit wiederum wichtig ist um einen Bezug zu haben

zu der Bezugsgruppe die dort wieder hinkommt. (I: 4, Frau Sturm, Z: 97-100)

Kultur und Migration werden im Zitat als Passungsgroflen dargestellt, um Klient*innen und
Mitarbeitende aufeinander abzustimmen. Damit einher geht die Erwartung, dass das Angebot
verbessert und der Kontakt zur Bezugsgruppe gestarkt wird. Frau Sturm betont im Zitat jedoch
primidr den Bezug der Jugendlichen, die ,,wieder zu den Angeboten kommen sollen und dass

dafiir ,,Mitarbeitende mit Migrationshintergrund* wichtig seien.

! Policy entstammt neben Polity (Strukturen, institutionelle Normgefiige) und Politics (Prozesse der politischen
Gestaltung) der englischen Sprache und kann als dritter Aspekt von Politik verstanden werden, mit der
insbesondere inhaltliche, sachliche Teile von Politik beschrieben werden (vgl. Schubert & Klein, 2020). In der
Untersuchung wurde Vielfalt gewissermalien als inhaltlicher Teilbereich der Politik des Jugendamts préisentiert,

anhand dessen bestimmte politische Ziele formuliert und verfolgt werden.
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Neben der Niitzlichkeit fiir die Mitarbeitenden stellt sich die Frage, inwiefern auch
Kolleg*innen zugeordnet werden und ob damit eine implizite Diskreditierung einhergeht, da
die Kolleg*innen primér anhand von Zugehorigkeitsmerkmalen beurteilt werden und nicht
aufgrund ihres fachlichen Wissens. In Bezug auf natio-ethno-kulturelle Zugehdorigkeit ldsst sich
feststellen, dass Optik und vermeintliche Sichtbarkeit eine fundamentale Rolle bei der
Wahrnehmung spielen. So werden zum einen nur Personen einer Minderheit als Beispiele von
den Interviewten angefiihrt, zum anderen wird die Zuordnung anhand optischer Merkmale
vorgenommen. Der Jugendamtsleiter schildert etwa, dass Kolleg*innen aus unterschiedlichen
Landern mit unterschiedlichen Nationalititen im Jugendamt beschéftigt sind und beschreibt

dies anhand der Debatte um das Tragen eines Kopftuchs:

Ich mein ich hab ja dieses Burkaverbotsthema oder so was. Wenn sie zu uns gehen, also da ist hier ja jetzt
niemand mit einer Burka, aber natiirlich haben Kolleginnen und Kollegen, tragen bei uns auch Kopftuch. Offen
und geschlossener. Das gehort fiir mich eben auch genau so dazu, da guckt auch hier iiberhaupt keiner. Ich
seh das eher mal beim Publikum, die verwundert wenn sie mal hier auf dem Flur sind und so eine Kollegin
entlang geht und dann ins Zimmer verschwindet und man merkt, das ist keine Klientin (lacht), das ist die
Mitarbeiterin vom Haus hier. Verwundert gucken. (...) also da haben wir ja so viele Nationalititen und so
viele Kolleginnen und Kollegen mit Migrationshintergrund. Ich glaub das nimmt iiberhaupt kein Mensch dort

mehr wirklich wahr ob das jemand mit Kopftuch oder ohne Kopftuch. (I: 5, Herr Schneider, Z: 256-268)

Anhand des Zitats wird abermals deutlich, dass Migration, Religion und Nationalitét
miteinander verschmelzen und als natio-ethno-kulturelle Zugehorigkeit priasentiert werden.
Herr Schneider setzt das Tragen eines Kopftuchs bzw. einer Burka mit einem
Migrationshintergrund und der muslimischen Religion gleich. Er betont, dass im Amt zwar
niemand eine Burka tragen wiirde, aber einige Kolleginnen unterschiedliche Formen des
Kopftuchs tragen. Es erscheint bemerkenswert, dass er speziell die Burka als Kleidungsstiick
und Religionssymbol adressiert, obwohl diese von keiner Kollegin im Amt getragen wird.
Zudem fillt im Zitat auf, dass er von Kollegen und Kolleginnen spricht, also
geschlechtersensible Formulierungen wihlt, wenngleich das Tragen des Kopftuchs vor dem
Hintergrund einer (hier gemeinten: islamischen) Religionszugehorigkeit, ausschlieBlich auf
Frauen zutrifft. Es ldsst sich daher annehmen, dass dieses Thema aufgrund gesellschaftlicher
Debatten fiir ihn relevant ist. Da er als Leiter einer 6ffentlichen Verwaltung agiert, scheint er
die aktuellen gesellschaftlichen und politischen Debatten aufzugreifen, wenngleich dieses
konkrete Thema (hier: die Burka) im Amt (noch) gar nicht relevant ist. Er schildert das Tragen
eines Kopftuchs als reguldren Teil der Arbeitssituation, der im Kollegium auch nicht (mehr) zu
Verwunderung fithren wiirde. Dennoch betont er, dass es durchaus Verwunderung iiber die

Kopfbedeckung gibt, dies jedoch seitens der Klient*innen. Herr Schneider erldutert, dass einige
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Menschen, er bezieht sich konkret auf ,,Publikum® und meint hiermit vermutlich die
Klient*innen des Jugendamts, nicht glauben konnen, dass im Amt jemand mit Kopftuch
arbeitet. Gleichzeitig sagt er, dass diese Annahme eben nicht bei Mitarbeitenden des Amts,
sondern lediglich bei Klient*innen besteht. Mitarbeitende im Jugendamt wiirden, seiner
Aussage nach, das Kopftuch gar nicht mehr wahrnehmen. Er will damit vermutlich betonen,
dass die Kolleg*innen im Amt keine Vorurteile gegeniiber Personen muslimischen Glaubens
haben, die ein Kopftuch tragen. Es ldsst sich aber auch formulieren, dass mit der Aussage, dass
es niemand mehr wahrnimmt, Individualitit verdringt wird.

Herr Schneider deutete im obigen Zitat an, dass sich Klient*innen iiber das Tragen eines
Kopftuchs verwundert zeigen konnten. Dass diese Verwunderung jedoch nicht nur auf
Klient*innen zutrifft, zeigt sich in einem anderen Interview. Frau Wagner, langjdhrige
Angestellte in der Verwaltung, spricht etwa iiber eine Kollegin, die aus religidsen Griinden ein

Kopftuch triagt und schildert, dass sie diese zundchst nicht als Kollegin eingeordnet hitte:

Ja also, weil, weil es neu ist, weil es neu ist. Weil es, also ich denk schon, weil es neu ist, also. Ist auffallig,
also. Vor drei Jahren hétte ich keine Kollegin gehabt, die eben mit Kopftuch und langen Kleidern kommt, also,
hitte ich in, in dem Gebaude echt nicht als Kollegin gesehen, also wirklich. (I: 12, Frau Wagner, Z: 204-206)

Das Kopftuch, als Symbol fiir die muslimische Religion, wire laut Aussage der Interviewten
noch vor drei Jahren als Kleidungsstiick einer Klientin, nicht jedoch einer Kollegin, interpretiert
worden. Erkennbar wird in der Aussage eine Irritation seitens Frau Wagner, mit der eine
(latente) Abwertung einhergeht. Die Abwertung bezieht sich dabei auf die Klientinnen als
solche und im Speziellen auf Personen mit bestimmten religidosen Ansichten (hier muslimische
Religion in Verbindung mit dem Kleidungsstiick Kopftuch). Die Abwertung findet zudem noch
auf fachlicher Ebene statt, indem die Kompetenzen und die organisationale Zugehorigkeit in
Frage gestellt werden. Gemdfl dem Motto: Wer ein Kopftuch trigt, kann ja keine Kollegin sein
und als Padagogin arbeiten. Gleichzeitig wird im Zitat auch sichtbar, dass es bereits eine
Verdnderung gegeben hat bzw. diese aktuell vor sich geht. Der Hinweis ,hitte ich in dem
Gebdude echt nicht als Kollegin gesehen® zielt direkt auf das Jugendamt als Organisation und
einen organisationalen Wandel in Bezug auf Vielfalt — hier im Speziellen Migration und
Religion. Frau Wagner zeigt damit eine Verdnderung innerhalb der Organisation auf. In dem
angesprochenen fritheren Zeitraum (vor drei Jahren) zdhlten laut ihrer Aussage Frauen, die ein
Kopftuch tragen, nicht zum Kollegium. Dass diese Personen nun als Kolleginnen gesehen
werden, verdeutlicht die Entwicklung innerhalb der Organisation. Das Betonen und Ringen um
die Worte, dass es ,,neu sei, dass Kolleginnen Kopftuch tragen, verdeutlicht diesen im Amt

stattfindenden Wandel. Es ldsst sich annehmen, dass dieser Wandel mit gesellschaftlichen
86



Entwicklungen, wie oben angesprochen, einhergeht und zudem die Organisationskultur im
Jugendamt beriihrt und sich auch hier Anderungen einstellen, wenngleich sich diese noch im
Prozess befinden. Diese dargestellte neue Vielfalt im Kollegium findet weiterhin im Vergleich
zu einer ,,Normalitit® statt.

Diese Interpretation ldsst sich anhand anderer Interviews und Gesprachsverldufe verdichten.
Frau Neubauer, Mitarbeiterin in der Amtsvormundschaft, spricht ebenso {iber eine Kollegin mit
Kopftuch und erldutert in diesem Zusammenhang die Bedeutung von Nationalitét, Religion und

optischen Merkmalen:

N: Also ich denk wenn hier, naja gut, wir haben jetzt eine Kollegin mit Kopftuch, das ist schon, das ist

schwierig, ja.
Interviewer: Wie dufert sich das, ,,schwierig*?

N: Also es wird schon sehr negativ konnotiert, ja, von den Kollegen. Es ist fiir mich auch so ein Phdnomen
gewesen. Es ist, ich hab das oft gar nicht wahrgenommen, ich hab dann hinterher eine Kollegin gefragt "hatte
die jetzt ein Kopftuch oder nicht?" Dass das iiberhaupt so so so so eine Relevanz hat, das Thema, ja? Das,

aber das ist auch irgendwie so ein festsitzendes Ding, ja? (I: 9, Frau Neubauer, Z: 737-748)

Zunichst verdeutlicht die Interviewte, dass sie personlich das Kopftuch gar nicht wahrnehme
und sich bei Dritten versichern miisse, ob diese Person nun ein Kopftuch getragen habe. Es
bleibt unklar, weshalb sie sich bei Dritten erkundigen miisse, ob ein Kopftuch getragen wurde
oder nicht, wenn doch das Kopftuch an und fiir sich irrelevant wére. So erldutert Frau Neubauer
im Weiteren, dass das Kopftuch aber eine gro3e Relevanz fiir andere Personen einnehme. Im
folgenden Gespriachsverlauf wird thematisiert, inwiefern das Kopftuch problematisiert wird

und welche Rolle es im Jugendamt einnimmt:

Interviewer: ,,Und wird das offen mit der betreffenden Kollegin besprochen? Also wird sie damit offen

konfrontiert oder?

N: Nein. Also die eine Kollegin die seh ich jetzt nicht mehr, eine andere die hat neu angefangen, die ist jetzt
auch noch krdftig und hat so ein komplett, also so ein langes Gewand noch dazu an, da bin ich wirklich mal
gespannt wie sich das, wie sich das entwickelt, ja. Aber ich muss ehrlich sagen ich bin im ersten Moment, war
ich auch so ein bisschen, ja, erschrocken. Aber da ging es mehr so um diese, weil sie auch noch sehr krdftig

ist, ja? Ist dann so ein bisschen Gesamtpaket, ja?
Interviewer: Und was war das fiir ein Gefiihl was sie da hatten?

N: Fremd, ja? Wir hatten auch eine Kollegin hier, die es dann in der Hierarchie ganz weit nach oben gebracht
hat, eritreisch? Nein, wie heift das andere? Also das Nachbarland. Athiopisch. Athiopisch, ja. Die war also

auch sehr krdftig also da wurde dann schon immer mal bissl abfillige Bemerkungen gemacht, aber die werden

87



tiber andere Dicke oder andere auch gemacht, ja? Die spricht perfekt Deutsch, also. (I: 9, Frau Neubauer, Z:

749-761)

Die Kombination aus ,,langem Gewand“ und einer ,,sehr kriftigen* Figur fiihrt bei Frau
Neubauer zu einem Gefiihl der Erschrockenheit. Dieses Gefiihl prizisiert sie als etwas
,,Fremdes*. Bemerkenswert scheint zudem der Verweis auf die Deutschkenntnisse. Die Person
komme nicht aus Deutschland, spreche aber perfekt Deutsch. Da sie iiber eine Leitungsperson
im Jugendamt spricht, fillt diese Bemerkung besonders auf. Die natio-ethno-kulturelle
Zugehorigkeit wird also anhand sicht- und horbarer Merkmale, wie etwa das lange Kleid, das
Kopftuch oder die (Aus)Sprache konstruiert und dient als Abgrenzung. Zudem wird hier noch
das korperliche Merkmal , kriftig® bzw. ,,dick® eingefiihrt. Das ,Dicksein‘ in Kombination mit
langen Kleidern und einem Migrationshintergrund wird als ,,Gesamtpaket™ bezeichnet, das
zunichst zu Irritationen und einem Erschrockensein fiihrt. Deutlich wird hieran eine
intersektionale Verwobenheit von unterschiedlichen Merkmalen. So scheint es in Bezug auf
,Korper eine Norm bzw. Erwartungshaltung zu geben. ,Dicksein® weicht von dieser
Erwartungshaltung ab, wenngleich die Normalitdtserwartung als solche implizit bleibt.

Im untersuchten Amt ldsst sich daher eine bestimmte Organisationskultur vermuten, in der
Unterschiede zu Irritationen flihren und nicht als gleichwertige Voraussetzung gedeutet
werden. Eine positive Haltung, wie etwa hdufig im Diversity Management angenommen, das
Unterschiede als nutzbringend erlebt werden, ist nur in Ansétzen sichtbar, wie am Beispiel der
Zuteilung und Passung von Klient*innen und Kolleg*innen anhand bestimmter Merkmale. Im
Zitat von Frau Wagner wird zudem deutlich, dass die Irritation beziiglich Migration und
Religion nicht bloB seitens der Klient*innen vorherrscht, wie Jugendamtsleiter Herr Schneider
dargestellt hat, sondern auch bei den Mitarbeitenden des Jugendamts vorhanden ist. Auffallig
in den Zitaten iiber natio-ethno-kulturelle Zugehorigkeit ist die dargestellte Sichtbarkeit und
dass laut den Interviewten viele Menschen im Jugendamt arbeiten wiirden, auf die dieses
Merkmal zutreffe. Es ldsst sich annehmen, dass es fiir die Organisation Jugendamt und die
einzelnen Interviewten von Interesse ist, Vielfalt nach auflen hin darzustellen. Es konnte etwa
vermutet werden, dass Vielfalt im Jugendamt als politisch erwiinscht gilt und gewissermallen
als policy, als zu erreichendes politisches Ziel dient. Um zu tiberpriifen, inwiefern natio-ethno-
kulturelle Zugehorigkeit tatsdchlich im Amt reprisentiert ist, bietet sich ein Blick auf die
erhobenen sozialstatistischen Daten an.

So gaben rund 99 Prozent der Jugendamtsmitarbeitenden an, eine deutsche
Staatsbiirgerschaft zu besitzen, wobei einige wenige Personen eine doppelte Staatsbiirgerschaft

innehaben. Die anderen Staatsbiirgerschaften stammen ausschlieBlich aus dem osteuropéischen
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Ausland (Polen und Ukraine). 75 der 80 befragten Personen wurden in Deutschland geboren.

Von den fiinf Personen, die nicht in Deutschland zur Welt kamen, gab eine Person an, aus einem

Nicht-EU-Land (Tiirkei) zu stammen. Wird also ein enger Migrationsbegriff'? angesetzt, so ist

die Rate im Jugendamt ziemlich gering mit lediglich fiinf von 80 befragten Personen.
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Frage 6: Staatsangehorigkeit
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Abbildung 2: Staatsangehdrigkeit der Befragten

(eigene Darstellung)

Bei Einbezug des Herkunftslands im Sinne des Geburtsorts der Eltern steigt die Rate etwas an:

16,5 Prozent der Viter und 12,5 Prozent der Miitter wurden im Ausland geboren, jedoch weisen

iiber 95 Prozent der Eltern die deutsche Staatsbiirgerschaft auf.

12 Das Statistische Bundesamt versteht unter einem ,,engen Migrationsbegriff eine eigene Migrationserfahrung.

Unter einem ,,weiten Migrationsbegriff* wird verstanden, dass mindestens ein Elternteil in einem anderen Land

geboren wurde. In Deutschland haben insgesamt rund 25 Prozent der Bevolkerung einen Migrationshintergrund

im Sinne des weiten Verstindnisses (vgl. Destatis 2020).
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Frage 13: Staatsangehorigkeit der Eltern
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Abbildung 3: Staatsangehorigkeit der Eltern

(eigene Darstellung)

Frage 14: Eltern im Ausland geboren
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Abbildung 4: Geburtsort der Eltern

(eigene Darstellung)

In Bezug auf Migration ldsst sich festhalten, dass fast alle Personen im Amt eine deutsche
Staatsangehorigkeit besitzen und die liberwiegende Anzahl der Mitarbeitenden in Deutschland
geboren ist. Die Migrationsrate, sowohl in einem engen als auch in einem weiten Sinne, liegt
deutlich unter dem bundesdeutschen Durchschnitt. Insgesamt kdnnen die Mitarbeitenden in
Bezug auf Migration daher als sehr homogen bezeichnet werden. Der Minderheiten-Status der
Personen mit Migrationshintergrund wird damit innerhalb des Jugendamts verstérkt.

In Bezug auf die oben angesprochene Sichtbarkeit, die am Beispiel des Kopftuchs gezeigt
und in Kontext zum muslimischen Glauben gestellt wurde, lésst sich feststellen, dass lediglich
eine Person im Amt angibt, muslimischen Glaubens zu sein. Ob es sich dabei um die Person
handelt, die ein Kopftuch triigt, ldsst sich nicht ermitteln. Wenngleich die Ubersetzung
qualitativer Angaben in quantitative Aussagen durchaus problematisch sein kann, so ist die
dargestellte Vielfalt anhand des Beispiels muslimischen Glaubens innerhalb des Kollegiums

statistisch nicht zu belegen. Sollte es sich bei dieser einen Person um die Kopftuchtragende
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handeln, so wiirde dies den Minderheitencharakter (der Person und von Vielfalt als Konstrukt)
betonen. Deutlich wird anhand der statistischen Daten, dass die Anzahl der muslimischen
Personen im Jugendamt marginal ist. Im Gegensatz dazu liegen die Personen mit einer
christlichen Glaubensrichtung bei 58 Prozent aller Angestellten; sie bilden somit eine Mehrheit.
Als Kategorie von Vielfalt werden sie innerhalb der Interviews jedoch nicht genannt. Ebenso
werden die rund 40 Prozent ohne Religionszugehdrigkeit nicht unter dem Aspekt Vielfalt
gesehen. Dies kann als Indiz dafiir gesehen werden, dass unter Vielfalt in diesem Fall nur
Minderheitszugehorigkeiten verstanden werden, fiir die der Bezug zu einer (konstruierten)
Normalitidt ndtig ist. So wird Vielfalt im untersuchten Jugendamt stets in Form der beiden
dualistischen Pole Mehr- und Minderheit verhandelt. Dabei bezieht sich Vielfalt stets auf den
Pol der Minderheit, wihrend die (konstruierte) Normalitit den Pol der Mehrheit darstellt.

Frage 8: Religionszugehorigkeit
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Abbildung 5: Religionszugehorigkeit

(eigene Darstellung)

4.1.2 Behinderung
Das Thema Behinderung nimmt im Jugendamt einen sehr grolen Stellenwert ein. Benannt wird
es gleichermaflen in Bezug auf Klient*innen als auch auf Kolleg*innen. Daher hat es fiir das
Amt gewissermallen eine doppelte Bedeutung. Dies unterscheidet Behinderung von anderen
Diversititskategorien wie Geschlecht oder Kleidung, die sich primdr nach innen, auf die
Organisation selbst, richten. So beziehen sich nicht alle von den Interviewten genannten
Diversititskategorien auf beide Personengruppen. In Bezug auf Behinderung ldsst sich dies
anhand unterschiedlicher Gegebenheiten erkliren. Zum einen ist das Jugendamt aufgrund
gesetzlicher Grundlagen, wie z.B. SGB VIII und SGB XII, zustindig fiir Fragen rund um

Behinderung und (Friith)Forderung, weshalb dies in unterschiedlichen Arbeitsbereichen
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relevant ist. So schildert etwa Frau Lyer vom Familienzentrum, dass sie spezielle Angebote fiir

Eltern und ihre Kinder mit Behinderung anbietet:

Ja. Dann das Thema Inklusion. Wie gesagt bei mir in der Grundqualifizierung, mir kommen auch Miitter mit
Baby, mit Entwicklungsverzogerten oder Behinderungen. Dann haben wir hier auch einen Kurs der speziell
fiir Eltern-Kind-Gruppe, seit iiber elf Jahren gibts die fiir Eltern mit entwicklungsverzégerten oder behinderten
Kindern. Das ist mittlerweile auch ein, ja, eine integrative Gruppe, ich mein es gab Zeiten da war nur Eltern
mit Kindern mit Behinderung drin mittlerweile ist es wieder gut durchmischt. Also wie es ist wirklich sein sollte
also eine integrative sehr schone Gruppe. Das ist eine wertvolle Arbeit. Da ist es auch so die Kursleitung die
das seit iiber elf Jahren macht hat selbst ein behindertes Kind, also bringt auch da noch eine Profession mit,

also eigene Erfahrung. (I: 7, Fr. Lyer, Z: 414-423)

In Bezug auf Behinderung ist im Interviewausschnitt festzustellen, dass Frau Lyer eine
historische und gesellschaftliche Entwicklung des Angebots anspricht. Die Eltern-Kind-Gruppe
des Jugendamts war frither nur von Eltern mit Kindern mit Behinderung besucht; mittlerweile
hat sich die Gruppe aber verdndert und es nehmen auch Eltern mit Kindern ohne Behinderung
teil. Frau Lyer stellt diese Entwicklung in den Kontext der Themen Inklusion und Integration.
Sie fiihrt mit diesen beiden Begriffen pddagogische Konzepte, aber auch politische Inhalte ein
und bringt diese in Verbindung mit Behinderung. Im ,,Ubereinkommen iiber die Rechte von
Menschen mit Behinderungen® (gemeinhin bezeichnet als UN-Behindertenrechtskonvention,
UN-BRK) ist das Jugendamt als staatliche Behdrde dazu verpflichtet, inklusive Angebote zu
schaffen. Dies konnte eine mdgliche Begriindung fiir eine inklusive Gruppe sein. Die
Verwendung des Begriffs ,,integrative Gruppe* scheint darauf zu verweisen, dass auch beim
Thema Behinderung noch eine Normalitdtserwartung besteht. Im Gegensatz zur Inklusion, der
gleichberechtigten Teilhabe unabhingig von einzelnen Merkmalen, adressiert Integration eher
die Anpassung einer einzelnen (Minderheiten-)Gruppe an eine Mehrheitsgesellschaft.

Bemerkenswert scheint im Interviewausschnitt also, dass Behinderung direkt im Kontext
padagogischer Konzepte bzw. politischer und gesellschaftlicher Ideale oder Maflnahmen wie
Integration und Inklusion eingefiihrt wird. Zudem werden zwei unterschiedliche Begriffe auf
dieselbe Gruppe bezogen und angewendet. Es ldsst sich also annehmen, dass die Verwendung
der Begriffe eher einem alltagstheoretischen Verstindnis folgt oder gesellschaftliche
Entwicklungen, im Sinne einer policy, widerspiegeln soll, anstatt tatsdchliche konzeptionelle
Fundierung des Angebots zu sein.

Die Gruppe wird, so schildert Frau Lyer, von einer Kursleitung begleitet, die selbst ein Kind
mit Behinderung hat. Diese Tatsache wird von der Mitarbeiterin des Jugendamts begriiit und
die Erfahrungen als ,,Profession dargestellt. Eigene Betroffenheit fiihrt nach Meinung von

Frau Lyer zu mehr Kompetenz, eine integrative oder inklusive Eltern-Kind-Gruppe zu
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gestalten. Theoretisch-pddagogische Kenntnisse scheinen hierbei in den Hintergrund der
Betrachtung zu geraten. Es liee sich hinterfragen, warum gerade ein Elternteil eines Kindes
mit Behinderung fiir eine inklusive Gruppe geeignet ist und nicht das eines Kindes ohne
Behinderung. Daraus lésst sich abermals ableiten, dass die MaBBnahme eher als integrativ zu
verstehen ist, da fiir ,diese® Kinder eine besondere Form der Betreuung bendtigt wird.
Unabhéngig vom tatséchlichen Bedarf der Kinder und Eltern zeigt sich, dass sich Behinderung
im Jugendamt mit Bezug auf die Klient*innen im Spannungsfeld von Besonderheit und
Normalitit bewegt.

Neben dem Angebot der Eltern-Kind-Gruppe gibt es im Jugendamt noch andere Bereiche,
in denen Behinderung zum Gegenstand gemacht wird. Insbesondere ist hier die
Eingliederungshilfe zu nennen. Diese kiimmert sich ausschlieBlich um die Belange von Kindern
und Jugendlichen mit Behinderung, die nach dem SGB XII einen gesetzlichen Anspruch haben.
In dieser Abteilung werden Beratungen durchgefiihrt, Antrdge bearbeitet und Maflnahmen
vermittelt und geplant. Innerhalb der Untersuchung féllt die Abteilung deshalb besonders auf,

weil hier auch Menschen mit Behinderung arbeiten:

Hier im Amt jetzt so, gut, von unserer kleinen Abteilung hier oder dieser Unterabteilung Eingliederungshilfe
haben wir ja zwei blinde Mitarbeiter hier, das sind beides Verwaltungskréfte und meine Kollegin und ich als

Sozialpddagoginnen. (I: 1, Frau Adam, Z: 78-81)

Als direkte Kolleg*innen in der Eingliederungshilfe benennt Frau Adam ihre beiden
Kolleg*innen, die eine Sehbehinderung haben. Sie bezieht sich somit zunichst auf ihr
unmittelbares Umfeld. Sie benennt hierbei einerseits die Behinderung als Merkmal und bezieht
sich andererseits auf die Professionen, die die Kolleg*innen und sie selbst haben. Die
Darstellung verbleibt zunédchst auf der Ebene der reinen Schilderung der Zusammensetzung der
Abteilung.

Die Kolleg*innen mit Behinderung werden aber auch in anderen Interviews genannt um
aufzuzeigen, dass das Jugendamt vielfiltig ist. Als mustergiiltig zeigt sich hier eine Aussage

von Frau Lyer:

(...) es gibt Menschen die hier blind sind, es gibt Arbeitsplatz da oben blinde Menschen mit denen mach ich
Yoga hier zusammen freitags nachmittags. Also, ja. Also es ist eine Spanne hier im Haus was Vielfalt

anbelangt. (I: 7, Fr. Lyer, Z: 753-758)

Die Aussage ,,da oben* verweist auf die Rdumlichkeiten im Jugendamt. Das Familienzentrum,
in dem Frau Lyer arbeitet, ist im Erdgeschoss angesiedelt, wihrend die Eingliederungshilfe im

fiinften Stock untergebracht ist. Sie bezieht sich somit konkret auf die beiden Mitarbeitenden,
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die bereits Frau Adam ansprach. Das Thema der Behinderung im Kollegium wird, so l4sst sich
annehmen, von den Interviewpartner*innen aus zwei Griinden eingefiihrt: Zum einen soll daran
aufgezeigt werden, dass das Jugendamt vielfdltig ist und dort Menschen mit Behinderung
arbeiten. Beispielhaft genannt werden dabei stets die beiden Kolleg*innen mit

Sehbeeintrachtigung. Andere Kolleg*innen mit Behinderung werden nicht vorgestellt.

Frage 11: Behinderung
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mlJa

Abbildung 6: Behinderung

(eigene Darstellung)

Statistisch, so hat die quantitative Umfrage innerhalb der Untersuchung ergeben, gaben jedoch
10 von 80 Personen an mit Behinderung zu leben, was 13 Prozent der Befragten entspricht. Als
solche benannt wurden vor allem korperliche Einschrankungen und chronische Erkrankungen.
Zwei Personen bezeichneten sich als blind. Es ldsst sich also vermuten, dass diese beiden
blinden Kolleg*innen in den Darstellungen der Interviewten verstirkt wahrgenommen werden.
Sichtbarkeit von Diversititskategorien scheint damit auch in Bezug auf Behinderung eine
relevante GroBe fir die Wahrnehmung von Vielfalt. Als Merkmale der Sichtbarkeit von
Behinderung konnen etwa Hilfsmittel, Assistenzkrifte oder aber Hinweise an der Kleidung der
Personen betrachtet werden. Die beiden blinden Personen kdnnten verstirkt genannt werden,
weil die Behinderung anderen Menschen nicht angesehen werden kann.

Durch das Betonen der Vielfdltigkeit und das stereotype Benennen sichtbarer
Diversitdtskategorien erhélt Vielfalt eine Deutung, die vermuten lésst, dass es sich dabei primér
um eine policy 1.S. einer (Ziel-)Vorgabe handelt und es fiir die Interviewten wichtig ist, zu
betonen, dass das Jugendamt vielfdltig ist. Hier konnten abermals gesellschaftliche
Entwicklungen als relevanter Begriindungszusammenhang gesehen werden. Durch die UN-
BRK und andere Initiativen erfuhr das Thema der Behinderung, haufig verkniipft mit dem
Begriff der Inklusion, gesellschaftliche Aufmerksamkeit.
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Weiterhin wird das Thema der Behinderung auch aufgrund des personlichen Kontakts
eingefiihrt. Frau Adam und Frau Lyer haben in den Interviewausschnitten beide verdeutlicht,
mit den Personen Kontakt zu haben. Frau Adam ist die direkte Kollegin in der gleichen
Abteilung, wihrend Frau Lyer aussagt, mit den blinden Kolleg*innen einem regelméBigen
betrieblichen Sportangebot nachzugehen. Vielfalt wird hierdurch konkret und greifbar.
Erwiahnenswert ist dies, da Minderheiten zwar Teil des Alltags sind, aber gleichzeitig etwas
AuBergewohnliches darstellen, da sie eben nicht die Mehrheit bilden. Umgekehrt 1dsst sich die
Hypothese formulieren, dass Diversitétskategorien, wie etwa Behinderung, nicht unter dem
Begriff der Vielfalt genannt wiirden, wenn die Mehrheitsbevolkerung davon betroffen wére.

Die explizite (positive) Benennung von Behinderung in Bezug auf die beiden blinden
Mitarbeitenden im Jugendamt bleibt jedoch nicht die einzige Konnotation, die durch
Interviewte vollzogen wird. So wundert sich etwa Frau Neubauer, Sozialpidagogin in der
Abteilung Amtsvormundschaft, dass im Bereich Behinderung viel getan wird innerhalb des
Amts und gerade die beiden Kolleg*innen viel Unterstiitzung erfahren, wihrend anderen

Personen Unterstiitzung verwehrt bleibt:

Aber da hab ich so ein bisschen Schwierigkeiten zu sagen, die miissen und sollen und koénnen alles gleich wie
die anderen, also wir haben hier auch im Amt, also eine blinde Kollegin, eine ganz blinde Kollegin, die nur
mit Unterstiitzung arbeiten kann, einen fast blinden Kollegen. Ja, also, naja, manchmal schon. (...) Also ich
hab das immer, die kriegen eine unendliche Férderung, ja, die ich mich auch fiir andere wiinschen wiirde. Also
ich seh da schon eine Ungerechtigkeit, ich seh das halt, dass die sozial schwachen mit denen ich ja lang zu tun
hatte, diese Fille wo ich wirklich junge Leute erlebt hab, Kinder, nicht alle, die wirklich intelligent waren, die
gerne was gemacht hdtten aus ihrem Leben, ja? Die keine Chancen hatten. Wo dann auch der Geldhahn
zugedreht worden ist. Und dann die Behinderten die gefordert werden ohne Ende, ja? Ich denk, wir haben
auch wirklich nur einen Kuchen der zu verteilen ist und da ging mir doch zu viel in Richtung Behinderte. (1: 9,

Frau Neubauer, Z: 578-593)

Frau Neubauer stellt zu Beginn ihrer Aussage integrative und inklusive Maflnahmen in Frage,
mit dem Hinweis, dass sie Schwierigkeiten habe zu sagen, dass behinderte Menschen ,alles
gleich machen konnen und sollen. Auffillig ist hierbei die Darstellung, dass es um ,,gleich®
machen gehe. Darauf aufbauend fiihrt sie die beiden blinden Mitarbeitenden als Beispiele an
und erklart, dass diese eben nicht alles ,gleich“ machen konnen, sondern ,nur mit
Unterstiitzung®™ arbeiten konnen. Sie erldutert, dass Menschen mit Behinderung ihrer
Wahrnehmung nach ,,geférdert werden ohne Ende*. Sie vergleicht dies mit ,,sozial schwachen*
Personen, die diese Unterstiitzung ihrer Wahrnehmung nach nicht erhalten wiirden, obwohl sie
es zum Teil verdient gehabt hiatten. Bemerkenswert ist, dass sie erwihnt, dass diejenigen, denen
Mittel verwehrt blieben, diese gut hitten gebrauchen kdnnen. Dies unterstellt nicht nur, dass
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jene, denen Mittel gewidhrt werden, davon nicht (in gleichem Malle) profitieren wiirden,
sondern auch, dass sie eine Bevorzugung erhielten. Frau Neubauer bringt mit dieser Aussage
Diversitdtskategorien — hier: Behinderung und Bildungsniveau (im Sinne einer sozialen
,»Schicht™) — in kompetitive Beziehung zueinander. Wenngleich Frau Neubauer die Férderung
von Menschen mit Behinderung kritisch betrachtet, zeigt sich dennoch, dass sie eine starke
Forderung fiir Betroffene wahrnimmt und das Thema Behinderung eine aktuelle und
bedeutsame Rolle im Jugendamt spielt. Zudem erscheint bemerkenswert, dass sie in ihrer
Aussage zunidchst die beiden Kolleg*innen benennt, diese aber gewissermallen als
Klient*innen einfiihrt, die Unterstiitzung erfahren und diese dann mit anderen
Klient*innengruppen vergleicht. Es ldsst sich daher hinterfragen, inwieweit eine kollegiale
Gleichstellung im Jugendamt tatschlich erreicht ist. Hierzu duflert sich Herr Frisch, der die

Eingliederungshilfe leitet und selbst erblindet ist:

Was noch nicht gesagt wurde, ja also mir immer ein Anliegen ist, will mal so sagen, das ist eigentlich
ankniipfend an das letzte was ich noch grad hatte, oder was ich grad hatte, weil das weh tut. Diese personliche
personliche Note, wie gesagt es geht nicht um die Fachlichkeit, die kann man sich erarbeiten, also ich kenn's
leider leider aus mehreren, ja, mehreren Ebenen, sag ich mal. (...) Wie hart das ist und wie lange es dauert,
bis man da anerkannt wird, ist die eine Sache, aber das ist im Prinzip immer dauert, ewig dauert als

vollwertiges Mitglied in der Gesellschaft anerkannt zu werden. (I: 8, Hr. Frisch, Z: 877-884)

Er schildert, dass er sich als Mensch mit Behinderung zwar Anerkennung auf fachlicher Ebene
erarbeiten kann, ihm aber gleichzeitig eine ,volle Anerkennung* verwehrt bleibt. Darunter
konnte etwa verstanden werden, dass er in erster Linie als Mensch mit Behinderung beurteilt
und betrachtet wird und nicht schlicht als Mensch. Behinderung wird hierdurch zu einem
hypostasierten Merkmal. Er schildert, dass ihm dies ,,weh tut* und es immer ,,ewig dauert*, bis
er eine vollwertige Anerkennung erfdhrt. Letztlich bleibt ihm offenbar die Anerkennung
verwehrt und sein Minderheitenstatus fixiert. Behinderung kann daher im Jugendamt als
relevante Kategorie verstanden werden, die zwar in den Kontext von Integration und Inklusion
vor allem im Bereich der Klient*innen gebracht wird, der aber eine tatsichliche (gleichwertige)
Anerkennung versagt bleibt. Vielfalt bleibt daher auf der Ebene des Unterschieds. Die
Gemeinsamkeiten werden nachrangig behandelt und eine egalitére Sichtweise findet kaum bis
gar nicht statt.

Gleichzeitig spielt die Behinderung fiir Herrn Frisch auch eine positive und

handlungsleitende Rolle fiir seine Tétigkeit im Jugendamt:

Das hdingt halt damit zusammen, dass ich Erfahrungswerte gemacht habe die keine gemacht haben. Oder fast

alle Mitarbeiter hier nicht gemacht haben. Das heifst diese Erfahrung die ich, auch die persénlichen
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Erfahrungen die ich gemacht habe, aus dem Bereich der Behinderung und mit allen Facetten die dranhdngen,
von Eltern, Elternschmerz, von Elterningsten, iiber Friihfordergeschichten, Schulintegration,
Kindergartenintegration, Schulintegration, Therapieformen, ja bis zu Teilhabechancen die Erfahrung kann ich
weiter geben, an das Klientel und das Klientel ist hoch dankbar dafiir, weil mir dadurch auch natiirlich nen
grofleren Erfahrungsschatz zur Verfiigung steht. Vor allen Dingen im Bereich auch der Verwaltung der
Verwaltungsebene, um Eltern auch zu beraten. Das heifit ich habe meine Erfahrung selber gemacht, mit
anderen Behorden und insofern weif3 ich wie es Eltern geht oder ergeht hdufig und das geb ich auch weiter.
Das heifst meine personlichen Erfahrungen und meine persénliche ich Istzustand, ist absolut ausschlaggebend
fiir die Arbeit hier. Das heifit ohne ohne den konnte ich diese dieses Fachgebiet so, ich personlich zumindest

nicht leiten. (I: 8, Herr Frisch, Z: 729ff)

Herr Frisch schildert seine personlichen Erfahrungen mit seiner eigenen Behinderung als eine
Bereicherung fiir seine jetzige Tatigkeit. Dieses Muster zeigte sich bereits bei der natio-ethno-
kulturellen Zugehorigkeit und hingt vor allem mit der vorgenommenen Passung zwischen
Klient*innen und Mitarbeitenden des Amts zusammen, aus der sich im Jugendamt positive
Effekte fiir die Fallbearbeitung ergeben sollen. Er selbst deutet seine eigene Behinderung als
eine personliche Ressource, die gleichzeitig eine organisationale Ressource darstellt, da er seine
Position hierdurch erfolgreich ausfiillen kann. In dieser Perspektive entstiinde ein doppelter
Nutzen: Einerseits konnen sich die Mitarbeitenden auf Grundlage der Einbindung ihrer Person
als wertvolle Mitglieder der Organisation wahrnehmen und andererseits kann die Organisation
diese Eigenschaften nutzen, um z.B. Klient*innen-Bindung herzustellen oder eine besondere
Form der Expertise bereitzustellen. Herr Frisch interpretiert seine eigene Betroffenheit als
etwas Wertvolles, wovon die Klient*innen profitieren kdnnen. Er stellt eine Beziehung
zwischen sich und den Klient*innen aufgrund der gemeinsamen Zugehdrigkeit zum
Personenkreis ,Menschen mit Behinderung* her.

Inwieweit diese Passung organisational beabsichtigt und Herr Frisch gezielt ausgewihlt
wurde, um diese Stelle zu besetzen, lésst sich nicht restlos kldren. Es liegt lediglich die
Vermutung nahe, dass er aufgrund seiner personlichen Voraussetzungen als Mensch mit
Behinderung gezielt fiir den Bereich der Eingliederungshilfe ausgewahlt wurde. Zudem leben
seine Frau und eines seiner Kinder ebenfalls mit Behinderung, wie er im Verlauf des Interviews
ausfiihrt. Er selbst stellt diese Erfahrungen als Ndhe zu den Klient*innen da, woraus er
Versténdnis fiir deren Situation zieht. Er erwéhnt, dass er weil, wie es Eltern geht und er die
Behorden kenne. Ahnlich wie im Fall von Herrn Schneider, der aufgrund seiner Homosexualitiit
zu einem Exempel fiir Vielfalt wird, l4sst sich aulerdem vermuten, dass mit Herrn Frisch
politischen oder gesellschaftlichen Vorgaben entsprochen wird: Er wird aufgrund seiner

Behinderung als positives Beispiel nach innen (fiir die Kolleg*innen) und auflen (fiir die
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Klient*innen) dargestellt. Er selbst interpretiert seine Zugehorigkeit jedoch im Sinne einer
professionellen Kompetenz. Seine fachlichen Kompetenzen, die er im Rahmen von Ausbildung
und/oder Studium erworben hat, thematisiert er selbst nicht. Er fiihrt seine Professionalitit auf
seine Erfahrungen als Mensch mit Behinderung und Vater eines Kindes mit Behinderung
zurlick. Fiir ihn selbst ist die Kategorie Behinderung eine fundamentale Voraussetzung, die er,

ganz im Sinne von Diversity Management, als Nutzen in seine berufliche Karriere einbringt.

4.1.3 Erziehungsstile / Lebensstile

Die nichste hier vorzustellende Diversitdtskategorie, die in den Interviews thematisiert wurde,
lasst sich als Erziehungs- und Lebensstil fassen, wenngleich sich noch andere Begrifflichkeiten
finden lassen, etwa Lebenswelt. Erziehungs- und Lebensstile werden in Bezug auf Klient*innen
und Kolleg*innen geschildert und davon ausgehend wird aufgezeigt, dass diese Kategorien
handlungsleitend sind. Anhand des Erziehungs- und Lebensstils werden von den Interviewten
primdr Dinge beschrieben, die fiir die jeweils dargestellten Personen individuell
handlungsleitend und personlich sind und deren Lebensentwurf beschreiben.

Frau Neubauer erlautert in Bezug auf Lebensstile etwa, dass sie wahrnimmt, dass diese zwar
etwas Individuelles sind, aber dennoch im historischen Kontext gewissermallen , Trends*

beobachtbar seien:

Ja, naja gut Lebensformen. Haben sich jetzt irgendwie angeglichen, hab ich so das Gefiihl, also gab da mal
mehr Aufbruch, ja? Ich weif3 nicht wie ich es ausdriicken soll. Also die die neuen Kollegen die ich jetzt
kennengelernt hab die leben alle in in in Beziehungen, die haben vielleicht alle eins zwei Kinder ja? Es gab
mal ne Zeit das war das irgendwie offener, ja? Da war 'n war 'n Alleinstehende, Menschen die ein bisschen
auf der Suche waren, ja, auch anderen Geschlecht zugewandt, also oder sogar verheiratet gib s hier. Glaub

einen Kollegen, ja? Also das ist wieder mehr konservativer geworden. (1: 9, Fr. Neubauer, Z: 274-279)

Frau Neubauer schildert mit dem Begriff der Lebensformen unterschiedliche Lebensstile und
beschreibt dabei einen zeitlichen, historischen Kontext, vor dessen Hintergrund sich
Lebensstile verdnderten. Sie stellt dar, dass frither Lebensstile ,,offener* waren und heute eher
wieder in , konservative®, klassische Formen miinden. Offen und konservativ werden hier zu
gegensitzlichen Polen, die Mehr- und Minderheiten darstellen, die sich im Lauf der Zeit nach
Ansicht von Frau Neubauer verdndert hétten. Ebenso erwéhnt sie, dass Menschen friiher ,,auf
der Suche” waren und dementsprechend eine groBere Vielfalt unterschiedlicher
Lebensentwiirfe vorhanden gewesen sei. Unklar bleibt, was genau diese Suche fiir sie ausmacht.
Deutlich wird dennoch, dass sic der Ansicht ist, dass sich Lebensstile wieder eher

homogenisiert hitten und hierunter Mehrheitsverhiltnisse zu verstehen sind. Der direkte Bezug
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zum Jugendamt wird hergestellt, indem sie einen homosexuellen Kollegen benennt, der zum
Exempel fiir Lebensstil wird. Auswirkungen auf ihren Arbeitsplatz und das Jugendamt an sich
werden nicht direkt thematisiert, lediglich ihre Beobachtung, dass es eine konservative
Angleichung zu geben scheine, wird expliziert.

Eine konkrete und relevante Verwendung von Lebensstil als Kategorie findet sich in Bezug
auf Klient*innen. Hier berichten die Interviewten auf unterschiedliche Art und Weise, dass es
Verstindnis fiir Lebensentwiirfe von Familien gebe und dass diese Entwiirfe sehr divers
gestaltet sind. Die Aufgabe des Amts bestehe jedoch primir darin zu gewédhrleisten, dass keine

Verletzungen von Kinderrechten auftreten. Dies zeigt sich etwa am Statement von Frau Ozgiir:

(...) wir haben Verstindnis fiir Lebenswelten bis es um Kindeswohlgefihrdung geht, dann ist es eine Grenze,
also dann ist es auch egal, ob es im, sag ich mal nigerianischen Erziehungsverstindnis normal ist ein Kind zu
schlagen oder nicht. Es geht nicht. Also dann ist es ganz klar, dass wir sagen, ja also, dass man da Verstdndnis
fiir hat und anders drauf eingeht, ja. Aber nicht, dass man es hinnimmt. Da hort dann Vielfalt der Lebenswelten

auf, ja. (I: 11, Fr. Ozgiir, Z: 117ff)

Frau Ozgir stellt das Thema Vielfalt als Thema von Lebenswelten dar, worunter sie
unterschiedliche Lebens- und in diesem Falle Erziehungsstile versteht. Es zeigt sich im Zitat
von Frau Ozgir, dass sie das Erziehungsverstindnis mit der natio-ethno-kulturellen
Zugehorigkeit verbindet und diese als Ursache eines bestimmten (stereotypen) Verstindnisses
von Erziehung deutet. Sie stellt beispielhaft das ,,nigerianische Erziehungsverstindnis* als ein
einheitliches dar, das vorsieht, dass Kinder im Rahmen der Erziehung geschlagen werden. Sie
erlautert, dass sie im Rahmen ihrer Téatigkeit im Jugendamt hierauf zwar eingehen miisse, aber
dieses Erziehungsverstindnis nicht hinnehmen kann. Sie stellt es in den Kontext von
Kindeswohlgefahrdung und benennt diese als Grenze von Vielfalt. Vielfalt wird im Zitat zwar
als etwas Erwiinschtes dargestellt, jedoch gleichzeitig mit Grenzen verbunden. Diese Grenzen
ergeben sich aus einer imaginierten nationalen Normalitit. Aus ihrer Schilderung ldsst sich
entnehmen, dass im deutschen Erziehungsverstindnis Schlagen als Erziehungsmethode nicht
vorkommen soll bzw. abgelehnt wird. Diese defizitire und stereotype sowie auf Vorurteilen
aufbauende Sichtweise iiber Erziehung findet vor dem Hintergrund des Schemas Vielfalt vs.
Normalitit statt. Als Vielfalt wird die Art der Erziehung gesehen, die von einer Minderheit
gelebt wird.

Dariiber hinaus finden sich in den Interviews ausschlielich Beispiele die den Erziehungsstil
im Kontext von Vielfalt negativ erldutern. Die unterschiedlichen Stile der Eltern fiihren stets
zu einer potentiellen Kindeswohlgefdhrdung, die durch das Jugendamt beobachtet und

verhindert werden muss. Ein Beispiel fiir ein positives Erziehungsverstindnis der Klient*innen
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findet sich an keiner Stelle. So fiihrt auch Frau Sommer vom Familienzentrum im Jugendamt
in dhnlicher Weise aus, dass sie derzeit erlebt, dass einige Eltern ihre Kinder vegan ernédhren.
Sie sieht dies als Teil des Erziehungsstils und potentielle Gefdhrdung fiir die Kinder und

erldutert diesbeziiglich:

Ja ja, es gibt auch Betrachtungen, also mit dem Vegan, ich sehe das sehr kritisch also ein Kleinkind vegan zu
erndhren, ja? Aber, gut, die Eltern sind ja dann oft Experten fiir diese Dinge, also ich bin es nicht und von
daher, aber gerade wenn wir in den Kursen den Eindruck haben, die Eltern haben das nicht auf einem
gesunden Fundament gestellt, indem, also ich kenne zum Beispiel jemanden privates der sich vegan erndhrt,
die geht dann schon in Abstinden zum Arzt und ldsst eine Blutuntersuchung machen, ob ihre, mit allen
Ndhrstoffen versorgt ist und wenn wir so den Eindruck haben, da wird jetzt gerade mal auf so eine Modewelle
aufgesprungen, also dann machen wir schon zum Thema mit den Eltern. Also da sind wir, also ich sag mal so,
immer wenn diese Frage beriihrt ist, konnte das Kind irgendwie gefihrden, dann machen wir natiirlich die

Eltern darauf aufmerksam. (1: 6, Fr. Sommer, Z: 447-456)

Erziehungs- und Lebensstil bezieht sich in der Aussage Frau Sommers auf die Erndhrung, die
Eltern fiir ihre Kinder vorsehen. Sie beschreibt, dass sie Eltern in der Beratungsstelle
kennenlernt, die ihr Kind vegan ernihren. Dabei schildert sie, dass es zum Teil eine Modewelle
fiir diese Erndhrungsform gibt. Dies beurteilt sie kritisch, vermutlich da sie der Meinung ist,
der Erziehungsstil sollte nicht auf aktuellen Trends beruhen. Die vegane Erndhrung, als Teil
der Erziehung, fiihrt ihrer Auffassung nach zu einer potenziellen gesundheitlichen Gefdhrdung
der Kinder. Sie erzdhlt, dass sie in ihrem privaten Bekanntenkreis Personen hat, die auch
Veganer sind; dort findet aber eine regelméfige Kontrolle der Ndhrwerte statt, weshalb sie
keinen Grund zur Besorgnis sieht. Relevant ist fiir Frau Sommer, dass Veganer eine
regelméBige Kontrolle des Bluts durchfiihren. Grund zur Besorgnis sieht sie lediglich bei Ihren
Klient*innen, die sie ausschlieBlich im Rahmen ihrer Tatigkeit kennt. Es ldsst sich daher
annehmen, dass die personliche Begegnung und Bekanntschaft wichtige Punkte sind bei der
Einschitzung, ob eine Gefdahrdung vorliegt. Die Klient*innen, welche sie nicht personlich
einschitzen kann, stellen daher fiir sie eher ein potentielles Risiko fiir die Kinder dar.

Es lésst sich dariiber hinaus feststellen, dass Gefahrdungsvermeidung und Priavention Teil
des organisationalen Gesetzesauftrags sind, sie daher den Erziehungsstil als potenzielle Gefahr
erlebt und hier tétig bzw. beobachtend titig wird. Sie kommt damit der Kontrollfunktion des
Jugendamts nach, wie es ihre gesetzliche Pflicht ist. Relevant ist jedoch, dass sie eine
regelmiBige Kontrolle der Vitalwerte nur als notwendig ansieht, wenn die Eltern ihr Kind
vegan erndhren. Es ldsst sich argumentieren, dass eine Mangelerndhrung auch bei einer
Mischkost- Erndhrung vorkommen konnte. Da dies jedoch nicht in Betracht gezogen wird, ist

anzunehmen, dass auch hier das Mehr- und Minderheitenschema relevant fiir die Beurteilung
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ist. Die Abweichung von der Norm wird zunéchst als Grund zur Sorge betrachtet und als

Handlungsgrund fiir das Jugendamt dargestellt.

4.1.4 Bildungsniveau
Eine weitere Kategorie, anhand der Vielfalt beschrieben wird, ist das Bildungsniveau. Dieses
wird von den Interviewten ausschlieBlich am Beispiel der Klient*innen dargestellt.
Verkniipfungen zu den Mitarbeitenden des Amts finden anhand dieser Kategorie nicht statt.
Exemplarisch zeigt sich die Bedeutung und Darstellung des Bildungsniveaus im

Gesprichsverlauf mit der Sozialpiddagogin des Familienzentrums im Jugendamt, Frau Lyer:

L: Sehr einfachen Menschen sag ich mal, also auch vom Wirtschafilichen her ist eine riesen Vielfalt da. Also
ob das jetzt Akademikerfrauen sind bis die iiberhaupt kein Abschluss haben. Also auch das ist so eine Balance,

die Kursleitung und wir hier, oft stemmen miissen. Unterschiedliche Bildungsniveaus.
Interviewer: Und wie gehen Sie dann damit um mit diesen unterschiedlichen Bildungsniveaus?

L: Schwierig. Das ist schwierig. Also das ist, find ich noch am schwierigsten. In den Kursen. Das ist wie bei
Kindern auch, man bleibt immer bei denen héingen die einfach mehr nachfragen, mehr Schwierigkeiten haben,
wo es schwierig ist und die anderen die langweilen sich dann im Kurs oder in der Schule dann auch. Und da
ist oftmals so die Kunst die anderen nicht zu langweilen die gut mitkommen oder die es verstanden haben und
bei anderen muss man dann nochmal erkldren, auch Begrifflichkeiten erkldren (...). (I: 7, Frau Lyer, Z: 260-

272)

Unter Bildungsniveau konnen anhand des Zitats drei Faktoren verstanden werden: der
wirtschaftliche Status, der Intellekt und Bildungsabschliisse. Die tatsdchliche wirtschaftliche
Situation der Betroffenen wird nicht ndher erldutert, bleibt vermutlich auch im konkreten
Handeln der Mitarbeitenden im Hintergrund, insofern sie nicht explizit Gegenstand des
Kontakts mit dem Jugendamt ist. Aufgrund der unterschiedlichen Bildungsniveaus der
Klient*innen komme es laut Frau Lyer zu einem erschwerten Umgang. Die Pddagog*innen des
Jugendamts (hier aufgrund des beruflichen Fokus von Frau Lyer: Kursleitungen von
Workshops des Familienzentrums) miissen die grofe Bandbreite der unterschiedlichen
Bildungsniveaus ausgleichen und zwischen diesen vermitteln. Darunter fdllt etwa das
Vermeiden von Uberforderungen durch Erkliren von Begrifflichkeiten, aber auch die
Vermeidung von Unterforderung. Das Bildungsniveau der Klient*innen wird hierdurch zu
einem relevanten Gegenstand fiir das Jugendamt.

In dhnlicher Weise schildert auch Herr Frisch die Bedeutung von Bildungsniveaus, die sich

im konkreten Kontakt mit den Klient*innen und ihren Erwartungen an das Jugendamt zeigt:
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Es [das Bildungsniveau, Anm. T.S.] wirkt sich ganz deutlich aus, also zum einen bei der, wie gesagt bose bei
der Hartndckigkeit von Antragsstellung, das heifst sowohl bei den zeitlichen Abldufen Druck machen sozusagen
wie auch bei der Ausgestaltung der weiteren Hilfe, wirkt sich das sehr wohl aus. Wéhrend der grofe, grofie
Prozentsatz von der bildungsfernen Schicht, sag ich mal, ich will nicht sagen sich nicht kiimmert, aber hdufig
auch nicht in der Lage ist, so mitzuarbeiten an der Hilfe, dass auch eine gewisse Eigenstindigkeit von ihnen
erwarten kann, ist das bei den bildungsnahen Schichten eine ganz andere Geschichte. Da miissen wir
aufpassen, dass die uns nicht das Zepter aus der Hand nehmen und nicht selber eben, sozusagen das Oberhaupt
sozusagen iiber die Hilfe sind. Sprich, da werden wir auch, das merkt man relativ schnell, da werden wir auch,
geben durchaus einen Teil ab, an ja Kompetenzen die wir sagen, dass konnen die Eltern (...) Wdhrend wir bei
dem anderen Klientel viel unterstiitzen miissen. Sozusagen immer drauf hinweisen miissen: "Hier musst du ein
bisschen mehr tun, guck doch mal, schau mal, oder sollen wir fiir dich?" (...) wdhrend des Klientel von
bildungsnahen Schichten, will gar nicht, dass wir ihnen unter die Arme greifen. Die wollen vieles selber

machen. (I: 8, Hr. Frisch, Z: 312-329)

Bildungsferne Klient*innen werden als weniger selbststindig dargestellt; sie benétigen mehr
Hilfe beim Kontakt mit dem Jugendamt. Den Mitarbeitenden kommt dabei die Aufgabe zu,
sicherzustellen, dass die Unterstiitzung verstidndlich vermittelt wird, sodass die Hilfen einerseits
korrekt beantragt und andererseits auch erfolgreich angenommen bzw. umgesetzt werden.
Dagegen brauchen bildungsnahe Klient*innen deutlich weniger Unterstiitzung der
Mitarbeitenden. Im Gegenteil sind, laut Herrn Frisch, bildungsnahe Klient*innen sehr
selbststindig und aktiv. Dies wiederum fiihre im Kontakt mit den Mitarbeitenden des
Jugendamts zu Aushandlungskonflikten, da sich diese Klient*innen nicht vorschreiben lassen
wollen, wie die Hilfen konzipiert und umgesetzt werden. Laut Herrn Frisch haben sie in der
Regel sehr genaue Vorstellungen und ein hohes Mall an Eigenstdndigkeit. Hier scheint die
Formulierung ,,Zepter aus der Hand nehmen* von grofler Bedeutung. Er verdeutlicht mit dieser
Metapher, dass er das Gefiihl habe, dass die bildungsnahen Klient*innen gerne selbst iiber
MaBnahmen entscheiden wollen. Die Metapher des Zepters deutet auf eine Autoritét hin, die
reguldr dem Jugendamt obliege. Zumindest sieht Herr Frisch klar das Zepter in seiner Hand als
Vertreter des Jugendamts. Die bildungsnahen Klient*innen werden somit gewissermallen zu
Konkurrenz, die seinen demokratisch legitimierten Anspruch in Frage stellen. Bei
bildungsfernen Klient*innen kommt es seiner Wahrnehmung nach nicht zu solchen
Situationen. In beiden Féllen, bildungsnah und bildungsfern, wird jedoch deutlich, dass der
Kontakt mit den Mitarbeitenden beeinflusst wird. Das Bildungsniveau der Klient*innen wird
auf diese Weise zu einer organisational relevanten Kategorie.

Uber den Bildungshintergrund der Mitarbeitenden wird hingegen an keiner Stelle der
Interviews gesprochen. Das Einzige, was in diesem Bereich relevant scheint, ist der berufliche

Hintergrund, welcher als relevanter Unterschied wahrgenommen wird. Darunter ist zu
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verstehen, dass die Berufsgruppen ,,Pddagogik und ,,Verwaltungsangestellte” als relevante
Differenzen eingestuft werden. Der Blick auf die statistische Verteilung der familidren
Hintergriinde sowie der schulischen und beruflichen Bildung der Mitarbeitenden wird diesem
Befund kontrastierend gegentibergestellt.

Im Fragebogen der Studie wurde ermittelt, welchen Bildungshintergrund die Angestellten und
deren Eltern aufweisen: Es wurde nach dem ,,eigenem Bildungsabschluss* und dem der Eltern
(getrennt in ,,Vater* und ,,Mutter*) gefragt. Im Bereich des eigenen Bildungsabschlusses gaben
50 Prozent an, einen gymnasialen Abschluss zu haben. 25 Prozent besuchten eine
Fachoberschule, die ebenfalls fiir ein Studium qualifiziert. Die restlichen 25 Prozent gaben
Real- und Hauptschule als Bildungsabschluss an. Diese Verteilung bildet sich auch in den
Berufsgruppen im Jugendamt ab. In etwa denselben Verhiltnissen gaben Personen an, einen
Beruf im ,,pddagogischen Bereich des Amts auszufiihren, wofiir im Regelfall ein Studium
Voraussetzung ist. Die anderen gaben eine reine Verwaltungstitigkeit an, woflir eine
Ausbildung qualifiziert. Wenige Ausnahmen haben sowohl eine Ausbildung als auch ein

Studium absolviert.

Frage 2: Schulabschluss
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° 15% B Hauptschule

‘ M Realschule
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m Sonstiges

Abbildung 7: Schulabschluss

(eigene Darstellung)

Frage 3: Berufsqualifizierender Abschluss
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' m Fachschule
Studium
Sonstiges
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Abbildung 8: Berufsqualifizierender Abschluss

(eigene Darstellung)
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4.1.5 Beruflicher Hintergrund
Als eine strukturell und organisationskulturell bedeutsame Diversitdtskategorie zeigte sich der
berufliche Hintergrund der Mitarbeitenden. Darunter sind die unterschiedlichen Berufsgruppen
zu verstehen, die in den Interviews primér als Dualismus dargestellt werden. Die beruflichen
Hintergriinde lassen sich  verallgemeinern in  péddagogische Fachkrifte und
Verwaltungsfachkrifte, wie in Kapitel 1.1.2 bereits ndher ausgefiihrt. In der quantitativen
Umfrage zeigte sich, dass die Gruppe der pidagogischen Fachkrifte bei den Befragten deutlich

t.13 In den Interviews zeigte sich jedoch dieser groBe Unterschied kaum. Beide

iiberwieg
Gruppen werden gleichermafen als Rationalititen dargestellt. Zudem zeigte sich, dass
padagogische Fachkrifte als ,neue‘ Berufsgruppe in einer Verwaltung betrachtet werden und
sich zudem selbst in dhnlicher Weise einordnen. Die Historie des Amts kann hier einen
moglichen Hintergrund darstellen.

Herr Meier, diplomierter Verwaltungswirt und Leiter der Abteilung wirtschaftliche
Jugendhilfe, erldutert, dass im Jugendamt frither vor allem Verwaltungsfachkrifte beschiftigt

waren.

Genau, ich bin ,,Diplomverwaltungswirt” und das war friiher oder der friihere gehobene Dienst, die
Ausbildung zum ,, gehobenen Verwaltungsdienst ** und bis auf wenige Ausnahmen haben wir in den Abteilungen
auch nur Beamte und Beamtinnen. (...) Also die, wir haben Angestellte in der Abteilung oder die Frau [NAME
5], die Frau [NAME 6], die sie ja kennen. Das sind Pddagogen, aber in der Regel ist, waren wir bis der
Fachdienst Eingliederungshilfe kam, waren wir eine reine Verwaltungsbehdorde, hier im Jugendamt. (1: 2, Hr.

Meier, Z: 142-148)

Herr Meier beschreibt die unterschiedlichen beruflichen Hintergriinde und stellt dabei das duale
Schema der pddagogischen Fachkrifte und Verwaltungsfachkréfte dar. Pidagogik wird hier zu
einem Sammelbegriff, unter den auch Sozialpddagog*innen, Sozialarbeiter*innen und
dhnliches gefasst wird. Dieses Muster zeigt sich auch in andren Interviews — auch umgekehrt:

Padagogische Fachkrifte reden verallgemeinernd von Verwaltungsfachkriften und

3 In der Umfrage wurde nach ,,Titigkeiten im Amt gefragt. Da hier auch Teamleitungen, Bereichsleitung,
Anerkennungsjahr und #hnliche Angaben gemacht wurden, lassen sich zum einen Uberschneidungen und
Mehrfachangaben erkennen und zudem eine exakte prozentuale Angabe nicht ausmachen. Die Tatigkeit ,,pad.
Sachbearbeitung wurde von 54,4% angegeben. ,,Verwaltungskraft wurde von 21,5% vermerkt. Zudem wurde
bei ,,Sonstiges* ,,sozialpddagogische Fachkraft oder ,,Sozialarbeiterin im Anerkennungsjahr angegeben. Da
unter ,,Teamleitung und ,,Bereichsleitungen* ebenso Personen der Gruppe der pddagogischen Fachkrifte fallen,

ist anzunehmen, dass diese Gruppe deutlich groBer ist.
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differenzieren hierbei nicht in Diplom-Verwaltungswirt*in, Verwaltungsfachangestellte oder
dhnliches. Beide Gruppen homogenisieren sich jeweils und subsumieren Personen unter diese
beiden Bezeichnungen.

Die Aussage ,,waren wir eine reine Verwaltungsbehorde* zeigt auf, dass sich durch die neue
Berufsgruppe, piddagogische Fachkréfte, auch die Organisation selbst verdndert. So beschreibt
Herr Meier das Jugendamt ohne diese Berufsgruppe als reine Verwaltungsbehorde. Eine genaue
Spezifizierung, was sich durch die Gruppe der Pddagog*innen verindert, bleibt an dieser Stelle
noch aus; dennoch ldsst sich annehmen, dass Padagogik als Gegensatz zu ,reine
Verwaltungsbehorde™ zu verstehen ist. Im Interviewausschnitt spricht Herr Meier dariiber
hinaus noch die Art des Arbeitsverhiltnisses an. Bei Verwaltungsfachkréften handele es sich
primidr um Beamt*innen, wiahrend Pddagog*innen primédr Angestellte seien. Anhand dessen
lasst sich vermuten, dass dies zu einem hierarchischen oder zumindest organisationskulturellen
Gefille innerhalb des Jugendamts beitrdgt. Es stellen sich dariiber hinaus Fragen nach
Identifikation mit dem und Bindung an das Jugendamt — je nach Beschiftigungsverhiltnis.
Zudem bleibt im Zitat noch unklar, wie die Entscheidungsbefugnisse verteilt sind und inwiefern
dies mit den Berufsgruppen einhergeht. Deutlich wird im Zitat dennoch, dass diese beiden
Berufsgruppen die dominanten im Jugendamt sind. Andere Berufsgruppen spielen im
Jugendamt eine nachrangige Rolle und werden allenfalls der Vollstindigkeit halber erwihnt.
Hierzu wiirden etwa Kursleitungen (gleichermaBBen pddagogische Fachkrifte und geeignete
Personen ohne formale Qualifikation) im Bereich des Familienzentrums im Jugendamt zihlen
sowie Reinigungskrifte und Hausverwaltung. Diese sind jedoch hdufig nicht direkt im
Jugendamt angestellt oder dort nicht regelmiBig tdtig, etwa im Falle der Kursleitungen, die nur
fiir spezielle Workshops gebucht werden. Es werden also nur Berufsgruppen genannt, die
regulédr im Jugendamt angestellt sind und im gesetzlichen Auftrag des SGB VIII agieren, womit
die Arbeit mit Klient*innen (bzw. Sachbearbeitung von Fillen) einhergeht. Dafiir sind eben nur
die beiden Gruppen padagogische Fachkrifte und Verwaltungsfachkrifte zusténdig.

,Padagogik® und ,,Verwaltung* werden in den Interviews jedoch nicht nur als berufliche
Hintergriinde, sondern auch in Form einer Denklogik prisentiert. So 14sst sich zeigen, dass die
Mitarbeitenden Verwaltung und Pddagogik voneinander abgrenzen und dies als kontrédre Logik
darstellen. Jugendamtsleiter Schneider, Diplom-Pédagoge, erldutert in diesem Kontext, dass

sich die Denklogik vor allem auf die Einschédtzung der Fallarbeit und ihre Finanzierung bezieht:

Der Verwaltungsbeamte sieht vielleicht in der Erziehungshilfemafinahme gar nicht das was die Kollegin im
pddagogischen Bereich sieht. Und denkt sich warum soll ich das finanzieren was die hier vereinbart. Und hier

in einem guten Austausch zu sein, einer guten Kommunikation, im Interesse des Klienten, der Klientin auch
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wieder, ja, das ist eine grofie Herausforderung oftmals, ja, also. Das Verstindnis innerhalb der Verwaltung
aber auch fiir die Menschen fiir die wir da sind, wir sind ja nicht fiir uns selbst da (lacht), sondern fiir andere.

Immer wieder zu iiberpriifen. (I: 5, Herr Schneider, Z. 143-150)

Die Zugehorigkeit zu einer der beiden Berufsgruppen im Jugendamt wird im Zitat als
ausschlaggebend fiir die Einschitzung von MaBnahmen im Jugendamt betrachtet. Herr
Schneider beschreibt, dass seiner Wahrnehmung nach Verwaltungsfachkréfte padagogische
Einschitzungen nicht immer nachvollziehen konnten und daher einen Finanzierungsvorbehalt
hitten. Dies sei problematisch, da beide Berufsgruppen eigentlich am selben Gegenstand
arbeiten und das Ziel verfolgen wiirden, die Klient*innen bestmdglich zu unterstiitzen. Das
Zusammenbringen beider Berufsgruppen sei hierbei eine groBe Herausforderung im
Jugendamt, wie er schildert. Dies sei jedoch sowohl innerhalb des Amts wichtig als auch fiir
die AuBlenwirkung.

Frau Ozgiir, pidagogische Fachkraft und Teamleitung im stéidtischen Sozialdienst, schildert
im Gesprich, dass sie schon hdufiger mit pddagogischen Kolleg*innen iiber die Art des
Arbeitens einer Behorde gesprochen hat und festgestellt habe, dass diese sich aufgrund ihres

beruflichen Hintergrunds hdufig mit den Strukturen einer Behorde nicht identifizieren kdnnen:

Und da gibts dann auch Grenzen, also da gibts durchaus auch Kollegen die sagen ,das [ Verwaltungstatigkeiten,

Anm. T.S.] ist einfach nicht mein Ding* und das ist auch okay. (I: 11, Fr. Ozgiir, Z: 433-434).

Die Darstellung der beiden Bereiche Piddagogik und Verwaltung verdeutlicht, dass sich
organisationskulturell ein Klima im Jugendamt entwickelt hat, in dem sich vor allem die
padagogischen Fachkréfte nicht als Teil der Verwaltung sehen. Zudem zeigt sich anhand
vorherigen Aussage von Herrn Schneider, dass die Piddagog*innen zwar Fille professionell
beurteilen — jedoch ist festzustellen, dass sie nicht selbst liber die Finanzierung der geplanten
MaBnahmen entscheiden konnen, dies obliegt den Verwaltungsfachangestellten. Hier scheinen
ein Machtgefille und Konfliktpotential zu bestehen. Dass die Berufsgruppen auch fiir die
AuBendarstellung des Jugendamts relevant sind, erldutert die Verwaltungsangestellte Frau

Wagner:

Ja und dann sage ich sehr nett, ich bin nicht die zugehorige (lacht) ,,Sachbearbeiterin®, also wie wir die
Sozialarbeiterinnen und Sozialarbeiter bezeichnen. Also die Pddagogen, die pddagogischen Krifte bezeichnen
wir selber gegeniiber den Biirgerinnen und Biirgern auch als Sachbearbeiterinnen oder Sachbearbeiter. Also
wir reden nicht von Sozialpddagogen um also auch diesen ersten Eindruck da will mich jemand belehren weg
zu lassen, sondern das sind fiir uns, also sagen wir immer am Telefon "ich versuche Ihnen den richtigen die
richtige Sachbearbeiterin, Sachbearbeiter zu vermitteln*, also wir reden immer von Sachbearbeitern, damit

das nach aufSen neutral klingt erstmal. (1: 12, Fr. Wagner, Z: 115-122)
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Der berufliche Hintergrund nimmt in ihrer Aussage schon anhand der Begriftlichkeiten, mit der
mit den Klient*innen kommuniziert wird, eine wichtige Rolle ein. Sie schildert, dass der
berufliche Hintergrund der pddagogischen Fachkrifte bewusst in der Sprache vermieden
wirde. Sie nennt hierbei als Motiv, dass die Klient*innen sich bevormundet fiihlen konnten.
Zudem ist an diesem Zitat auffallend, dass die Klient*innen als Biirger*innen bezeichnet
werden, was ihre Miindigkeit betonen konnte. Frau Wagner wihlt bewusst die Begriftlichkeit
,»Sachbearbeiter*in“, da sie diese als neutral auffasst. Eine Abwertung und Degradierung
konnte mit dieser Formulierung einhergehen, Frau Wagner betont, dass mit dem Begriff
,»So0zialpddagogen* (als Synonyme fiir pddagogische Fachkrifte) eine Abwertung einhergehen
konnte und sich negative Assoziationen, wie etwa Belehrung, damit verbinden. Threr
Darstellung nach gehen mit der beruflichen Bezeichnung als padagogische Fachkraft eher
negative Wirkungen einher, die sie im ersten Kontakt mit Klient*innen vermeiden mdchte; sie
verwendet daher den Begriff ,Sachbearbeitung®“. Unklar bleibt zunichst, inwiefern
padagogische Fachkrifte selbst diese Begrifflichkeit nutzen. Ebenso bleibt offen, ob die
Bezeichnung ,,Sachbearbeitung® auch fiir Verwaltungsfachkrifte verwendet wird und somit
eine Gleichsetzung der beiden Berufsgruppen stattfindet. Die unterschiedlichen
Aufgabenbereiche finden sich im Begriff der ,,Sachbearbeitung® jedenfalls nicht wieder, was
zwar die Neutralitét steigert, aber auch zu einer groBeren Unklarheit beitrdgt. Zudem konnte
keine einheitliche Anwendung im Jugendamt festgestellt werden, da in anderen Interviews wie
auch bei der Kontextrecherche zur Forschungsarbeit (z.B. Sichtung von Schriftstiicken,
Homepagerecherche etc.) nicht einheitlich von Sachbearbeitung gesprochen wird.

Frau Ozgiir, Sozialarbeiterin (M.A.) und Teamleitung im stidtischen Sozialdienst, spricht im
Interview iiber die Stellung und Selbstwahrnehmung als professionelle padagogische Fachkraft

in einer Verwaltung und schildert diesbeziiglich:

Ich mochte einfach gerne, dass dieser Blick auf Verwaltung, dass also jetzt im pddagogischen Bereich, ne dass
wir hier eher nur vom Schreibtisch ausarbeiten, das mochte ich gern aufweichen. Weil das ist so wir sind hier
im Biiro aber wir machen unheimlich, also wir machen uns unheimlich viele Gedanken, individuell iiber jede
Familie und iiber jedes Kind und gucken auch immer wie konnen wir da gut helfen, ja, im Rahmen der
Jugendhilfe und das ist was, das ist ein ganz grofier Schatz an Vielfalt den wir hier schon leben auf dem
Jugendamt als Pddagogen. Das ist mir einfach ganz ganz wichtig und das wird auch von meiner Leitung
gefordert aus meiner Sicht, das ist was was ich in meinen Teams forder und ja, Behorde hin oder her aber
dennoch arbeiten wir hier mit Menschen und das steht auch ganz oben immer. (...) Und dann versuchen wir
eben wirklich klar vom Schreibtisch aus, aber da eben immer im Rahmen der Jugendhilfe immer was Gutes zu
stricken und es ist ein ganz hohes Niveau an Pddagogik (...) und das ist mir einfach wichtig auch nach aufien

hin, dass das man das auch sieht, was wir hier so tun. Ja. (I: 11, Fr. Ozgiir, Z: 562-579)
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Einerseits grenzt Frau Ozgiir pidagogische Titigkeiten in diesem Interviewausschnitt von
biirokratischen Tétigkeiten ab. Sie schildert etwa, dass das Jugendamt eine Behorde ist, aber
,,dennoch* mit Menschen arbeite. Hier wird klar die Verwaltungstitigkeit einer Behorde als
Widerspruch zur Tétigkeit mit Menschen gesehen, die eben primédres Handlungsfeld
pidagogischer Fachkrifte ist. Frau Ozgiir beschreibt das Jugendamt als eine Art Ausnahme
innerhalb der Stadtverwaltung, da hier ,,pddagogisch* gearbeitet wiirde. Andererseits zeigt sie
auf, dass sie das Gefiihl habe, dass ihre Tétigkeit als padagogische Fachkraft nicht
wahrgenommen oder gewlirdigt wiirde. Es ldsst sich annehmen, dass sie sich ihrer Tatigkeit als
piddagogische Fachkraft gewissermallen selbst versichern will, gerade weil sie in der
Verwaltung tdtig ist. Sie betont etwa, dass ihre Arbeit eine sinnvolle und wichtige padagogische
Tétigkeit sei. Ebenso wird deutlich, dass ihr Selbstbild von ihrem beruflichen Hintergrund
gepragt ist. Es ist deshalb nicht anzunehmen, dass sie, wie oben Frau Wagner, auch den Begriff
»Sachbearbeitung* verwendet.

Vor allem zeigt Frau Ozgiirs Aussage, dass sie ihre pidagogische Titigkeit innerhalb einer
Behorde reflektiert und gewissermallen als padagogische Tatigkeit rechtfertigen muss. Sie zieht
etwa den Vergleich zu anderen padagogischen Handlungsfeldern wie dem Streetworking und
stellt diese als typisch padagogische Bereiche dar. Pddagogik und Verwaltung bleiben in ihrer
Darstellung zwei separierte Gegenstinde und finden sich nicht zu einem gemeinsamen
Handlungsfeld im Jugendamt zusammen, wenngleich sie im Zitat bemiiht scheint,
padagogisches Handeln als relevant fiir die Verwaltung zu charakterisieren. Sie bestdtigt
hiermit die (rdumliche) Distanz und das Spannungsfeld zwischen beiden Bereichen, die durch
die Berufsgruppen reprasentiert werden.

Die Verkniipfung beider Bereiche wird auch in anderen Interviews angesprochen und hiufig
als Aufgabe und Herausforderung dargestellt. Das Jugendamt miisse sich der Herausforderung
stellen, die unterschiedlichen Berufsgruppen sinnvoll zu nutzen, heiflt es beispielsweise. Es
geht dabei um die Zusammenarbeit und Kommunikation {iber die beruflichen Hintergriinde und
Anstellungsverhiltnisse hinaus. Herr Frisch, Verwaltungsbeamter und Mitarbeiter der
Eingliederungshilfe schildert beziiglich der Kooperation der beiden Berufsgruppen innerhalb
des Amts:

Da ist es schon, dass es die Vielfalt gibt und dass es da unterschiedliche Professionen auch gibt, die auch bei
anderen, unter anderem auch beim Sozialdienst dazu fiihren, dass auch dort, soweit habe ich das mitgekriegt,
dass auch dort immer mal, ganz platt gesagt, eben aufm Teppich zuriickgekommen wird. (...) Die, sozusagen
ehemaligen Schreibkrifte, sagen wir immer, also es sind Verwaltungsangestellte die ehemals mal im

Schreibdienst titig waren. Die aber mittlerweile auch son hohen Einblick haben in die Materie, bringen die
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Sozialarbeiter, Sozialberaterinnen auch dfter mal wieder auf den Boden zuriick, mit ihren Auferungen, wenn

man diskutiert. Insofern ist da die Vielfalt auch sehr positiv gegeben. (1: 8, Hr. Frisch, Z: 611-621)

Die unterschiedlichen Berufsgruppen wirken laut dieser Aussage in der Zusammenarbeit als
regulierende Faktoren. Herr Frisch schildert, dass vor allem die pddagogischen Fachkrifte ,,auf
den Teppich® zuriickkommen durch den Einfluss der Verwaltungsfachkrifte. Diese hitten
mittlerweile, so meint er, einen gewissen Einblick in die Arbeitszusammenhinge der
Padagog*innen. Sie seien gerade deshalb in der Lage, die pddagogischen Fachkrifte ,,auf den
Boden zuriick” zu holen. Zwar betont Herr Frisch in dieser Aussage, die Vorteile der
Zusammenarbeit, gleichzeitig werden in dieser Art der Darstellung Padagogik und Verwaltung
in einem dualistischen Verhéltnis festgeschrieben. In diesem Dualismus ist ein hierarchisches
Gefille vorhanden, in dem pédagogische Fachkrifte auf den Boden der Tatsachen zuriickgeholt
werden miissen und Verwaltungsfachkrifte in ihrer Tatigkeit als Regulierungsfaktoren
betrachtet werden. Das fachliche Wissen der Verwaltungsfachkrifte spielte zumindest in dieser
Aussage von Herr Frisch eine untergeordnete Rolle, wohingegen deren Tétigkeit in direkte

Beziehung zur anderen Berufsgruppe (den padagogischen Fachkréften) gesetzt wird.

4.1.6 Alter
Die Kategorie Alter nimmt im untersuchten Jugendamt eine eher untergeordnete Rolle ein.
Verkniipft wird sie in den Interviews vor allem mit Professionalitdt und der organisationalen
Rolle. So werden etwa jiingere Kolleg*innen als unerfahren dargestellt, wihrend é&lteren
Kolleg*innen ein groferer Erfahrungshorizont zugeschrieben wird. Die berufliche
Qualifikation gerét hierbei in den Hintergrund. Lebensalter wird zum MafBstab der Beurteilung
und wird hiufig mit den Jahren der Betriebszugehorigkeit im Amt oder den Jahren beruflicher
Erfahrung kombiniert. Mustergiiltig zeigt sich dies in der Aussage von Herrn Frisch, der
beschreibt, wie unterschiedlich der Kontakt mit seinen jlingeren und &lteren Kolleg*innen

ablauft;

(...) die jungen neuen Mitarbeiter natiirlich erstmal herkommen und in Anfiihrungszeichen zittern, also einfach
nicht wissen was sie erwartet, mit wem haben sie es tiberhaupt zu tun, was sie fragen sollen oder auch fachlich
nichts, vielleicht nicht so konstruktiv entgegnen konnen. Kommen die anderen, die erfahrenen Mitarbeiter
natiirlich mit, fallen gleich mit der Tiir ins Haus und und glauben, dann hier jemanden anderen Erfahrenen
sagen zu miissen wie er was zu tun hat, also da muss man immer reagieren drauf, unterschiedlich. (1: 8, Herr

Frisch, Z: 529-536)

Jung wird hier mit unerfahren gleichgesetzt, woraus geschlussfolgert wird, dass jlingere
Kolleg*innen im Umgang mit Alteren unsicher seien, nicht genau wiissten, wen sie wie
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ansprechen sollen und zudem fachlich nicht so versiert seien. Den dlteren Kolleg*innen wird
hingegen ein professioneller Habitus zugeschrieben, mit dem diese sich selbstsicher im
Jugendamt bewegen und auch keine Probleme haben, anderen fachlich zu begegnen. Im
Gegenteil, so schildert Hr. Frisch, wiirden diese mitunter anderen ihre Sichtweise aufdringen.
Jung und alt werden somit verkniipft mit einem beruflichen Habitus. Eine genaue Definition,
welche Altersgruppen dies betrifft, wird nicht vorgenommen. So lésst sich die Vermutung
anstellen, dass nicht berufliche Kompetenzen im fachlichen Sinne mit Alter verkniipft werden,
sondern vielmehr anhand der Betriebszugehorigkeit bewertet wird, wie sich Personen in der
Organisation auskennen und verhalten. Damit wiirde das Thema organisationskulturell
bedeutsam. Personen mit langer Zugehdrigkeit hdtten einen tieferen Einblick in die gelebte
Kultur des Jugendamts. Die Dauer der Betriebszugehorigkeit wird jedoch ebenso nicht konkret
definiert. Die Zuordnungen bleiben also relativ vage. Es bleibt auch unklar, welche beruflichen
Erfahrungswerte die jeweiligen Kolleg*innen mitbringen. Es scheint vielmehr, als ob den
,jungen® Mitarbeitenden eher ihre Fachlichkeit aberkannt oder diese zumindest in Frage
gestellt wird. Hierfiir spricht die Andeutung, dass sie sich zundchst beweisen miissen, bspw. im
,Entgegnen® dlteren Kolleg*innen gegeniiber.

Fiir die Irritation aufgrund des Alters spricht auch eine Aussage von Frau Ozgiir, die als
Teamleitung im stédtischen Sozialdienst arbeitet und hiufig erlebt hat, dass Kolleg*innen und

Klient*innen sich irritiert iber ihre Funktion als Leitung gezeigt haben:

Also Klienten, die Leitung horen stellen sich glaub ich jemand élteren vor. Und jetzt seh ich auch nicht Deutsch
aus. Also, ich hab auch erlebt, dass dann Eltern sagen: ,,Was sollen sie mir denn vom deutschen Gesetz

erzihlen?, also die Nummer kommt dann schon (...). (I: 11, Frau Ozgiir, Z: 535-537)

Im Zitat wird deutlich, dass Professionalitit mit dem Lebensalter verkniipft wird. Aufgrund des
jiingeren Aussehens scheint es fiir vielen Klient*innen unangemessen, dass Frau Ozgiir in der
Leitung titig ist. In dieser Position werden nach Aussage von Frau Ozgiir eher iltere Personen
erwartet. Hinzu kommt, dass Frau Ozgiir neben ihrem Alter noch unter anderen
Gesichtspunkten bewertet wird und anhand von Stereotypen Diskriminierung erféhrt. Es zeigt
sich eine intersektionale Vermischung von Alter mit der natio-ethno-kulturellen Zugehorigkeit.
Es ist auch denkbar, dass ihr Geschlecht zusétzlich eine Rolle spielt und ihr als junger Frau mit
vermeintlichem Migrationshintergrund relevante Kompetenzen nicht zugetraut werden. Ihrer
Erfahrung nach erwarten Klient*innen eine andere ,Art von Leitungsperson‘. Anhand dieses
Beispiels ist es interessant zu hinterfragen, welche Erwartungshaltung Klient*innen haben, die
eine Leitung erfiillen muss. So ldsst sich zumindest vermuten, dass eine &ltere, minnliche

Person ohne vermeintlichen Migrationshintergrund eher als Fiihrungskraft angesehen und
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respektiert wird. Dafiir spricht die Aussage, dass Klient*innen ihr die fachliche Kompetenz in
Bezug auf gesetzliche Grundlagen aufgrund des vermeintlichen Migrationshintergrunds
abgesprochen hitten. Professionalitdt im Jugendamt wird also in direkte Verbindung mit
personlichen Eigenschaften gebracht. Vielfalt wird damit eine relevante Grofle, anhand der
Klient*innen Mitarbeitende betrachten und bewerten. Im Zitat von Frau Ozgiir miindet die
Bewertung in rassistische Verurteilungen. Frau Sommer vom Familienzentrum beschreibt
ebenfalls, dass jlingeren Kolleg*innen die Fachlichkeit eher abgesprochen und élteren

Kolleg*innen diese eher zugesprochen wird:

Wir haben ja hier auch eine, ja, schon Mitarbeiterschaft jenseits der fiinfzig und da habe ich immer gedacht:
,, Oh Gott wie wird das mal werden, wenn dann zu viele Leute zu weit weg vom Lebensalter derer sind fiir die
sie da zustdndig sind? ** Niamlich fiir Eltern mit Kindern und da sagte dann was ganz tréstendes eine Kollegin
von einer anderen Beratungsstelle zu mir, und das stimmt tatsdchlich. Die sagt: ,, Frau Sommer wir haben jetzt
einen ganz tollen Vorteil, wir sind jetzt weise alte Frauen und wo wir das merken, ist in der Beratung gerade
mit Familien mit Migrationshintergrund “ also sie werden als Frau eines bestimmten Alters von tiirkischen und
arabischen und was auch immer, also wo die dann herkommen die baltischen Linder, das ist kein Problem mit
den Mdnnern, da ist noch ein ganz anderer Respekt da, auch der dlteren Person gegeniiber und ich glaube da
hdtte eine junge Frau ein deutliches Problem und auch bei der Generation der jungen Miitter in der
Babysprechstunde und so. Ganz klar, die Kolleginnen entwickeln sich fachlich auch weiter, das ist iiberhaupt
kein Thema, aber ist dieses Altersein manchmal sogar von Vorteil, unter dieser Uberschrift , die haben

Erfahrung“. (I: 6, Frau Sommer, Z: 575-589)

Frau Sommer schildert zunichst, selbst Zweifel gehabt zu haben, wie sich das Alter bzw. das
Altern auf ihre berufliche Tétigkeit mit jlingeren Personen auswirken wiirde. Sie beschreibt
darauf aufbauend, dass sich das hohere Alter aber positiv ausgewirkt hitte und seitens der
Klient*innen als Mehr an Erfahrung interpretiert wird. In besonderem Malle betont sie, dass
Familien mit Migrationshintergrund einen hoéheren Respekt vor dem Alter hitten und sich
deshalb der Kontakt mit diesen Familien und insbesondere den ménnlichen
Familienmitgliedern verbessern wiirde. Abermals wird der intersektionale Zusammenhang
zwischen Geschlecht, natio-ethno-kultureller Zugehorigkeit und Alter deutlich. Jedoch fiihrt
das Alter nun zu einer Anerkennung und wird als Erfahrung und somit gewissermallen als
Professionalitit wahrgenommen. Es bestitigt sich damit das Schema, welches bereits auf
kollegialer Ebene zu beobachten war: Jung wird als unerfahren und unwissend und alt als
erfahren und kompetent angesehen. Deutlich wird anhand des Zitats aber auch, dass natio-
ethno-kulturelle Zugehorigkeit eine tibergreifende Rolle bei der Deutung von Vielfalt
einnimmt. Im betrachteten Beispiel zeigte sich, wie der Migrationshintergrund die

Interpretation von Alter beeinflusst.
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Gleichzeitig kann aber auch ein ,zu hohes Alter® eine Rolle spielen und zu Diskriminierung
im Jugendamt fiihren. Dies bezieht sich jedoch primdr auf die Wahrnehmung seitens der
Kolleg*innen. Frau Sommer schildert diesbeziiglich eindrucksvoll, dass einige Kolleg*innen
sie nicht mehr richtig als Kolleg*in wahrnehmen wiirden, sondern stets unter dem Blickwinkel
des ,hohen Alters* betrachten. Sie berichtet, dass sie bereits mehrfach von Kolleg*innen gefragt
wurde, wann sie in Rente gehen wiirde und dass sie aufgrund ihres Alters eine Fortbildung nicht
mehr bezahlt bekommen wiirde. Sie empfindet dies als gro3e Belastung fiir sich und schildert

in diesem Zusammenhang;:

Also komme ich jetzt, oder bin ich es, ich kann es gar nicht richtig formulieren, ja ich bin jetzt ein paar Mal an
den Punkt gekommen wo ich mich gefragt habe, werde ich hier altersdiskriminiert, ja? Also ich fand es eine

ziemliche Frechheit, hab mich auch ziemlich gedrgert. (I: 6, Frau Sommer, Z: 726-729)

Anhand der Aussage von Frau Sommer wird deutlich, dass im Jugendamt Alter auch als ,zu
alt‘ gelesen werden kann. Wenn Personen etwa kurz vor der Rente stehen, so spielt deren Alter
als Beurteilungsmafstab eine groBle Rolle. Es stellt sich etwa die Frage, inwieweit die zu
erwartende Dauer der organisationalen Zugehorigkeit relevant ist fiir die Finanzierung von
Fortbildungsmalnahmen und andere kostenpflichtige berufliche MaBBnahmen. Ebenso zeigt
sich im Zitat, dass Frau Sommer die Nachfragen der Kolleg*innen beziiglich ihres Alters als
Frechheit erlebt und sich hierauf reduziert fiihlt, was sie als altersdiskriminierend empfindet.
Es scheint, als ob sie als Person im Amt eine geringere Anerkennung erfahrt und lediglich auf
ihr Ausscheiden aus der Organisation gewartet bzw. spekuliert wird. Die quantitative Umfrage
zeigt, dass im Bereich Alter die 51- bis 60-jdhrigen mit 30 Prozent die groBte Gruppe darstellen.
Uber 60 Jahre alt sind rund 9 Prozent. Die Gruppe der 41- bis 50-jihrigen stellt 25 Prozent der
Befragten. Lediglich rund 30 Prozent sind unter 41 Jahre alt. Es zeigt sich damit, dass das

Durchschnittsalter im Jugendamt vergleichsweise hoch ist.
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Frage 1: Alter
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Abbildung 9: Altersstruktur im Jugendamt

(eigene Darstellung)

AbschlieBend ldsst sich in Bezug auf Alter zusammenfassen, dass dieses vor allem in einem
intersektionalen Verstindnis dargestellt wird. So sind es insbesondere Geschlecht und natio-
ethno-kulturelle Zugehorigkeit, die kontextual angefiihrt werden. Im Modus eines
Normalititsvergleichs werden diese Diversitétskategorien wirksam und miteinander vermischt.
So wird etwa einer jungen Frau mit vermeintlichem Migrationshintergrund die Eignung als
Leitung abgesprochen. Als Vergleichshorizont lassen sich das ménnliche Geschlecht, die
Nationalitdt der Mehrheitsgesellschaft und ein ,hdheres Alter* annehmen. Es ldsst sich dariiber
hinaus feststellen, dass Altersdiskriminierung im Jugendamt in beiden Richtungen besteht,
wenngleich dies nicht mit konkreten Zahlen verkniipft wird. Die Jungen werden eher als
fachlich noch nicht gleichwertig betrachtet, wahrend ein hohes Alter die Frage aufwirft, wie
lange die Person noch organisational relevant ist, da deren Renteneintritt und somit Austritt aus

der Organisation als greifbar gesehen werden.

4.1.7 Geschlecht und sexuelle Orientierung
In der Untersuchung nehmen Geschlecht und sexuelle Orientierung eine diffuse Rolle ein:
Einerseits werden sie als Diversitétskategorien in nahezu jedem Interview benannt, andererseits
bleiben detaillierte Schilderungen, etwa zu Auswirkungen von Geschlecht und sexueller
Orientierung auf den Arbeitsalltag, weitestgehend aus. Im Kontext der sexuellen Orientierung
schildert insbesondere der Amtsleiter Herr Schneider seine eigenen (historischen) Erfahrungen
aufgrund seiner Homosexualitit. Er berichtet etwa von Diskriminierungserfahrungen und
schildert, dass er im Amt und im Laufe seiner Karriere stets als Homosexueller adressiert

wurde:
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Ich bin homosexuell, ich hab einen Partner, seit der Zeit, schon davor gehabt und leb mit dem zusammen, bin
auch seitdem man, ich sag nicht Lebenspartnerschaft eingeht, sondern geheiratet, buff. Und leben in der
Konstellation zusammen. Das war in dem Jugendhaus damals auch schon noch etwas wo ich bei den
mdnnlichen Kollegen gréfiere Probleme, bei den weiblichen Kollegen weniger Probleme mitbekommen habe.
Das war bis hin zu solchen Aufierungen wie, das ist der Kinderficker oder ja, da muss man schon, das ging

schon anders zu. (I: 8, Hr. Schneider, Z: 898-904)

Er betont, dass er einen festen Ehepartner habe, mit dem er zusammenlebt. Dennoch habe dies,
vor allem bei maénnlichen Kollegen, zu Stereotypen und Vorurteilen gefiihrt. Als
Homosexueller wurde er als ,,Kinderficker* bezeichnet. Seine monogame und feste Beziehung
wurde in keiner Weise anerkannt, sondern er wurde primér mit Vorbehalten und Stereotypen
adressiert. Er fiihrt seine Beziehungssituation gewissermallen als eine Rechtfertigung auf, um
zu zeigen, dass er ein ,normales‘ Leben fiihre, ,obwohl® er homosexuell ist. Sexuelle
Orientierung wird auf diese Weise ebenso vor den Spiegel eines gesellschaftlichen und
organisationalen Normalitdtsrahmens gehalten. Diese Normalitit wird, wie bereits im Kontext
der natio-ethno-kulturellen Zugehorigkeit, nicht benannt. Abweichungen davon erfahren
jedoch Benachteiligung und Diskriminierung.

Gleichzeitig zeigt sich im Zitat auch, dass es historisch gesehen Anderungen gab bzw. gibt.
Herr Schneider betont im letzten Satz, dass es damals anders zuging. Es lésst sich daher
annehmen, dass er heute weniger Diskriminierung erfihrt und seine Homosexualitdt nicht mehr
zwingend in einem stereotypen und negativen Licht gesehen wird. Es lésst sich allerdings
ebenso vermuten, dass hierbei seine Funktion als Amtsleitung eine erhebliche Rolle spielt. Ob
und inwieweit noch Stereotype liber Homosexualitit im Jugendamt bestehen, ldsst sich nicht
abschlieBend kldren. Es kann jedoch angenommen werden, dass auch aufgrund seiner Funktion
als Amtsleitung das Thema der sexuellen Orientierung besonders relevant ist.

Frau Wagner, als langjdhrige Angestellte im Jugendamt, schildert diesbeziiglich, dass sie
annimmt, dass die Ernennung von Herrn Schneider zum Jugendamtsleiter auch vor dem

Hintergrund seiner sexuellen Orientierung stattfand:

(...) ich denke, dass es eine bewusste Entscheidung war den Amtsleiter des Jugendamtes so zu entscheiden um
auch ein Zeichen zu setzen, das steht ihm nicht auf dem Gesicht geschrieben aber er hat sich geoutet und ich
denke es war damals eine ganz ganz ganz bewusste Entscheidung diesen Kollegen zum Amtsleiter zu machen.
(...) Hatte ich das, glaub ich eine Entscheidung, die ganz klares Zeichen setzen sollte. (1: 12, Frau Wagner, Z:
223-229)

Frau Wagner fiihrt die sexuelle Orientierung als Schliissel fiir die ,,ganz ganz ganz bewusste

Entscheidung® zur Ernennung als Amtsleiter ein. Sie betont, dass die Wahl zum Amtsleiter
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threr Meinung nach durch dessen sexueller Orientierung beeinflusst wurde. Die
Homosexualitdt von Herrn Frisch wird hier als ausschlaggebend betrachtet, um die Position zu
erlangen. Es ist davon auszugehen, dass diese ,bewusste” Entscheidung im Kontext der
gesellschaftlichen Entwicklung stattfand. Frau Wagner verweist im spéteren Interviewverlauf
auf kommunalpolitische Krifte im Stadtparlament hin, die die Beforderung aufgrund der
sexuellen Orientierung forciert hitten. Es kann davon ausgegangen werden, dass die Personalie
eine gewisse Signalwirkung innerhalb der Kommune entfalten sollte. Frau Wagner bezeichnet
dies mit ,,Zeichen setzen®. Das Zeichen hierbei ist, dass ein homosexueller Mann als oberste
Leitungsebene einer staatlichen Verwaltung agiert. Interessant ist im Zitat noch die Aussage,
dass ihm seine Sexualitdt ,,nicht auf dem Gesicht geschrieben® stehe, er sich aber ,,geoutet*
habe. Daran wird deutlich, dass Vielfalt auch in Bezug auf sexuelle Orientierung die Frage der
Sichtbarkeit beinhaltet. Wenngleich es sich um eine Diversitédtskategorie handelt, die zunéchst
nicht erkennbar ist, so wird sie relevant, sobald etwas bekannt wird, was durch das ,,Outing*
geschah. Die Beurteilung und Wertung durch Dritte kann also gewissermal3en erst stattfinden,
wenn bekannt ist, dass jemand z.B. homosexuell ist. Der Minderheitsaspekt von Vielfalt wird
damit abermals betont.

Anhand der Aussage der Frauenbeauftragten, die dem Jugendamt raumlich angegliedert und
dem Sozialdezernat zugeordnet ist, kann davon ausgegangen werden, dass zumindest zum
Zeitpunkt der Untersuchung keine offensichtlichen oder bekannten Fille von Diskriminierung
aufgrund sexueller Orientierung oder Geschlecht vorlagen. Frau Schulte schildert

diesbeziiglich:

Also da fragen Sie natiirlich genau hier die Richtigen, weil bei uns spielt es natiirlich eine Rolle aber es ist
natiirlich, es ist schon schwer das insgesamt so ins Feld zu tragen sag ich mal. Und das Thema sexuelle
Orientierung nochmal mehr. Das findet eigentlich nicht statt glaub ich. Also, nicht, wir haben auch noch nie
was intern zu dem Thema gemacht. Nein, also nicht dass ich wiisste. Auch nicht mitgekriegt dass es frither
schon mal stattgefunden hat also oder dass es sexuelle Orientierung irgendwie in der Stadtverwaltung ein
Thema gewesen wire. Hat sich auch noch nie jemand, also nicht dass ich es mitbekommen hétte, an uns
gewendet von der Beratung oder so, ja. Das jemand, was weil} ich diskriminiert worden wére oder so. Oder
sich liberhaupt dazu duflern wiirde, also das ist glaub ich eher der Punkt. Kénnte mir schon vorstellen, dass es
stattfindet aber, das vermute ich einfach. Aber dann muss natiirlich jemand, also wir haben eine eine
Dienstvereinbarung zum Thema sexuelle Beléstigung, muss da direkt mal gucken ob das auch das Thema
sexuelle Orientierung, nein. Ja, ich meine natiirlich gehdrt es eigentlich dazu, wenn mich jemand benachteiligt,
tja, gute Frage, ne? Also, nein, féllt mir gar nichts zu ein. Und das Thema Geschlecht, ich mein das ist natiirlich

das was wir vorrangig hier voranbringen wollen. (I: 13, Frau Schulte, Z: 222-238)
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Als Mitarbeitende des Frauenbiiros ist es die Aufgabe von Frau Schulte, Fragen rund um
Geschlecht thematisch zu bearbeiten und Konzepte etwa fiir Gleichstellungsmainahmen zu
entwickeln. Dazu z&hlt auch das Thema der sexuellen Orientierung, das jedoch wenig im Fokus
des Frauenbiiros steht, wie Frau Schulte schildert. Als Grund dafiir nennt sie, dass es aktuell,
aber auch in der Vergangenheit keinen Anlass dazu gab. Dies konne allerdings auch daran
liegen, dass sich jemand mit etwaigen Problemen nicht an die entsprechenden Stellen wendet
und die Diskriminierung anzeigt. Da dies nicht geschieht, sieht das Frauenbiiro auch keinen

Anlass, etwa proaktiv titig zu werden.

Quantitative Daten aus der Fragebogenerhebung zu sexueller Orientierung

Statistisch ldsst sich anhand der quantitativen Umfrage im Rahmen des Forschungsprojekts
feststellen, dass 94 Prozent der Befragten ihre Sexualitét als ,,heterosexuell und fiinf Prozent
als ,,homosexuell*“ definieren; ein Prozent ordnet sich bei ,,andere ein. In absoluten Zahlen

gesprochen bedeuten fiinf Prozent drei Personen.

Frage 10: Sexuelle Identitat
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Abbildung 10: Sexuelle Identitit

(eigene Darstellung)

In den Interviews wird die sexuelle Orientierung dennoch héufig als Beispiel fiir Vielfalt
verwendet. Einige der Interviewten referieren hierbei wie oben gezeigt auf den Amtsleiter, der
in einer homosexuellen Partnerschaft lebt. Heterosexualitdt hingegen wird in den Interviews
nicht als Vielfalt beschrieben, obwohl sich ungleich mehr Personen dieser Gruppe zuordnen.
Dies bestitigt, dass Vielfalt stets in Verbindung zu Mehr- und Minderheiten gebracht und
anhand der Minderheiten beschrieben wird, wie sich nun auch am Beispiel der sexuellen

Orientierung zeigt.
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Das Thema Geschlecht hingegen nimmt eine noch grofere und bedeutendere Rolle im
Jugendamt ein, wie Frau Schulte im Interview beschreibt. Sie schildert, dass Geschlechts- und
Rollenbilder im Jugendamt von géngigen gesellschaftlichen Vorstellungen beeinflusst werden

und gerade fiir Leitungspersonen eine prigende Rolle spielen:

Aber was von Fiihrungskrdften tatsdchlich vermittelt, vielleicht auch nur unbewusst oder indirekt wird ist dann,
entspricht dann nicht unbedingt immer dem was, ja, offiziell gern gesehen wird oder dargestellt wird. Zum
Beispiel hab ich jetzt ein Stellenbesetzungsverfahren, da ist eine Sachgebietsleitung ausgeschrieben gewesen
in einem technischen Bereich, da waren, da haben sich nur Mdnner drauf beworben. Ist jetzt auch, ist eine
Entgeltgruppe die wo Frauen unterreprisentiert sind und ich weif3, dass es, also es ist eine intern
ausgeschriebene Stelle gewesen. Und ich weif3, dass es da aber auch Frauen gibt in der Abteilung. Jetzt weifs
ich nicht, ich wiirde das gerne wissen, ich wiirde dann, frag da vielleicht auch nochmal nach, ob die Frauen
vielleicht mal angesprochen wurden, weil, der Arbeitgeber und die Fiihrungskrdifte haben die Verpflichtung
daran was zu dndern. Dass da so wenig Frauen in den Fiihrungspositionen in den Entgeltgruppen sind. Und
es reicht ndmlich nicht aus einfach nur die Stelle auszuschreiben und zu sagen ,,oh ja, haben sich ja gar keine
Frauen beworben, kénnen wir ja nichts dafiir“. Doch, muss man, aber das ist, das ist ganz schwierig auch
wirklich riiber zu bringen. Also die, ich vermute, ich vermute einfach, dass diese Abteilungsleitung da nicht
die Frauen angesprochen hat. Und das ist an ganz vielen Stellen, also die Frauen sind wie in der
Gesamtgesellschaft eher die in den unteren Entgeltgruppen vertreten sind. Deshalb sind auch die Frauen
tiberwiegend die, die natiirlich die Familienarbeit, also was heift natiirlich, nicht natiirlich, aber das eine folgt
irgendwie oft aus einem anderen, ja? Die dann halt die Familienarbeit wahrnehmen, die deshalb das Thema
Vereinbarkeit haben, die deshalb dann wieder irgendwie benachteiligt werden, wenn es nur um Projektleitung
geht, es miissen ja noch gar keine dauerhaften Fiihrungspositionen, es konnen auch nur interessante Projekte

sein, ja? (I: 13, Frau Schulte, Z: 334-352)

Das Thema Geschlecht wird hier in Verbindung mit der Vereinbarkeit von Beruf und Familie
eingefiihrt. Frau Schulte verdeutlicht, dass Frauen in Fiihrungspositionen in der
Stadtgesellschaft unterrepréasentiert sind und verkniipft dies mit der Familiensituation. Sie sieht
Leitungspersonen in besonderem Malle als mitverantwortlich dafiir, diese strukturelle
Gegebenheit zu bearbeiten. Die Schwierigkeit der Verdnderung erldutert sie im Kontext der
gesellschaftlichen Verhéltnisse. So schildert sie, dass Frauen sich gar nicht auf diese Positionen
bewerben wiirden und die (ménnlichen) Leitungspersonen daher angeben konnen, tiberhaupt
keine Frauen zum Vorstellungsgespriach einladen zu kdnnen. Frau Schulte beschreibt die ndtige
Sensibilisierung fiir diese strukturellen Gegebenheiten als problematisch und schwierig. Die
Problematik der Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist daher ein wichtiges Thema im

Jugendamt, mit dem Geschlecht und gesellschaftliche Stellung verkniipft werden.
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Frau Schultes Sichtweise, dass Care-Arbeit und das Vereinbarkeitsthema aktuell sind und
auch wiederum Frauen zugesprochen werden, zeigt sich auch anhand der Aussage der

Verwaltungsmitarbeiterin Frau Kreher:

Meine ehemalige Teamleitung ist letztes Jahr September weggegangen und ich hdtte schon auch die
Moglichkeit gehabt mich auf die Teamleiterstelle zu bewerben, nur fiir mich war halt einfach, meine Tochter
war damals drei und also wenn ich so eine Stelle habe, dann ganz oder gar nicht. Das war fiir mich so, und
ich wollte, oder ich war damals nicht bereit Zeit von meinem Kind ab zu, also in dem Alter abzugeben, ne?
Und also es ist jetzt nicht so, dass bewusst oder gezielt, was man ja oOfter hort in so, ich sage mal
Fiihrungsposition jetzt gezielt nur Mdnner gesucht werden, also die Chance wdr schon da gewesen. Aber wie
gesagt als Mutter, ne? Da ist, da ist man so im Zwiespalt, ne? Aber es ist tatsdchlich so wir haben in den

beiden Fiihrungspositionen jetzt halt die Mdnner. (I: 14, Frau Kreher, Z: 511-519)

Anhand der Aussage von Frau Kreher bestitigt sich gewissermaflen die Aussage von Frau
Schulte. Frau Kreher stellt ihre Entscheidung, sich trotz guter Chancen nicht auf eine
Leitungsposition zu bewerben, als freie Entscheidung dar. Sie bezieht gesellschaftliche
Verhiltnisse nicht in ihre Reflexion ein. Sie betont jedoch, dass die beiden Fiihrungspositionen
in ihrer Abteilung von Ménnern ausgeiibt werden und stellt dies gewissermal3en als Zufall dar,
obwohl der Anteil von Frauen in der Abteilung deutlich hoher liegt als der der Ménner. Frau
Kreher sagt aus, dass sie anstatt der Leitungstitigkeit die Care-Arbeit fiir ihr Kind bevorzuge.
ODb dies primdr am Alter des Kindes (drei Jahre) lag und sich anders verhalten hitte, wenn das
Kind éalter gewesen wire, ldsst sich nicht eindeutig kldren. Die Schwierigkeit, Familie und
Beruf zu vereinen, wird hier sichtbar. Es bleibt lediglich zu vermuten, inwieweit ein
gesellschaftliches Muster — Ménner iibernehmen seltener Care-Arbeiten und sind dafiir
beruflich hiufiger in Leitungspositionen zu finden — reproduziert wurde.

Strukturen der Forderung einer Vereinbarkeit von Familie und Beruf spielen in den
Interviews keine besondere Rolle, weshalb hier nicht final geklirt werden kann, inwieweit
solche Programme im Jugendamt Anwendung finden und welche Resultate dabei erzielt
werden. Lediglich die stellvertretende Frauenbeauftrage, Frau Schulte, schildert, dass sie im
Rahmen ihrer Funktion fiir die Stadtverwaltung Veranstaltungen zu diesem Thema organisiert,
diese jedoch hdufig nicht gut besucht seien oder gar Kritik (meist von ménnlicher Seite)
erfahren wiirden (vgl. I: 13, Frau Schulte, u.a. Z. 242-269). Es ist nicht bekannt, wie hiufig
Mitarbeitende des Jugendamts an solchen Veranstaltungen teilnehmen bzw. die Angebote des
Frauenbiiros in Anspruch nehmen. Da jedoch in keinem anderen Interview liber Maflnahmen
zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie gesprochen wurde, bleibt anzunehmen, dass im

Jugendamt selbst keine Strukturen vorhanden sind, um dieses Thema nachhaltig zu bearbeiten.
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Sichtbar wird dies auch anhand des Blicks auf die statistischen Daten aus der quantitativen
Befragung: 81 Prozent der befragten Personen gaben ,,weiblich* als Geschlechtszuordnung an,

wihrend sich 18 Prozent zu ,,minnlich* und ein Prozent zu ,,andere* zuordneten.

Frage 9: Geschlecht

1%__ 0%

m Mannlich

u Weiblich

u Inter
Trans

m Andere

Abbildung 11: Verteilung von Geschlecht im Jugendamt

(eigene Darstellung)

Der Anteil der sich als ,,weiblich* definierenden Personen ist somit viel hoher als alle anderen
Angaben. Umso auffallender ist, dass eine klare Verbindung zwischen Geschlecht und Position
im Amt ausgemacht werden kann, wobei der Frauenanteil je nach Hohe der Position sinkt.
Insgesamt gaben 13 Personen an eine Leitungsfunktion zu besetzen, davon fiinf ménnlich und
acht weiblich. Von diesen 13 waren sechs Personen als Bereichsleitung titig, davon drei

méinnlich und drei weiblich. Eine Person ist Amtsleitung; diese gab ,,mannlich* als Geschlecht

an.
Leitungsposition und Geschlecht
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Abbildung 12: Verbindung von Leitungsposition und Geschlecht
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(eigene Darstellung)

Ebenso kann festgestellt werden, dass weibliche Leitungspersonen seltener Kinder haben als
ménnliche Leitungspersonen: Vier von fiinf Ménnern haben Kinder, keiner davon ist

alleinerzichend. Vier von acht Frauen haben Kinder, keine davon ist alleinerzichend.

Leitung, Geschlecht und Kinder

10

o N b OO

mannlich weiblich

H Kinder keine Kinder

Abbildung 13: Verbindung von Leitung, Geschlecht und Kindern

(eigene Darstellung)

Diese Angaben lassen sich gut mit der Aussage von Frau Kreher verbinden, die angab, auf eine
Leitungsposition zu verzichten, um sich um ihr kleines Kind zu kiimmern. Sie stellte dies als
,»freie Entscheidung® dar. Anhand der statistischen Daten ldsst sich jedoch annehmen, dass hier
strukturelle Ungleichheiten eine Rolle spielen. Frau Kreher betont, dass sie die Chance zum
Aufstieg gehabt hitte, sich aber zunéchst flir die Sorgearbeit ihres Kindes entschied. Diese
Entscheidung wird nicht vor dem Hintergrund gesellschaftlicher oder organisationaler
Strukturen reflektiert, wenngleich gesellschaftlich die Care-Arbeit traditionell bei den Miittern
liegt. Die Aufstiegschancen fiir Personen mannlichen Geschlechts sind durch diese strukturelle

Gegebenheit ungleich hoher.

4.1.8 Kleidungsstil und Aussehen
Anhand der Kleidung, wie bereits im obigen Fall des Kopftuchs als Symbol fiir natio-ethno-
kulturelle Zugehorigkeit, wird von den Interviewten hdufig eine Unterscheidung und
Zuordnung vorgenommen. Das Kopftuch, wie den Aussagen von Frau Wagner bereits zu
entnehmen war, diente als Symbol der Abgrenzung zur Mehrheitsgesellschaft und manifestiert
den Minderheitenstatus der hierdurch als ,fremd® wahrgenommenen Person. Das Kopftuch, als

sichtbares Element, wird damit mal3geblich fiir die Beurteilung der Person. Daraus entstand
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beispielsweise die Verwirrung, ob eine Person mit Kopftuch eine Kolleg*in im Jugendamt sein
konne. ,Unsichtbare® Gemeinsamkeiten, etwa Betriebszugehdrigkeit, gleiches Aufgabenfeld
etc. spielen zundchst keinerlei Rolle. Aufgrund des Kopftuchs wird der Schluss gezogen, dass
es sich um eine Person mit Migrationshintergrund handelt. Der Vergleichsrahmen
Mehrheitsgesellschaft blieb zunédchst implizit. Kleidung wird so zum Symbol der Zugehorigkeit
zu Mehr- und Minderheiten und dient letztlich ihrer Konstruktion bzw. Festschreibung.
Kleidung erhdlt im Jugendamt dariiber hinaus noch eine weitere Bedeutung.
Jugendamtsleiter Schneider fiihrt Kleidung etwa als organisational bedeutsam ein, da es

Kleidungsvorschriften fiir die Angestellten gébe:

(...) Wir haben eine einzige Begrifflichkeit, das heifst "angemessene Kleidung". Also wenn jetzt jemand in
kurzen Shorts auch wenns warm wdr und im Netzhemd hier erscheinen wiirde, wiirden wir sagen das ist nicht
angemessen als Bekleidung weil man in dem Moment eine Aufgabe hier zu erfiillen hat und die Stadt
reprdsentiert. Aber hier muss keiner einen Schlips tragen, hier muss keiner lange Hosen anziehen, hier braucht
man dieses und jenes nicht zu beachten, ja. Das ist hauptsiichlich man ist gepflegt im AufSeren und angemessen
in der Bekleidung, ja. (...) als ich noch angefangen hab bei der Stadt, ja. Da war’s noch Usus, dass wir mit
Krawatte, ja, in den Aufendienst gegangen sind. (...) die angemessene Bekleidung neunzehnhundertachtzig

war etwas anderes als die angemessene Bekleidung zweitausendsechzehn. (1. 5, Herr Schneider, Z: 272-293)

Jugendamtsleiter Schneider macht einen gesellschaftlichen Wandel aus, der in eine grofBere
Akzeptanz beziiglich Kleidung und (Korper-)Schmuck miindet. Dieser Wandel wirkt sich
unmittelbar auf die Organisation Jugendamt aus und fiihrt dort zu einem verdnderten
Verstindnis dessen, was ,,angemessen‘ erscheint. Herr Schneider betont in seiner Aussage, dass
sich das Jugendamt von der Stadtverwaltung abhebt, wenngleich es formal ein Teil dieser ist.
Er fihrt dies im weiteren Verlauf des Interviews primidr auf die Berufsgruppe der

Padagog*innen zuriick, die im Jugendamt arbeitet:

Und es gibt sicherlich Kollegen oder Kolleginnen auch bei der Stadtverwaltung die etwas schon als
ungemessen ansehen wo ich aufgrund schon der Tatigkeit und der Masse des padagogischen Personals was wir
hier haben die oft noch sehr individuell, also das muss ich schon sagen, ja, also mal zwanzig, dreiB3ig Piercings

im Gesicht von tiberall bis iiberall. (I: 5, Herr Schneider, Z: 312-316)

Auf Personen dieser Berufsgruppe treffen die genannten optischen Attribute héufiger zu,
weshalb eine organisationale Akzeptanz nétig sei. In anderen Behdrden der Stadtverwaltung,
so ldsst sich anhand der Aussage vermuten, arbeiten andere Berufsgruppen, die diesen
optischen Merkmalen nicht entsprechen, sodass hier ein anderer Begriff von ,,angemessen
vorherrschen konnte. Kleidung als Teil von Vielfalt wird somit als variabel und Gegenstand

von Aushandlungsprozessen gesehen.
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Deutlich wird im Zitat zudem die Verkniipfung von Kleidung und Profession. Das Aussehen
der Mitarbeitenden wird in Verbindung mit der Berufstitigkeit als Weg der Inszenierung
betrachtet. Anhand bestimmter optischer Merkmale soll Seriositdt vermittelt werden.
Gleichzeitig wurde bereits deutlich, dass auch von Berufsgruppen abhingig ist, welche Form
der Kleidung akzeptiert bzw. erwartet wird. Diese optischen Inszenierungen sind einerseits
Resultat gesellschaftlicher Entwicklungen, wirken andererseits aber wechselseitig in die
Bevdlkerung hinein. Die Organisation Jugendamt nimmt als staatliche Behorde hier eine
Sonderrolle ein, was gleichermallen eine Vorbildwirkung nach sich ziehen wie als Problem
gedeutet werden konnte.

Fiir das Jugendamt scheint zundchst bedeutsam, wie der gesellschaftliche Wandel intern
aufgenommen und bearbeitet wird, auch und gerade in Abgrenzung zu anderen Behdrden. Hier
schildert Herr Schneider, dass er filir seine Mitarbeitenden und deren Kleidungsstil grof3e
Akzeptanz hat und dies auch gegeniiber anderen Behorden entsprechend verteidigt.
Gleichzeitig vermeidet er eine konkrete Definition dessen, was ,angemessen” ist. Eine
organisationale Strategie, Vorgabe, Protokoll oder dhnliches gibt es nicht, was die
organisationale Regulierung unklar macht. Den Mitarbeitenden bleibt also eine genaue
Orientierung vorenthalten. Das Betonen der Individualitdt und Akzeptanz von Herrn Schneider
als Jugendamtsleiter spricht fiir eine Organisationskultur der Toleranz, die durch ihn vorgelebt
wird. So konne zwar eine Abweichung anhand der Optik festgestellt werden; dies wiirde jedoch
nicht in jedem Fall sanktioniert, sondern ggf. akzeptiert werden. Aufgrund der fehlenden
organisationalen Verankerung bleibt das Thema Kleidung jedoch laufende Verhandlungssache.

Kleidung im Jugendamt zeigt sich also insbesondere in der Bedeutung als implizite
Vorschrift mit moglichen Konsequenzen im Falle der Nichtachtung als relevante
Diversitdtskategorie. Es bleibt zu hinterfragen, wie und ob sich die Kleidungsvorschrift etwa
nutzen oder auch missbrauchen lieBe, um z.B. politische Ziele durchzusetzen. Eine
Kleidungsvorschrift, die unklar und subjektiv von einzelnen Leitungspersonen abhingig ist,
lduft durchaus Gefahr, organisational instrumentalisiert zu werden. Auch wire es denkbar, dass
bei einer Neubesetzung der Amtsleitung die Organisationskultur verdndert wird bzw.
Verdnderungen angeregt werden. Da Kleidung, wie am Beispiel des Kopftuchs gezeigt, mit
anderen Diversititskategorien verwoben ist, ldsst sich annehmen, dass auch diese sich
verdandern kdnnen, z.B. bei einer anderen organisationskulturellen Beurteilung als bisher — oder

dass sich zumindest die Sichtbarkeit beziiglich Diversitdt &ndern kann.
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4.1.9 Zwischenfazit: Diversititskategorien zwischen Fixierung und Konstruktion
Nachfolgend wird in vier Schritten eine allgemeine Zusammenfassung dessen vorgenommen,

welche Funktion und Bedeutung Diversitdtskategorien im Jugendamt einnehmen:

1. Diversitdtskategorien als Dualismus von Mehr- und Minderheitenzugehérigkeit

Die in der Untersuchung genannten Diversitédtskategorien werden in einem Dualismus von
Zugehorigkeit zu Mehr- und Minderheiten prasentiert. Wenn von Vielfalt die Rede ist, dann
wird jedoch stets ausschlieBlich die Minderheit benannt. Dafiir konnte eine Rolle spielen,
dass Minderheiten vermeintlich nicht so vertraut sind wie Mehrheiten. Die Mehrheit wird
als impliziter Vergleichs- und Beurteilungshorizont von Vielfalt herangezogen. Sie wird,
als vermeintliche Normalitdt, nicht expliziert und nicht in direkten Vergleich gesetzt. Die
Diversititskategorien  dienen, innerhalb des dualistischen Verhiltnisses, zur
Unterscheidung und Abgrenzung (von der Mehrheit). Das dualistische Schema der Mehr-
und Minderheitenzugehdrigkeit zeigte sich im Jugendamt anhand aller rekonstruierten
Diversitétskategorien. Die rekonstruierten Diversitdtskategorien kdnnen zudem
gleichermalflen als fixierte bzw. verfestigte Strukturen betrachtet werden, insofern sie als
Individual- und Gruppenmerkmale gedeutet werden und als solche eine hohe Relevanz

besitzen.

2. Relevanz der Diversitdtskategorien

Als relevanteste Diversititskategorie hat sich in der Untersuchung die natio-ethno-
kulturelle Zugehorigkeit gezeigt. Nationalitdt, Ethnie und Kultur werden von den
Interviewten als verschrinkte Bedingungsfaktoren prisentiert, die als handlungsleitend
erfahren werden. Hieran zeigte sich, dass Diversitdtskategorien intersektional verkniipft
werden. Jedoch sind Diversititskategorien im historischen Verlauf verédnderbar, wie sich
etwa anhand der Kleidung im Jugendamt zeigt. Hier wird deutlich, dass eine bestimmte Art
der Kleidung und des Korperschmucks frither eher selten und organisational nicht erlaubt
war, was sich im Laufe der Zeit aber verdndert hat und auf die Organisation Jugendamt
auswirkt. Uber alle Diversitiitskategorien hinweg wurde von den Interviewten stets ihre
konkrete Verbindung zur Organisation Jugendamt relevant gemacht. Vielfalt ist im
Jugendamt zugleich eine variable Grof3e, die sich als strukturell und kulturell bedeutsam

zeigt und in verstetigten Diversitdtskategorien konstruiert wird.

3. Aktualitit als relevanter Steuerungsfaktor fiir die Bedeutung von Diversitdtskategorien
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Als relevante Einflussgrofle auf die Wahrnehmung von Diversitétskategorien haben sich
aktuelle gesellschaftliche Entwicklungen und Themen gezeigt. Aktualitit wird zu einem
wichtigen Faktor, vor dessen Hintergrund Vielfalt gedeutet und Maflnahmen abgeleitet
werden. Dies zeigt sich etwa beim Thema Flucht, das im Jugendamt zur gezielten
Einstellung von Menschen mit Migrationshintergrund und zum fokussierten Aufbau
fluchtbezogener Angebote gefiihrt hat. Das Jugendamt reagiert primér auf duflere Einfliisse
wie gesellschaftliche Entwicklungen oder politisch motivierte MaBBnahmen. Es nimmt dabei
weitestgehend eine passiv-ausfiihrende Haltung ein. Mit Blick auf Vielfalt kann festgestellt
werden, dass MaBBnahmen eingefiihrt werden, die situationsaddquat erscheinen und eine
bestimmte policy verfolgen. Die Deutung von Vielfalt ist somit zum einen abhédngig von
aktuellen Entwicklungen und ,Trends‘; zum anderen wandelt sich im historischen Verlauf
durchaus, was als Vielfalt interpretiert wird. Nochmals sei angemerkt, dass Vielfalt stets in

Bezug auf Minderheiten in der oben beschriebenen dualistischen Weise gedeutet wird.

4. Diversitdtskategorien als organisationaler Begriindungsmodus

Anhand der Diversititskategorien werden im  Jugendamt organisationale
Handlungsbegriindungen vorgenommen und Maflnahmen konzipiert. Damit einher gehen
Falleinschitzungen und die Uberzeugung der Mitarbeitenden, dass anhand von
Diversititskategorien Wissen iiber Klient*innen(gruppen) erzeugt und fruchtbar gemacht
werden kann. Kritisch zu betrachten ist hierbei eine mdgliche Homogenisierung,
Verallgemeinerung von Klient*innen und die Reproduktion von Stereotypen. Dennoch
stellt das Ableiten von Mallnahmen und Handlungen anhand von Diversitétskategorien
einen relevanten Modus im Amt dar. Zudem werden Falleinschitzungen und mdgliche
MaBnahmen vor dem Hintergrund einer (vermeintlichen) Zugehorigkeit zu einer
Diversitétskategorie vorgenommen, wie sich unter anderem am Beispiel von Klient*innen
bestimmter Bildungshintergriinde zeigte. Hier wurden Klient*innen und ihre
Kooperationsbereitschaft sowie konkrete Handlungen anhand des Bildungsniveaus
ermessen. Neben der Ausdifferenzierung von Angeboten konnte ebenso festgestellt werden,
dass anhand von einigen Diversititskategorien, insbesondere der natio-ethno-kulturellen
Zugehorigkeit, eine Art Passung zwischen Klient*innen und Mitarbeitenden vorgenommen
wird. So werden Mitarbeitende, die einer bestimmten Diversitdtskategorie zugeschrieben
werden, ,passenden‘ Klient*innen zugeordnet. Anhand dieser Passung sollen die Kontakte
zwischen Amt und Klient*innen verbessert, die Akzeptanz von Maflnahmen erhdht und die

Falleinschiatzung der Jugendamtsmitarbeitenden verbessert werden. Hier besteht jedoch
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ebenso die Gefahr der Stereotypisierung. Zudem stellen sich dabei Fragen nach
Professionalitit im Jugendamt und wie MaBnahmen jenseits des Kopplungsmodus

begriindet werden.

4.2 (Be)Deutung und Praktiken von Vielfalt

Anhand der Deutungen von Vielfalt in Form unterschiedlicher Diversitétskategorien konnte
gezeigt werden, dass die Interviewten Vielfalt einen handlungsleitenden Stellenwert im
Jugendamt beimessen. Es wurde deutlich, dass die Zugehorigkeit zu Mehr- und Minderheiten
eine entscheidende Rolle bei der Beurteilung von Verhaltensweisen spielt. Vielfalt wird stets
anhand von Minderheiten beschrieben; die Mehrheit bildet den normativen Vergleichshorizont.
Im Folgenden soll genauer betrachtet werden, welche Konsequenzen diese Deutungen fiir
mogliche Praktiken in Bezug auf Vielfalt haben. Zunéchst soll die direkte Verbindung von
Deutungen und daraus abgeleiteten Praktiken betont werden, weshalb die Schreibweise
»(Be)Deutungen™ verwendet wird. Ebenso wird hiermit betont, dass Vielfalt auf
unterschiedlichen Ebenen, ndmlich (alltags)theoretisch und (alltags)praktisch, stattfindet, wie
es im Verlauf darzustellen gilt.

Die Notwendigkeit der Auseinandersetzung mit Vielfalt findet nicht blo aufgrund der
Existenz von Unterschieden statt, sondern folgt bestimmten Mustern und Rationalitéten. Bei
diesen handelt es sich primédr um eine Problemorientierung sowie, in seltenen Fillen, eine
Ressourcenorientierung. Eine besondere Rolle spielen dabei die Personengruppen Klient*innen
und Mitarbeitende. Die Problemorientierung findet vorwiegend in Bezug auf Klient*innen statt.
Darunter ist zu verstehen, dass Vielfalt im Hinblick auf die Klient*innen primir als Problem,
Herausforderung oder Belastung thematisiert wird. Die Ressourcenorientierung erfolgt vor
allem in Bezug auf Kolleg*innen und beschreibt, dass die (Be)Deutungen von Vielfalt primir
positiv ausgelegt werden und Vielfalt etwa einen organisationalen Nutzen fiir das Jugendamt
habe. In Kapitel 4.2.1 widme ich mich daher den (Be)Deutungen und dargestellten Praktiken
in Bezug auf diese beiden Personengruppen. In Kapitel 4.2.2 werden inklusive und exklusive
(Be)Deutungen von Vielfalt thematisiert. Kapitel 4.2.3 setzt sich mit Stereotypen und
diskriminierenden Verhaltensweisen auseinander, die anhand der (Be)Deutungen von Vielfalt
entstehen. AbschlieBend gilt es in 4.2.4, ein Zwischenfazit in Bezug auf die (Be)Deutungen und

Praktiken von Vielfalt zu ziehen.
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4.2.1 Klient*innen vs. Kolleg*innen
Wie oben bereits erldutert, spielen in Bezug auf die (Be)Deutungen von Vielfalt die
Personengruppen ,,Klient*innen* und ,,Kolleg*innen“ eine erhebliche Rolle. Diese beiden
Gruppen werden von den Interviewten als gegensitzlich dargestellt. Ahnlich wie bei den
dargestellten Diversitdtskategorien ldsst sich auch bei den Personengruppen ,,Klient*innen und
,Kolleg*innen* eine Gegeniiberstellung erkennen: Beide Gruppen stehen in direktem
Vergleich zueinander. Der Kern des Gegensatzes ist, dass Vielfalt auf Seiten der Kolleg*innen
stets positiv bewertet wird, was einen ressourcenorientierten Umgang zur Folge hat, wahrend
Vielfalt bei Klient*innen stets problemorientiert dargestellt wird und einen entsprechend

herausfordernden und belastenden Umgang bedeutet.

Klient*innen und ein problemorientiertes Verstdndnis von Vielfalt
Im weiter oben bereits erwihnten Zitat von Herrn Moller wird der problematische Charakter

von Vielfalt bereits zum Ausdruck gebracht:

Ich wiirde von jedem auch im Sozialdienst erwarten, dass er mit Vielfalt leben muss, weil es eben Vielfalt gibt.
Und wenn da einer sagt, also Vielfalt ist nicht so mein Ding und wenn jetzt eine Frau verhiillt ist, dann weif
ich nicht, wie ich mit der umgehen soll. Das wissen 90 Prozent aller Leute nicht, die damit konfrontiert werden
nicht, aber wenn ich damit konfrontiert werde muss ich mich damit eben befassen. (1: 3, Herr Moller, Z: 186-

190)

Er sagt aus, dass er von Angestellten im Sozialdienst erwartet, dass sie mit Vielfalt leben
miissen, da Vielfalt schlicht vorhanden ist. Als Beispiel fiihrt er den Umgang mit weiblichen
Personen an, die ,,verhiillt“ sind. Er beschreibt weiter, dass ,,90 Prozent aller Leute* nicht
wiissten, wie mit diesen Personen umzugehen sei, dass aber ein Umgang aufgrund der
Klient*innensituation notig sei. Die Aussage, dass gehandelt werden soll ohne spezifisches
Wissen beziiglich dieser Personen, zeigt, dass Vielfalt als Problem aufgefasst wird. Die
Orientierungslosigkeit des Umgangs und der ,Zwang‘ zum Umgang koOnnen hier als
Handlungsprobleme verstanden werden. Vielfalt wird in der Schilderung sowohl negativ
konnotiert als auch als Grundvoraussetzung gesehen, da es ,.,eben Vielfalt gibt*.

In dhnlicher Weise beschreibt Herr Frisch direkt zu Beginn seines Interviews ein

problematisches Verstéindnis von Vielfalt in Bezug auf seine Klient*innen:

Also ich glaube die grofite Vielfalt haben wir unter den Klientels als solches. Indem wir vom Politiker bis hin
zum drohenden Obdachlosen, die gesamte Bandbreite haben. Mit der gesamten Bandbreite der Probleme auch,
die sich daraus ergeben, das macht das ganze hier spannend, aber da will ich zu sehr noch nicht drauf

eingehen, das wird jetzt zu intensiv schon, aber wir haben aufgrund der Unterschiedlichkeit natiirlich auch
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unterschiedliche Problemfelder in den Familien, die wir unterschiedlich bewerten miissen. (1: 8, Herr Frisch,

Z:243-249)

Vielfalt bringt er im Zitat in direkte Verbindung mit den Klient*innen des Jugendamts und
benennt eine groBe ,,.Bandbreite von Klient*innen, die Maflnahmen vom Jugendamt in
Anspruch nehmen; exemplarisch erwdhnt er hier ,,Politiker” und ,,Obdachlose”. Im Zitat
werden Politiker*innen also als Klient*innen eingefiihrt, wenngleich diese theoretisch auch
Auftraggeber*innen des Jugendamts (oder als Mitglieder des Jugendhilfeausschusses gar Teil
des Amts) sein konnten. Es kann vermutet werden, dass Herr Frisch speziell Politiker*innen als
Klient*innen benennt, da diese auch in anderer Funktion fiir das Jugendamt zustindig sein
konnen und er hierdurch betonen will, dass sogar Personen, die das Jugendamt politisch pragen,
Klient*innen sein konnen. Mit dieser ,,Bandbreite” an Personen ginge auch eine grofle
Bandbreite an Problemen einher. So wird deutlich, dass seine erste Assoziation von Vielfalt in
Bezug auf Klient*innen in ein Verstdndnis von Problemen miindet. Dies ldsst sich zwar auch
mit den Aufgaben des Jugendamts erkldren sowie den gesetzlichen Grundlagen, die hiufig
Problematiken als Ausgangsbasis fiir Hilfen implizieren. (Was wiederum als Erklarung gesehen
werden kann, weshalb Herr Frisch Politiker*innen als Personengruppe benennt.) Jedoch gibt es
im Amt auch pridventive MafBlnahmen und Kooperationen sowie Angebote, die keine
Problemfeststellung voraussetzen. Die unterschiedlichen Problemlagen werden von Herrn
Frisch als ,,spannend* angesehen. Es liegt nahe, dass er hieraus eine abwechslungsreiche
Tétigkeit ableitet und Probleme als Herausforderung fiir sich und seine Arbeit betrachtet.

Im weiteren Verlauf erldutert er etwas konkreter, welche Probleme er aufgrund der
unterschiedlichen Klient*innen sieht. Diese Aussagen lassen sich als mustergiiltig fiir die

Interviews insgesamt charakterisieren:

Also das heifit ganz konkret haben wir tatsdchlich Probleme mit einigen streng religiésen Klienten, die, bei
denen wir Hilfen installieren miissten, sollten, konnten, aber dennoch nicht tun, weil ne Ablehnung
grundsdtzlich zu der Begrifflichkeit Behinderung oder Nachteil bei dem Klientel vorliegt. Also ganz konkret
gesagt, wir haben viele muslimische Menschen die, bei denen offenbar der Begriff zur kompletten Ablehnung

von Hilfemafsnahmen fiihrt. (I: 8, Herr Frisch, Z: 259-264)

Herr Frisch schildert, dass trotz der Notwendigkeit, Hilfen zu installieren, dies nicht immer
vorgenommen wird, da Klient*innen diese ablehnen wiirden. Warum die Klient*innen die
Begriffe ablehnen wird nicht explizit beantwortet. Ob also die Begriffe moglicherweise als
stigmatisierend, defizitorientiert oder diskriminierend empfunden werden bleibt unklar.
Deutlich wird hingegen, dass Herr Frisch Religionszugehorigkeit als Ursache fiir die

Ablehnung der Begriffe und der Installierung von Hilfemalnahmen betrachtet. Im Beispiel
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bedeutet dies, dass die Diversitdtskategorie Religion, hier explizit ,,muslimisch®, als Ursache
aufgefasst wird, die die Installation von Hilfen durch die Mitarbeitenden im Jugendamt
erschwert. Die Belastung bezieht sich auf die direkte Auseinandersetzung innerhalb des
Arbeitsalltags der Mitarbeitenden im Amt. Die Beschreibung, dass Vielfalt einen positiven,

erleichternden Charakter hat, ist in Bezug auf Klient*innen kaum bis gar nicht vorhanden.

Probleme als Grundvoraussetzungen

Eine mogliche Ursache hierfiir lieBe sich beispielsweise in den gesetzlichen
Handlungsgrundlagen des Jugendamts und somit in den organisationalen Grundbedingungen
finden. So miissen hédufig Bedarfe in Form von Problemen bzw. Abweichungen von einem
bestimmten Normalmal} festgestellt werden, damit vonseiten des Jugendamts Hilfen, z.B. in
Form von Geldern oder Diensten, zur Verfligung gestellt werden konnen. Héufig sind
sozusagen Diagnosen nétig, um iiberhaupt einen Zugang zu Hilfeleistungen zu ermdglichen,
was ursdchlich fiir einen defizitorientierten und problembehafteten Blick sein konnte. Damit
einher geht auch, dass sich Klient*innen in der Regel mit konkreten Problemlagen an das
Jugendamt wenden. Die Mitarbeiterin der Eingliederungshilfe, Frau Adam, erldutert an einigen

Beispielen, mit welchen Problemlagen sich Klient*innen an das Amt wenden:

Ja also von der Bevolkerung oder den Eltern, die sich an uns wenden, mit Problemen mit ihren Kindern, die
Unterstiitzung haben wollen ist es vollkommen gemischt, von, ja, auch vom Intellekt her. Intellektuelle Leute,
die grofse Anspriiche haben, bis hin auch zu behinderten Eltern, die Unterstiitzung fiir ihre behinderten Kinder
beantragen wollen. Natiirlich auch viele auslindische Mitbiirger, die zu uns kommen, die dann leider Gottes

oft nicht so gut Deutsch konnen, was dann natiirlich hier auch ein Problem ist. (1: 1, Frau Adam, Z: 69-74).

Frau Adam benennt in ihrer Aussage Probleme mit den Kindern als Grund zur
Kontaktaufnahme mit dem Jugendamt. In diesem Falle geht die Kontaktaufnahme von den
Klient*innen selbst aus und l4uft nicht iiber dritte (z.B. Bildungsinstitutionen oder freie Trager).
Im Zitat wird dariiber hinaus deutlich, dass Frau Adam nicht nur die Problematiken meint, die
die Klient*innen von sich aus ansprechen, sondern dariiber hinaus Herausforderungen, die mit
den Klient*innen selbst zu tun haben. Hierzu zdhlt sie etwa Anspriiche aufgrund des
Bildungsniveaus oder Verstindigungsprobleme. Generell zeigt sich, dass auch Sprache in

Verbindung mit Vielfalt problematisiert wird.

Sprachproblematiken als zentraler Gegenstand in Kombination mit sozialen Kategorien
Wie weiter oben bereits beschrieben wurde, beziehen sich bestimmte Belastungen auf den

direkten Arbeitsprozess der Interviewten. Diese sehen ihren (reguldren) Arbeitsablauf durch
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Vielfalt und Unterschiedlichkeit erschwert und sind damit einer hohen Arbeitsbelastung bzw.
einem Mehraufwand ausgesetzt. Die gro3e Unterschiedlichkeit und die diversen Probleme der
Klient*innen fiihren zu einer wahrgenommenen (Uber)Belastung der Mitarbeitenden. Im
obigen Zitat und einigen weiteren Interviews wird der Umgang mit Sprache als zentraler

Gegenstand beschrieben. Herr Meier erldutert diesbeziiglich:

(...) wir werden jetzt mit den alltiglichen Problemen wie Verstindigungsproblemen, also es sind sehr viele im
Moment mit Migrationshintergrund und die ohne einen Dolmetscher hier eigentlich gar nicht einen Antrag
stellen konnen. Wir bemiihen uns natiirlich, aber auch die allerwenigsten konnen Englisch die im Moment
kommen. Also ich wiirde im Moment wirklich sagen, die Hauptproblematik ist einfach das Gegeniiber zu

verstehen. (I: 2, Herr Meier, Z: 164-168).

Es handelt sich, laut Aussage von Herrn Meier, um ,fremde® Sprachen — also jene, die nicht der
deutschen Mehrheitsgesellschaft entsprechen. Sprachen wie Englisch oder Franzosisch, die
(haufig) an deutschen Schulen unterrichtet werden, werden nicht so stark problematisiert wie
andere. Diese anderen Sprachen scheinen der Mehrheitsgesellschaft kaum vertraut, sind aber
gleichzeitig relevant fiir in Deutschland lebende Minderheitengruppen und/oder Deutsche (mit
Migrationshintergrund). Die Diversititskategorie der natio-ethno-kulturellen Zugehorigkeit
spielt hierbei eine groBe Rolle. Vor allem Personen aus dem arabischen Raum werden seitens
der Mitarbeitenden genannt als Personen, die Sprachprobleme mit sich bringen. Hier gilt es
anzumerken, dass zum Zeitpunkt der Interviewfithrung eine grole Anzahl an Personen mit
Fluchthintergrund Anspriiche im Jugendamt geltend machte. Es handelt sich also um eine
Personengruppe, die in aller Regel nur einen kurzen Zeitraum in Deutschland anwesend war.
Es ldsst sich annehmen, dass aufgrund dessen nur geringe Kenntnisse der deutschen Sprache
verfligbar waren.

Zudem liegt die Organisation von etwaigen Sprachkursen fiir Minderjdhrige zum Teil im
Zusténdigkeitsbereich des Amts. Das Problem der Fremdsprache fiihrt aus Sicht der
Jugendamtsmitarbeitenden zu einem erhohten Arbeitsaufwand, da ,Sonderwege‘ zur
Kommunikation gefunden werden miissen. Das kann beispielsweise die Organisation von
Dolmetscher*innen sein. Auffallig ist in einigen Interviews, dass im Umgang mit solchen
Situationen die Jugendamtsmitarbeitenden nicht selbst titig werden. Die Ubersetzer*innen

werden weder vom Jugendamt engagiert noch organisiert, wie z.B. Herr Frisch schildert:

Wir haben noch solche Klienten, die zum Beispiel viele Jahre hier wohnen, aber schlecht deutsch sprechen,
dass ich eigentlich (...) noch einen Dolmetscher noch brauche. Damit ich eben sicher gehen kann, dass sie das
verstanden haben (...) Ja, in der Regel machen wir es nicht (...) Also wir organisieren das jetzt nicht. (I: 8, Herr

Frisch, Z: 390-431)
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Im konkreten Umgang mit den Klient*innen erfolgt folglich keine direkte Unterstiitzung durch
den Mitarbeitenden. Dieser sieht lediglich die Gespréchssituation erschwert, bietet jedoch keine
Hilfe an. Er beschreibt im weiteren Verlauf gar, dass etwa ehrenamtliche Organisationen wie
das Rote Kreuz (Z: 419) kostenfreie Ubersetzer*innen zur Verfiigung stellen oder die
betroffenen Personen selbst z.B. Verwandte mitbringen, die dann diese Tétigkeit iibernehmen
(Z: 394). Es wird also deutlich, dass im Amt Vielfalt zwar als Belastung und/oder Problem
wahrgenommen wird, aber kaum organisationale Problemldsungen angeboten und veranlasst

werden. Hierfiir sind die vermeintlichen Problemverursacher*innen selbst zusténdig.

Anpassung an die Mehrheitsgesellschaft

Das Muster, dass die Jugendamtsmitarbeitenden aufgrund von Vielfalt Probleme feststellen und
seitens der Klient*innen eine Anpassungsleitung verlangen, l4sst sich auch in anderen Beziigen
erkennen. So schildert etwa eine piddagogische Mitarbeiterin des Familienzentrums, Frau Lyer,
dass Klient*innen mit Migrationshintergrund héufig Werte und Sichtweisen von Erziehung

haben, die einem ,,deutschen Standard* nicht entsprechen:

(...) und jetzt hier in Deutschland sind andere Werte. Und das ja. Also erstmal eigene Reflexion, eigenes
Verhalten, eigene Sozialisation reflektieren und dann es iibertragen auf die Standards die wir hier leben oder
wo wir auch Wert drauflegen, ne, also, wie hier mit Kindern und die Rechte von Kindern umgesetzt werden.

(I: 7, Frau Lyer, Z: 153-156)

Was genau flir Standards in Deutschland herrschen und warum per se problematische
Sichtweisen aufgrund eines Migrationshintergrunds entstehen, wird zu keinem Zeitpunkt
thematisiert. Verlangt wird dennoch eine Anpassungsleistung seitens der Klient*innen. Dass
kulturelle Unterschiede auch positive Auswirkungen haben und bereichernd sein konnen, ist
seitens der Mitarbeitenden im Zitat zundchst nicht erkennbar. Betont werden durch diese
Beschreibung abermals die Hierarchie und das Machtverhiltnis, wie sie sich auch in
Diversitdtskategorien finden lassen.

Zusammenfassend lisst sich feststellen, dass in simtlichen AuBerungen im Kontext der
Klient*innen Vielfalt und Diversititsdimensionen als belastend oder sonst negativ betrachtet
werden, was den Umgang mit diesen prigt. Eine ressourcenorientierte oder gar positive
Darstellung und Umgangsweise findet sich nicht. Die Jugendamtsmitarbeitenden finden
dariiber hinaus keinen aktiven, 16sungsorientierten Umgang oder bieten Hilfen an, sondern
iiberlassen diese den Klient*innen selbst bzw. erwarten von diesen Anpassungsleistungen.

Alles, was als Vielfalt beschrieben wird, riickt damit in einen problemorientierten Kontext.
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Kolleg*innen und ein ressourcenorientiertes Verstindnis

In direkten Gegensatz dazu stehen die (Be)Deutungen von Vielfalt in Bezug auf Kolleg*innen.
Die Jugendamtsmitarbeitenden stellen Vielfalt ihrer Kolleg*innen ausnahmslos positiv dar. Die
Diversititskategorien, welche bei den Klient*innen negative Auswirkungen nach sich ziehen,
fiihren nicht etwa zu Problemen, sondern werden stets als bereichernd und als Ressource
begriffen. Frau Kreher, die als Mitarbeiterin in der Abteilung ,,Interne Verwaltung® tétig ist,

schildert diesbeziiglich etwa:

(...) also ich finde, so ein Arbeitsprozess das lebt ja auch davon, dass unterschiedliche Charaktere da sind,
dass unterschiedliche Impulse reinkommen, unterschiedliche Denkansdtze, unterschiedliche Ideen und ich,
also ich denke das wiirde nicht kommen, wenn alle gleich wdren (...) Und dass Menschen eben generell

unterschiedlich sind, ja? Also ich find das so wesentlich angenehmer. (I: 14, Frau Kreher, Z: 535-560)

Es wird deutlich, dass Vielfalt iiber ein problemorientiertes Verstindnis hinausgehen und als
bereichernd aufgefasst werden kann. Vielfalt wird als Ressource zur Kreativitdtsforderung
verstanden, die Arbeitsprozesse bereichert. Die Mitarbeiterin schildert spéter genauer, welche

positive Bedeutung Vielfalt fiir sie am Arbeitsplatz einnimmt:

(...) was Vielfalt angeht, es ist fiir mich personlich spannend in meinem Aufgabenbereich, die Vielfalt, die
Moglichkeit mit unterschiedlichen Abteilungen, Kollegen, Charakteren zusammenzuarbeiten (...) Also einfach
nie auszulernen, dass immer was Neues kommt, das man morgens nicht weifs was ein Tag so hier reinschneit

und das ist einfach, ja also, ich bin ein Freund von Vielfalt (lacht). (I: 14, Frau Kreher, Z: 958-963)

Die Bewertung von Vielfalt bekommt nun weitere Attribute, die alle eine positive Konnotation
haben. Vielfalt wird somit zu einem Bezugsrahmen geformt, der auf Augenhdhe liegt, ohne
dass es eine vermeintliche Norm gibt, der es sich zu beugen gilt; eine Anpassungsleistung wird
nicht verlangt. Es liegt nahe, dass all das mit dem kollegialen Verhédltnis zusammenhéngt. In
der Begegnung Mitarbeitende und Klient*innen ist mitunter ein Hierarchiegefille
auszumachen, welches zwischen Kolleg*innen so nicht besteht. Im Gegenteil: Differenzen
zwischen den Kolleg*innen werden als bereicherndes Moment dargestellt. Exemplarisch zeigt
sich dies anhand der Schilderung von Frau Neubauer, die am Beispiel unterschiedlicher
Sichtweisen von progressiven und konservativen Kolleg*innen verdeutlicht, welches Potential

in Unterschiedlichkeit enthalten ist, insofern ein konstruktiver Dialog entsteht:

(...) so der Austausch zwischen den beiden, hab ich gedacht ,ja, so soll es sein‘, das wére fiir mich irgendwie
ideal. Dass man das aussprechen kann. Ohne dafiir sanktioniert zu werden, ja, das, das aber auch erstmal

reflektiert. Ja, wo steht man. (I: 9, Frau Neubauer, Z: 857-859)
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Im Gegensatz zu den obigen Darstellungen in denen Unterschiedlichkeiten stets zu Problemen
in der Kommunikation oder im Arbeitsablauf fiihrten, entsteht nun eine bereichernde Situation.
Vielfalt wird nicht mehr als Problem, sondern als Moglichkeit gesehen und erfahrt somit eine
positive Aufladung. Spannend erscheint im Zitat, dass explizit betont wird, dass keine Sanktion
droht und dass Kommunikation und Vielfalt Ausloser von Reflexionsprozessen sind. Vielfalt
trigt mitunter sogar zur Problemldsung bei. Frau Sturm, Leiterin der Kinder- und

Jugendforderung, schildert ebenfalls eine Bereicherung der Arbeitsprozesse durch Vielfalt:

Also hier fiir uns fiir unsere Abteilung ist ein ganz grofles Bewusstsein fiir Vielfalt da. Und das ermdglicht ein
positives Miteinander (...) Und das ist toll. Also das mach ein kreatives Arbeiten moglich (...) Und das ist toll,
das macht SpaB (lacht). (I: 4, Frau Sturm, Z: 351-357)

,Bewusstsein fiir Vielfalt” kann als Verstindnis fiir Unterschiede gelesen werden, was
wiederum in einem konstruktiven Prozess als etwas Bereicherndes zu begreifen ist, wie Frau
Sturm im Zitat ausfiihrt. Als Folge erldutert sie ,,kreatives Arbeiten®, das anhand von Vielfalt
und ecines Bewusstseins fiir Vielfalt entstehe. Das Betonen von ,,Bewusstsein® kann als
Auseinandersetzungsprozess mit Vielfalt verstanden werden. Dies steht vollig im Kontrast zum
Vielfaltsverstindnis in Bezug auf die Klient*innen. Es ist anzunehmen, dass ,Ihr® und ,Wir‘-
Verstiandnisse fiir die positiven und negativen Konnotationen in Bezug auf Vielfalt von
Kolleg*innen oder Klient*innen maf3geblich sind. Innerhalb des Kollegiums muss offenbar
eine positive Beschreibung stattfinden, damit Identifikation und ein Zugehorigkeitsgefiihl im
Jugendamt entstehen konnen. Die hohe Identifikation mit der Aufgabe und dem Amt als solches
fithren zur konstant positiven Einschidtzung aller Unterschiede, die somit stets als bereichernd
empfunden werden. Ein kritisches oder gar belastendes Verstindnis wiirde gewissermallen
einer Kritik oder gar Infragestellung seiner selbst gleichkommen und wird von den Interviewten

nicht in Betracht gezogen.

Vielfalt als Strategie
Die Vielfalt im Kollegium wird positiv bewertet, als bereichernd empfunden und dariiber
hinaus im organisationalen Kontext strategisch eingesetzt. Der Amtsleiter schildert

diesbeziiglich etwa, dass natio-ethno-kulturelle Zugehorigkeit gezielt Anwendung findet:

(...) da haben wir ganz bewusst mit sehr vielen Fachkrdften mit einem Migrationshintergrund, zum Teil mit
Fluchthintergrund, die vielleicht mal vor fiinfzehn Jahren gefliichtet sind, aber dann ihren Weg gemacht haben,
die auch sagen, klar, ich will jetzt was zuriickgeben. Die haben auch sprachliche Kompetenzen, sie haben

sozialisierte Kompetenzen aufgrund ihrer eigenen Entwicklung (...). (I: 5, Herr Schneider, Z: 251-256)

132



Dieselbe Diversititskategorie, die bei Klient*innen noch mit Sprachproblemen und
Verstidndnisschwierigkeiten verbunden war, hat bei Kolleg*innen positive Auswirkungen und
Konnotationen. Sie wird gar als organisationale Ressource und Notwendigkeit eingefiihrt. Das
Jugendamt macht sich Vielfalt, in Form einzelner Diversititskategorien, gezielt zunutze und
verwendet sie etwa, um Kontakt zu und Verstdndnis fiir Klient*innen aufzubauen. Somit kann
die Unterschiedlichkeit bei den Kolleg*innen als Ressource betrachtet werden, da sie einen
konkreten organisationalen Zweck erfiillt. Im Beispiel von Herrn Schneider geht es fiir das
Jugendamt darum, dass kompetente Mitarbeiter*innen die Aufgaben ausfiillen. Die im Zitat
beschriebenen Kompetenzen ergeben sich aus der natio-ethno-kulturellen Zugehdrigkeit. Dies
ist fir das Jugendamt relevant, da auf diese Weise Klient*innen mit vergleichbaren
Zugehorigkeiten ,.kompetent* begleitet werden konnen.

Diese strategische Nutzung von Vielfalt ldsst sich, aufbauend auf den Darstellungen des
vorherigen Kapitels, als eine Strategie der Passung formulieren. Thr wird zugrunde gelegt, dass
anhand von Diversitdtskategorien gleiche oder dhnliche Erfahrungswerte bestehen. Es kann
jedoch dabei zu stereotypen Darstellungen und Verallgemeinerungen kommen. Im Interview
mit Herrn Schneider wird diese Gefahr jedoch nicht benannt; es werden lediglich die positiven
Auswirkungen dargestellt. Am weiter oben vorgestellten Beispiel von Herrn Frisch, der als
Mensch mit Behinderung die Eingliederungshilfe leitet und seine Erfahrungen als ,Behinderter*
in den Vordergrund seiner personlichen Professionalitit riickt, lieB sich bereits erkennen, dass
diese Passung auch von ,betroffenen Personen‘ positiv geschildert wird. Jedoch konnte im Falle
von Herrn Frisch gezeigt werden, dass dieser sich als ,Mensch* nicht anerkannt fiihrt, sondern
meist lediglich als ,Behinderter* betrachtet wird. Dies verdeutlicht die Gefahren und Probleme
einer Strategie der Passung.

Diversitétskategorien werden in verschiedenen Beziigen unterschiedlich bewertet und mit
unterschiedlichen Konsequenzen verkniipft. Von grofer (Be)Deutung ist dabei die
beschriebene Verbindung zwischen Diversititskategorien und der Einteilung in die
Personengruppen Kolleg*innen oder Klient*innen. Vielfalt wird von den Interviewten
dementsprechend gleichermallen als problembehaftet wie als ressourcenorientiert dargestellt.
Die Flexibilitdt, Fluiditdt und Konstruktion von Diversititskategorien wird dadurch in

besonderem Male deutlich.

4.2.2 Inklusive und exklusive Deutungen und Praktiken
Anhand der Deutungen von Vielfalt konnte bereits gezeigt werden, dass Vielfalt in dualistischer

Beziehung zu Normalitdt verstanden wird. Die Interviewten erldutern Vielfalt einerseits mit
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dem Anspruch, etwas Normales darzustellen, was keinen besonderen Umgang bendtigt,
andererseits wird hervorgehoben, warum aufgrund der Unterschiede spezialisierte Handlungen
notig scheinen. Ebenso wurde bereits die Rolle als Klient*in oder Mitarbeiter*in des
Jugendamts thematisiert, welche eine gro3e Rolle fiir die (Be)Wertung von Vielfalt spielt. Die
Deutungen und hieraus abgeleiteten Praktiken beziiglich Vielfalt konnen im Jugendamt
gewissermallen als Widerspriiche verstanden werden, die stets vor dem Hintergrund bestimmter
Rationalitdten erfolgen. Denn die von den Interviewten geschilderten Praktiken bewegen sich
zwischen inklusivem und exklusivem Umgang mit Vielfalt. Anhand von Vielfalt werden
sowohl inklusive als auch exklusive Maflnahmen als notwendig dargestellt. Dabei werden
gleichermallen konkrete Angebote, die das Jugendamt entwickelt bzw. (finanziell) unterstiitzt,
adressiert wie auch allgemeine AuBerungen, die gewissermaBen einen ethischen Charakter in

Bezug auf Praktiken mit Vielfalt einnehmen.

Undoing Difference — Aberkennung von Unterschieden zur Herstellung von Gleichheit
Den Kontrast hierzu bilden Aussagen, die im Sinne einer erwiinschten Gleichbehandlung die
Aberkennung einzelner Personlichkeitsmerkmale erfordern. Mustergiiltig zeigt sich dafiir die

Aussage des Leiters der Eingliederungshilfe, welcher selbst mit Behinderung lebt:

(...) Mitarbeiter, Pddagogen mit Migrantenhintergrund, soweit mir das nach, oder angetragen wurde, sogar auch
welche mit Kopftuch. Das interessiert mich nun tiberhaupt nicht, weil das wiird’s auch nicht merken (lacht) ob
sie, interessiert mich auch nicht. Also wer hier reinkommt, wie er aussieht interessiert mich Null. Wie gesagt,

wenn sie nackig vor mir sitzen, das interessiert mich nicht. (I: 8, Herr Frisch, Z: 492-496)

Im Zitat werden zundchst anfdnglich natio-ethno-kulturelle Zugehorigkeit und
Personengruppen benannt, von denen der Interviewte lediglich gehort hat. Die (islamische)
Religion, welche anhand der Kleidung (,,Kopftuch®) angesprochen wird, wird vom
Interviewten als uninteressant dargestellt. Er fiihrt weiterhin aus, dass es egal ist, wie Menschen
aussehen. Es wird ein Extrembeispiel verwendet, die Nacktheit, um zu verdeutlichen, wie
unwichtig dies fiir ihn sei.

Es ist hier wichtig, die Blindheit des Interviewten zu kontextualisieren. Herr Frisch ist
weitestgehend erblindet und kann daher, nach eigener Angabe, nur sehr schwach Schemen und
Umrisse aus naher Distanz erkennen. Im Interview fiihrte dies dazu, dass bei obiger Aussage
seitens des Interviewers nachgefragt wurde, ob die Aussage moglicherweise im Kontext hiermit
zu verstehen ist, da AuBerlichkeiten durch Herrn Frisch ohnehin nicht wahrgenommen werden
konnen. Herr Frisch sprach jedoch hierauf die Optik des Interviewers an, die ihm von
Kolleg*innen berichtet wurde und von Piercings und Tétowierungen geprégt ist, was im Amt
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durchaus erwidhnenswert und auffillig sei. Herr Frisch schilderte weiterhin, dass er iiber
Kleidung und Optik durch andere informiert wird, ihn selbst dies aber nicht interessiere.
Darunter kann, positiv formuliert, verstanden werden, dass er nicht aufgrund der Optik
Vorurteile fillt.

Abstrakter formuliert wird hier jedoch nicht nur iiber Kleidung gesprochen, sondern iiber
Vielfalt als solche. Ahnlich wie im vorigen Zitat zielt er auf eine Gleichbehandlung ab, um
gewissermallen darzustellen, wie gerecht er andere Menschen behandelt trotz ihrer Vielfalt.
Jedoch fiihrt dies hier fast zu einer Negierung der Individualitit von Menschen. Die
Individualitit ist dem Interviewten zunéchst sogar egal und wird damit als bedeutungslos von
ihm eingestuft. Relevant flir den Umgang ist daher fiir Herrn Frisch die reine Arbeitsbeziehung.
Vermeintlich geht es hier um eine gerechte Gleichheit, um Diskriminierung zu verhindern. Das
Resultat kann jedoch das genaue Gegenteil sein, wenn Menschen nicht mehr individuell
betrachtet und behandelt werden. Da er selbst mit Behinderung lebt, kann angenommen werden,
dass er selbst aufgrund dessen eine (negative) Sonderbehandlung erfuhr und sich eine ,normale
Umgangsweise* wiinscht. Jedoch wurde weiter oben bereits aufgezeigt, dass er seine eigene
Kompetenz aus der Behinderung und seinen Erfahrungen mit ihr ableitet.

Der Anspruch eines ,normalen‘ Umgangs, der nicht einzelne Merkmale in den Vordergrund
stellt und Menschen nicht als Sonderfall behandelt, wird dariiber hinaus auch von Klient*innen
eingefordert, wie Frau Sommer, eine Mitarbeiterin des Familienzentrums, schildert. Sie erinnert
sich an einen jungen Mann, der mit Behinderung lebt und auf einen Rollstuhl angewiesen ist

und zeigt hieran auf, wie dieser sich einen ,,normalen* Umgang mit ihm gewlinscht hétte:

(...) der hat einen ganz normalen Kurs besucht und hat vorher auch gar nicht gesagt: ,,Ich bin im Rollstuhl
und meine Beine sind amputiert” der war véllig, wie soll ich sagen, der hat, ich glaub er hat gefordert dass
wir normal mit umgehen und wir haben ihm den Kurs dann natiirlich mit ein paar, also wir haben dann paar,
auf dem Boden gemacht und wo wir einfach geguckt haben dass er das fiir in der Situation gut bewdltigt war
und nicht irgendwie erkennbar, wir hatten einen Behinderten jetzt bauen wir einen, weif3 was ich, Schonraum

auf oder so. (I: 6, Frau Sommer, Z: 325ff)

Der gewiinschte ,,normale Umgang* wird hier zum Anspruch von vermeintlich besonderen
Personen, mit denen das Jugendamt konfrontiert wird. Hinter diesem Anspruch konnte der
Wunsch stehen, ein regulires Mitglied der Gesellschaft zu sein und Anerkennung zu erfahren.
Der Person soll ein regulidrer Zugang zu den allgemeinen Angeboten des Amts ermdglicht
werden, ohne etwa Sonderangebote zu schaffen. Die individuellen Merkmale, in diesem Falle
die Notwendigkeit eines Rollstuhls aufgrund der Amputation, sollen zwar nicht aberkannt

werden, aber in einer Art und Weise Beriicksichtigung finden, die einen regulidren Zugang
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ermoglicht und keine besonderen MafBinahmen nach sich zieht. Es bleibt zu hinterfragen,
wodurch sich ein ,,normaler Umgang® genau auszeichnet. So wiren etwa Rampen oder bauliche
Anderungen denkbar. Ob diese bereits als nicht-normal zu verstehen sind, bleibt offen. Es ldsst
sich jedoch annehmen, dass der Wunsch eines ,,normalen Umgangs* sich eher auf Stereotype

und Vorurteile bezieht.

Inklusive und exklusive Handlungen und Angebote des Amts

Die Frage der Handlungspraxen vor dem Hintergrund inklusiver oder exklusiver Haltungen
wirkt sich ebenso auf die Etablierung bestimmter gruppenbezogener padagogischer Angebote
des Amts aus. Als mustergiiltig kann folgende Aussage des Jugendamtsleiters gesehen werden,

der die Inbetriebnahme eines Jugendzentrums speziell fiir queere!* Jugendliche kommentiert:

(...) Ja, warum brauchen wir sowas die konnen doch in ein normales Jugendzentrum gehen. Brauchen doch
kein spezielles, warum brauchen die denn ein spezielles. Stimmt ja eigentlich auch, erstmal sogar. Toll wdre
es, wenn jeder in seiner Art iiberall einfach hingehen kann, voll akzeptiert ist, aufgenommen ist, sich dort
entwickeln kann aber es gibt halt auch spezielle Themen die eine gesellschaftliche Akzeptanz erstmal
behindern. (...) Dann muss ich Jugendlichen die ja eine wesentlich hohere Suizidrate, ganz ganz viele Aspekte
dort sind, eine Méglichkeit geben, dass sich ihrer eigenen sexuellen Identitdt sicher zu werden, sowie viele
anderen auch. Aber Raumlichkeiten auch dafiir mit anzubieten und das durch einen anerkannten Tréger. Das

ist auch die Vielfalt. Das ist ganz klar Vielfalt, ja. (I: 5, Herr Schneider, Z: 383-395)

Relevant und notwendig erscheint ein solches Jugendzentrum fiir den Amtsleiter, um
spezifische Erfahrungswerte und Austausch herstellen zu kdnnen. Dieses gruppenbezogene
Angebot aufgrund einer sexuellen Orientierung wird von Herrn Schneider als notwendig
erachtet, da es sich um einen Personenkreis handelt, der in speziellem Ausmal} von
Ausgrenzung und Diskriminierung betroffen ist. Es soll folglich einen Schutzraum darstellen
im Gegensatz zu allgemeinen Angeboten. Das Errichten eines speziellen Zentrums wird seitens
Herrn Schneider unter Vielfalt gefasst. Spezifische Angebote stehen hierbei mitunter im

Widerspruch zum inklusiven Anspruch des Amts, wie der Amtsleiter erldutert:

Ein eigenes Zentrum nur fiir Behinderte, fiir Rollstuhlfahrer zum Beispiel fande ich bekloppt. Da wiirde ich
immer sagen wir miissen Einrichtungen so umbauen, das ist ja auch mein Anspruch, dass jeder der das, eine

Einrichtung besuchen will sie besuchen kann, aus freien Stiicken (...) Das kdnnte man sich jetzt streiten, warum

4 Queer meint in diesem Fall ein Jugendzentrum speziell fiir LSBTI* (Lesbisch, schwule, bisexuelle, trans- und

intergeschlechtliche Jugendliche), was zusammenfassend unter dem Begriff ,,queer gefiihrt wird.
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brauche ich das nicht im Behindertenbereich, aber wir sind hier auf einem inklusiven Thema (...). (I: 5, Herr

Schneider, Z: 395-404)

Es bleibt nun die Frage bestehen, aus welchem Grund fiir eine Gruppe ein spezialisiertes
Angebot erfolgt und fiir eine andere Gruppe allgemeine Handlungen erfolgen, die unter dem
Begriff Inklusion gefasst werden. Inklusion ist seit geraumer Zeit von grofler Bedeutung gerade
fiir die sogenannte Behindertenhilfe und hat hier zu einem regelrechten Paradigmenwechsel
gefiihrt. Sondereinrichtungen werden auch aus historischen Griinden zunehmend abgelehnt.
Dies konnte ein Kontext sein, der fiir den Amtsleiter von Bedeutung ist. Ebenso konnte die
kommunale Umsetzung der UN-BRK vorsehen, dass moglichst inklusive Strukturen hergestellt
werden sollen. Fiir deren Umsetzung ist das Jugendamt unmittelbar verantwortlich.

Eine andere Lesart, die erkldren konnte, weshalb einerseits spezielle (exklusive) Angebote
fiir bestimmte Gruppen préferiert und andererseits allgemeine (inklusive) Handlungen und
Angebote bevorzugt werden, folgt der personlichen Betroffenheit des Amtsleiters. Er schildert
im Interview in mehreren Passagen, selbst homosexuell zu leben und deshalb einige
Ausgrenzungs- und Diskriminierungserfahrungen gemacht zu haben. Die Gruppe ,,behinderter
Menschen* hingegen wird von ihm explizit genannt, um aufzuzeigen, dass Sondermafinahmen
seitens des Amts eher unerwiinscht sind. In Interviews mit anderen Gesprachspartner*innen
zeigt sich jedoch auch in Bezug auf Menschen mit Behinderung, dass Sonderangebote
durchgefiihrt werden. Frau Lyer vom Familienzentrum des Jugendamts erldutert, dass im
Jugendamt regelméBig eine Gruppe der stadtischen Wohnheime fiir Menschen mit Behinderung

einen Koch- und Malkurs durchfiihrt;

(...) die kommen dann alle paar Monate mal hier her, mal eine Woche kochen mit Behinderten, fiir Menschen
mit Behinderung und dann haben die eine Woche die Lehrkiiche hinten gemietet und kochen da zusammen.
Dann gibts noch einen Kurs fiir in der Wohngruppe fiir behinderte Menschen die malen hier mit der
Kursleitung, also ist eine Woche malen angesagt. Das ist dann auch immer toll wenn man die hier so erlebt

(...) also das ist ganz schon. (I: 7, Frau Lyer, Z: 480-487)

Das dargestellte Angebot ist gruppenspezifisch organisiert und ausschlieBlich Menschen mit
Behinderung vorbehalten. Vom Jugendamt wird dies unterstiitzt und positiv bewertet. Dies
widerspricht den Darstellungen des Amtsleiters, der spezialisierte Angebote fiir Menschen mit
Behinderung im Kontext von Inklusion als problematisch (,,bekloppt®) darstellte. Der
inkonsistente Umgang mit Vielfalt wird damit deutlich. Es bleibt die Frage, ab wann
zielgruppenorientierte Angebote eine Notwendigkeit darstellen und ab wann sie eher be- oder
gar aussondernd wirken. Es scheint im Jugendamt keinen einheitlichen Umgang mit Vielfalt zu

geben. Einerseits werden Dinge normalisierend behandelt, andererseits werden spezialisierte
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(exklusive) Angebote erstellt. Beide Wege werden pddagogisch begriindet und in den Kontext
von Vielfalt gestellt. Eine durchorganisierte und strukturierte Regelung oder sogar
jugendamtsweite Kommunikation diesbeziiglich konnte nicht festgestellt werden. Eine
allgemeine Amtsstrategie in Bezug auf Vielfalt und/oder einzelne Diversititskategorien ist

somit nicht erkennbar.

4.2.3 Stereotype und Vorurteile
Im Kontext der (Be)Deutungen von Vielfalt kann festgestellt werden, dass Stereotype und
Vorurteile eine grofe Rolle spielen. Dies zeigte sich bereits bei der Beschreibung der einzelnen
Diversitdtskategorien und soll nachfolgend eingehender betrachtet werden. Es gilt hierbei zu
erliutern, inwiefern Stereotype und Vorurteile variieren, aber auch struktureller Art sein

konnen.

Individuelle und strukturelle Ausgrenzungsmechanismen und Benachteiligungen

Zunichst fdllt in den Interviews auf, dass Personen mit einer (vermeintlichen) Zugehorigkeit
zu einer Minderheit!> deutlich hiufiger und detaillierter von Diskriminierungserfahrungen
sprechen und alle eigene Erfahrungen gesammelt haben. Im Gegensatz dazu stehen Personen,
die (vermeintlich) keiner Minderheit angehoren. Diese schildern in den Interviews durchgingig
kaum Diskriminierungen oder dass sie negative Behandlungsweisen im Amt ausmachen. Die
Beispiele, die von Personen ohne Minderheitenzugehdrigkeit genannt werden, beziehen sich
stets auf Personen mit Minderheitszugehorigkeit und nicht sich selbst. Diese nicht neue
Erkenntnis bestétigt wird, dass Diversititskategorien als Anlass zur Zuordnung zu
Minderheit(en) dienen und damit die Wahrscheinlichkeit steigt, stereotyp oder diskriminierend
adressiert zu werden. Macht und Privilegien werden somit relevant und anhand von Vielfalt
verhandelt.

Nachfolgend soll erldutert werden, wie unterschiedlich diese Benachteiligung und
Ungleichbehandlung jeweils stattfindet. Zundchst wird anhand eines ausfiihrlichen Beispiels
dargestellt, inwieweit individuelle und strukturelle Mechanismen ineinandergreifen und
Diskriminierung erzeugen. Der Amtsleiter des Jugendamts schildert im Interview anhand seiner

eigenen Berufsbiografie, wie er Diskriminierung erlitten hat, sich dagegen wehrte und wie sich

15 Die Schreibweise ,jmit einer (vermeintlichen) Zugehérigkeit zu einer Minderheit soll einerseits die
Konstruktion von Minderheiten betonen, andererseits aber darauf verweisen, dass diese Minderheiten als fixierte

Grof3en verhandelt werden.
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gesellschaftliche Kontexte und die Sicht auf Homosexualitit verdndert haben. Er gibt im

Gesprich zunéchst an, seit iiber 35 Jahren im selben Amt tédtig und homosexuell zu sein:

Nun bin ich aber auch nicht rum, ich bin schwul oder sowas, warum auch. Auch das ist es, normal verschieden
zu sein. Das bedeutete dann hab ich erst von meinen direkten Vorgesetzten einen Termin bekommen, ja, es
géb da so ein Geriicht und ich hab gesagt, ich weil3 gar nicht, was fiir ein Geriicht, was soll ich, ja, mmh mmbh.

(I: 5, Herr Schneider, Z: 909-913)

Die (vermutete) Homosexualitét fiihrt im Kollegium zu Geriichten, bleibt aber nicht nur auf
dieser Ebene, sondern hat dienstliche Konsequenzen zur Folge: znéchst ein Gesprach mit dem
direkten Vorgesetzten und spiter mit dem verantwortlichen Sozialdezernenten als hdchster
Vertretung der zustdndigen politischen Ebene. Sein beruflicher Alltag sei durch diese Geriichte
erschwert worden. Zudem handelte es sich bei den Gerilichten zum Teil um strafrechtlich
relevante Aussagen: Das war bis hin zu solchen Auferungen wie, das ist der Kinderficker oder
ja, da muss man schon, das ging schon anders zu.* (I: 5, Herr Schneider, Z: 903-904). Er
schildert diskreditierende und verleumderische Bemerkungen, die ihn als Sexualstraftéter
bezeichnen. Diese wurden zunédchst auf der individuellen Ebene geduflert, hatten dariiber hinaus
aber Auswirkungen auch auf strukturelle Faktoren. Beispielsweise wurden

Beforderungsantrige konsequent abgelehnt:

(...) die Beweggriinde waren immer ein Homosexueller kann nicht in eine Leitungsfunktion gehen, der ist
erpressbar. Das war zu der damaligen Zeit ja noch ein Strafvergehen, Paragraph 175. (I: 5, Herr Schneider, Z:
936-939)

Seine sexuelle Orientierung filihrte also auf individueller Ebene zu Problemen innerhalb des
Kollegiums und hatte hier negative Ungleichbehandlung zur Folge. Ebenso wurde jene
Eigenschaft als Begriindung verwendet, ihn nicht zu beférdern und strukturell zu
benachteiligen. Den individuellen Diskriminierungen begegnete er stets mit vehementer
Abwehr bzw. Gegenwehr: ,, Ich hab auch gelernt man muss aggressiv und ein gewisses Maf3
an Aggressivitdt auch einsetzen sonst wird man nicht bestehen. “ (I: 5, Herr Schneider, Z: 927-
928) Deutlich wird anhand seiner Aussage, dass er sich aktiv und ,,aggressiv zur Wehr setzen
musste gegen die Verleumdungen, da er ansonsten ,nicht bestehen* wiirde. Dieses ,,nicht
[Blestehen* kann als emotionale, psychische, aber auch korperliche Uberlastung gedeutet
werden. Dies wiederum konnte einen Verbleib in der Arbeitssituation unmdglich machen und
sich zudem massiv auf sein Privatleben auswirken. Eine strukturelle Anderung der Situation
erfolgte erst im zeitlichen Verlauf, als Homosexualitit aus dem Strafgesetzbuch gestrichen

wurde und somit eine legale sexuelle Orientierung darstellte. Bemerkenswert scheint in diesem
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Kontext, dass seine Beforderungen im Amt auch danach noch starke Ablehnung hervorriefen,

die politische Ebene seine Ernennung bis hin zum Amtsleiter jedoch beflirwortete:

Ich bin dann Abteilungsleiter geworden, das haben schon viele gesagt, das wird der nie und nimmer, der ist
schwul, der wird niemals Abteilungsleiter in einem Jugendamt. Ich bins geworden. Und auch da hat mich der
Personalrat wieder abgelehnt. Der Gesamtpersonalrat wieder abgelehnt und es gab dann wieder ein
Schlichtungsverfahren. Dann wurde ich stellvertretender Jugendamtsleiter, da konnte keiner was dagegen
machen, weil mich der Magistrat ernannt hat. Das ist nicht im Beteiligungsverfahren. Dafiir wurde dann vom

Personalrat meine Bezahlung abgelehnt. (1: 5, Herr Schneider, Z: 945-952)

Bemerkenswert ist, dass die Kolleg*innen des Personalrats seine Beforderungen stets ablehnten
und hier mitunter Schlichtungsverfahren oder gar Klagen die einzigen Gegenmittel darstellten.
Er selbst flihrt die Ablehnung der Kolleg*innen auf seine Sexualitdt und die entsprechenden
Vorbehalte und Vorurteile zuriick. Die Entscheidung, ihn als (zunichst stellvertretenden)
Amtsleiter einzusetzen, erfolgte vom Magistrat der Stadt, einem politischen Gremium. Es kann
hier die Vermutung angestellt werden, dass die Ernennung seitens des Magistrats durchaus als
Zeichen fiir Vielfalt und Toleranz gedacht war. Der Magistrat und die zustéindige Leitung des
Sozialdezernats waren zur Zeit der Ernennung von Politiker*innen einer Partei besetzt, die fiir
sexuelle Gleichstellung eintritt. Eine politische Instrumentalisierung ist also durchaus denkbar
und wire in diesem Falle als positive Ungleichbehandlung aufgrund der Sexualitit zu
beschreiben.

Die gemachten Erfahrungen prigen den Amtsleiter fortan und er leitet aus ihnen ab, ein

hoheres Verstidndnis fiir Probleme zu haben, die aufgrund von Vielfalt entstehen:

Also auch das, also, was ich anspreche sind die permanenten Widerstinde, wenn man anders ist, verschieden
ist. Und von daher hab ich glaub ich schon auch ein anderes Gespiir fiir viele Problemlagen von Kolleginnen

und Klientel. (I: 5, Herr Schneider, Z: 955-957)

Seine personliche Zugehdrigkeit zu einer Minderheit und die hiermit einhergehenden negativen
Erfahrungen {ibersetzt er ins Positive und leitet daraus Kompetenzen ab. Im Interview betont er
an anderer Stelle, sich hdufig gezielt gegen Diskriminierung einzusetzen, was ebenso auf seine
personlichen Erfahrungen im Jugendamt zuriickzufiihren ist. Er zeigt dariiber hinaus auf, dass
Diskriminierung und Ungleichbehandlung generell auftreten konnen, wenn ein ,Anderssein’
vorhanden ist. Dies verweist auf ein Hierarchiegefille, das zwischen ,Anders-° und
,Normalsein® austariert wird, wenngleich Normalitdt als Begriff nicht expliziert wird, sondern
als implizit gesetzt erscheint. Es 1dsst sich annehmen, dass unter ,anders* all jene Unterschiede
bzw. Diversititskategorien verstanden werden, die benutzt werden, um den Begriff Vielfalt zu

definieren.
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Die Biografie des Amtsleiters ist jedoch kein Einzelfall, sondern verdeutlicht exemplarisch
weitere Diskriminierungsmechanismen, die individuell und strukturell auftreten. Das
Sichtbarmachen = und  Hinterfragen = von strukturellen ~ Ausgrenzungs- und
Diskriminierungsmechanismen ist ein komplexer Vorgang, bei dem diese Mechanismen oft
nicht als solche erkannt werden. Das zeigt auch die Bedeutung von Geschlecht im Jugendamt.
Im Rahmen der durchgefiihrten Umfrage innerhalb der Fallstudie konnte etwa ermittelt werden,
dass im Jugendamt Frauen strukturell benachteiligt sind. Dies wird im Amt anhand des
Verhéltnisses von Frauen und Ménnern in Leitungspositionen deutlich. So arbeiten im Amt
insgesamt mit 81 Prozent zu einem deutlich tiberwiegenden Teil weibliche Angestellte. Je hoher
die Leitungsebene jedoch ist, desto geringer wird dieser Anteil. Auf mittlerer Ebene sind es
noch fiinf von acht Frauen, auf der obersten Ebene nur noch drei von sechs, also 50 Prozent. In
der Umfrage konnte zudem ermittelt werden, dass Frauen in Fiihrungspositionen deutlich
seltener Kinder als ihre ménnlichen Kollegen haben. Diese Situation ldsst sich vor dem
Hintergrund gesellschaftlicher Verhéltnisse explizieren: Frauen tragen nach wie vor die primére
Erziehungslast, wihrend Mianner héufiger einen beruflichen Karriereweg einschlagen. Diese
strukturell wirkméchtigen Gegebenheiten werden im Jugendamt jedoch kaum bis gar nicht
thematisiert oder im Organisationsentwicklungsprozess adressiert. Im Gegenteil zeigt sich, dass
Entscheidungen  primér als individuelle Gegebenheit gedeutet werden. Die
Verwaltungsfachkraft Frau Kreher schildert, sich eigenstindig und bewusst gegen eine

Leitungsposition entschieden zu haben:

(...) also ich hdtte im Prinzip jetzt selbst auch die Moglichkeit gehabt. Meine ehemalige Teamleitung ist letztes
Jahr September weggegangen und ich hdtte schon auch die Moglichkeit gehabt mich auf die Teamleiterstelle
zu bewerben, nur fiir mich war halt einfach, meine Tochter war damals drei und also wenn ich so eine Stelle
habe, dann ganz oder gar nicht. Das war fiir mich so, und ich wollte, oder ich war damals nicht bereit Zeit von
meinem Kind ab zu, also in dem Alter abzugeben, ne? Und also es ist jetzt nicht so, dass bewusst oder gezielt,
was man ja ofter hort in so, ich sage mal Fiihrungsposition jetzt gezielt nur Mdnner gesucht werden, also die
Chance wdr schon da gewesen. Aber wie gesagt als Mutter, ne? Da is, da ist man so im Zwiespalt, ne? Aber
es ist tatsdchlich so wir haben in den beiden Fiihrungspositionen jetzt halt die Mdnner. (I: 14, Frau Kreher, Z:

510-519)

Sie betont in ihrer Aussage mehrfach, dass sie die ,,Moglichkeit gehabt habe, eine
Leitungsposition einzunehmen. Darauthin erldutert sie, dass sie sich als Mutter fiir ihr Kind
entschieden habe. Sie beschreibt dies als eine individuelle und bewusste Entscheidung, die sich
nicht vor dem Hintergrund gesellschaftlicher Strukturen und geschlechterbezogener
Rollenbilder vollzieht. Im Gegenteil betont sie, dass eben nicht gezielt Ménner fiir

Leitungspositionen gesucht wiirden, sondern sie durchaus eine ,,Chance* gehabt hitte.
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Inwieweit in Einstellungsprozessen im Jugendamt tatséchlich gezielt Geschlecht zum
Tragen kommt, ldsst sich nicht ermitteln, jedoch konnte anhand der statistischen Umfrage
gezeigt werden, dass zwar prozentual deutlich mehr Frauen beschiftigt sind, dies aber mit der
Hohe der Leitungsebene ins Ungleichgewicht gerdt. So kann zumindest festgestellt werden,
dass sich gesellschaftliche Rollenbilder, etwa die Ubernahme von Care-Arbeit durch Frauen,
im Jugendamt spiegeln und gesellschaftliche Rollenbilder implizit eine gewisse Rolle spielen.
Von Bedeutung ist die Ausblendung struktureller Rahmenbedingungen vor allem deshalb, weil
eine Bearbeitung und Verdnderung struktureller Verhédltnisse kaum moglich scheint, wenn
diese nicht beleuchtet und reflektiert werden. Eine organisationale Strategie, die solche
strukturellen Verhiltnisse adressiert, scheint es im Jugendamt nicht zu geben. Entsprechende
Konzepte wurden weder erwdhnt noch konnten sie bei der Recherche ausfindig gemacht
werden. So antwortet das Jugendamt zwar auf dulere Einfliisse, wie dies bereits oben deutlich
wurde, verbleibt dabei aber in einem reaktiven Modus. Proaktive Handlungen sind kaum
auszumachen. Gesellschaftliche Verhiltnisse werden daher vom Jugendamt nicht aktiv
adressiert, sondern vielmehr reproduziert.

AuBlerdem wird deutlich, dass aufgrund fehlender organisationaler Strategien individuelle
Umgangsweisen im Vordergrund stehen. In Bezug auf Vielfalt und Diskriminierung wurde dies
bereits in den Zitaten von Herrn Schneider sichtbar, der sich laut seiner Darstellung aufgrund
seiner Lebenserfahrung fiir Vielfalt und gegen Diskriminierung einsetzt. Dieser Einsatz des
Amtsleiters verbleibt aber auf individueller Ebene und spiegelt sich nicht in Strukturen,
Verordnungen o.A. wider. Gerade als Amtsleiter hitte er jedoch hierfiir die nétigen Ressourcen
zur Verfiigung. So bleiben bei ihm, aber auch in den Aussagen der anderen Interviewten,
Auseinandersetzungen mit Vielfalt Gegenstand individueller Sichtweisen und Handlungen.
Diese individuellen Aushandlungsprozesse miinden jedoch hdufig in Stereotype oder

Uberforderung.

Soziale Nichtanerkennung aufgrund von Zugehorigkeiten und Stereotypen
Der Leiter der Eingliederungshilfe, Herr Frisch, der selbst mit Behinderung lebt, schildert
beispielsweise, dass der Umgang mit ihm aufgrund seiner Behinderung hiufig von Unsicherheit

gepragt ist:

Unkenntnis und Unbeholfenheit, Unsicherheit. Ich mein die Erfahrung habe ich ja nu seit 30 Jahren hier
gemacht. Wie lange es, wie lange es dauert bis ein Menschen, der anders ist als die andern, als geleichwertig
anerkannt ist oder angesehen wird und gleichwertig behandelt wird, ist Fall. Ich spiire es heute noch, das ist

so. Auch wenn es nicht offensichtlich ist, aber so, man hat ein Gespiir dafiir. (I: 8, Herr Frisch, Z: 692-696)
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Das blofe Vorhandensein der Behinderung erzeuge eine Unsicherheit im Umgang mit den
,Betroffenen‘. Die geschilderte Unsicherheit und Unkenntnis fiihre wiederum zu Vorbehalten,
woraus ein Mangel an Anerkennung und eine Ungleichbehandlung entstehen. Herr Frisch
betont, dass er dies ,,heute noch* erlebt und verweist hiermit auf eine zeitliche Dimension, was
zeigt, dass er sich bereits frither ungleich behandelt fiihlte und dies fortwidhrend noch immer
der Fall ist. Eine Verdnderung im Umgang mit ihm ist also nicht erkennbar. Im weiteren Verlauf

des Interviews erldutert er, auf welchen Ebenen Anerkennung ausbleibt:

Wo es dann letzten Endes vielleicht auch hapert an der Anerkennung oder, das ist nicht unbedingt die fachliche
Anerkennung. Die kann man sich die kann man sich tatséchlich erarbeiten oder einholen, wie auch immer. Das
ist gar keine Frage, wie, das ist so. (...) aber die zweite Frage ist dann auch die personliche Anerkennung. Also
die Anerkennung der Person. Nicht der Fachlichkeit. Da sind wir weit weg von und da hab ich dreifigjahrige

Erfahrung gemacht, dass es auch nie aufhort. Also bisher zumindest nicht. (I:8, Herr Frisch, Z: 696-703)

Wenngleich er als Mensch mit Behinderung berufliche Anerkennung erféhrt, bleibt diese auf
einer rein fachlichen Ebene, wie er im Zitat beschreibt. Die negative Behandlung findet seiner
Wahrnehmung nach in Form von Verweigerung der Anerkennung als gleichwertige Person
statt. Der Mangel an Anerkennung bewegt sich dementsprechend auf einer personlichen Ebene
und betrifft den Menschen insgesamt. Die Anerkennung als Mensch wird ihm jedoch nicht
zuteil, sondern er wird, seiner AuBerung nach, stets als Mensch mit Behinderung begriffen und
unter diesem Blickwinkel beurteilt. Die Diversitétsdimension der Behinderung wird in seiner
Darstellung zu einem zentralen Wesensmerkmal, das andere Eigenschaften in den Hintergrund
riickt.

Als Ursache hierfiir beschreibt Herr Frisch im weiteren Verlauf, dass Menschen mit
Behinderung eine Minderheit darstellen und somit der Kontakt zu ihnen selten sei, was eine
Unsicherheit nach sich ziehe und eine gleichwertige Anerkennung erschwere. Eine Anderung

dieser Situation betrachtet er als moglich, wenn mehr Begegnungen geschaffen werden:

Mehr mehr behinderte Menschen einstellen. Also das heif3t tatsdchlich, also Erfahrung kann ja nur stattfinden,
wenn man auch den Umgang pflegt, insofern, wenn sie natiirlich, ich bin der einzige iiber im Prinzip, der
einzige blinde Mensch, iiber 25 Jahre, 30 Jahre gewesen, den die Stadt eingestellt hat. Nicht weil Sehbehindert
hochgradig oder sowas. Oder Rollstuhlfahrer gucken sie, wieviel Rollstuhl, wieviel Querschnittsgeldhmte oder
wie auch immer, Sozialarbeiter oder wer auch immer, Mitarbeiter hier eingestellt werden. Ich kenne keinen.
Also so gut wie keinen. Es sind ganz wenige Ausnahmen, ganz wenige Ausnahmen und das sind zu wenig, um
fiir die Mitarbeiter die keine Einschrdnkung, also auch keine (amiisiert: offensichtliche Einschrdnkung haben)
tatsdchlich auch einen Lernprozess anzuregen, weil letzendes ist es heute noch so, wird von vielen heute noch

gesehen, dass man zwar hier fachlich gut drauf ist, (stammelt) aber im Prinzip glaub, glauben viele Menschen,
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dass man ansonsten, blod gesagt stindig hilfsbediirftig ist. Vor allem im privaten Bereich. (1: 8, Herr Frisch,

Z:708-719)

Herr Frisch verdeutlicht mit dieser Aussage, dass er der Ansicht ist, dass Menschen mit
Behinderung eine seltende Minderheit darstellen und es daher fiir die Mehrheitsbevolkerung
hiufig unklar ist, wie mit Menschen mit Behinderung umzugehen sei. Durch Begegnungen
beider Gruppen sollen und kdnnen, seiner Ansicht nach, Vorbehalte abgebaut werden. Er
verweist jedoch auch darauf, dass im Jugendamt seiner Wahrnehmung nach ,,iiber 25 Jahre,
iiber 30 Jahre* kaum Menschen mit Behinderung angestellt wurden. Die exakten Zahlen von
Menschen mit Behinderung in der Stadtverwaltung lassen sich nicht ermitteln. In der
Untersuchung im Jugendamt gaben jedoch 13 Prozent an, eine Behinderung zu haben. Darunter
fallen auch chronische Erkrankungen. Es ldsst sich sowohl in Bezug auf die Daten als auch auf
die Aussage von Herrn Frisch annehmen, dass der Anteil von Menschen mit ,,offensichtliche[n]
Einschrinkung[en]* geringer ist. Fiir diese Annahme spricht die Tatsache, dass andere
Interviewte, die Behinderung als Diversitdtskategorie benennen, stets sichtbare Beispiele wie
Blindheit oder Rollstuhl nennen. Chronische Erkrankungen hingegen werden in keinem
Interview genannt.

Es ist daher anzunehmen, dass der unsichere Umgang seitens nicht behinderter Menschen
auch etwas mit der Art der Behinderung und ihrer Sichtbarkeit zu tun hat. Herr Schneider
spricht in seiner Aussage davon, dass viele Menschen annehmen, er sei hilfsbediirftig, was diese
Sicht unterstreicht. Gleichzeitig macht er deutlich, dass es sich hierbei um Vorurteile und
Stereotype handelt, die auf ihn angewendet werden, jedoch nicht zutreffend sind. Er pladiert
daher fiir mehr Kontakte zwischen Menschen mit und ohne Behinderung im Jugendamt. Es
bleibt jedoch unklar, inwiefern das Jugendamt gezielt Menschen mit Behinderung zu
Vorstellungsgesprachen einlddt oder inwiefern gezielte Programme zur Forderung von
Menschen mit Behinderung vorhanden sind. Im Rahmen der Studie konnten keine solchen

Initiativen ausfindig gemacht werden.

Neid im Kontext von Vielfalt

Neben den bisher dargestellten Weisen, mit Vielfalt umzugehen, fillt in den Interviews auch
Neid unter Kolleg*innen aufgrund von bestimmten Zugehorigkeiten auf. Beispielhaft ist hier
die Kategorie Alter zu nennen. Dabei spielt es de facto keine Rolle, ob es sich um jung oder alt
handelt. Bei jungem Alter werden die erzielten beruflichen Erfolge neidvoll kommentiert, wie

Frau Ozgiir aufzeigt:
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(...) sicherlich gibt es da den ein oder anderen Kollegen der sagt ,ich bin aber doch viel élter als du wieso hast

du denn eigentlich jetzt schon diese ganzen Positionen. (I: 11, Frau Ozgiir, Z: 511-513)

Frau Ozgiir wird ihrer Aussage nach mit dieser Frage direkt konfrontiert und muss sich
dementsprechend dazu verhalten, z.B. rechtfertigen fiir ihren Erfolg in Anbetracht des
vermeintlich jungen Alters. Umgekehrt flihrt ein hohes Alter dazu, dass mit Neid auf die
Position der Person geblickt wird und die Frage aufkommt, wann diese rentenbedingt die Stelle

aufgibt, wie Frau Sommer erldutert:

(...) ich finde diese Frage, wann ich in Rente gehe langsam unverschimt. Also, und ich sehe richtig im
Hintergrund und jetzt hatte ich gerade mit einer jiingeren Kollegin zu tun, die mich dann, ich fand es schon
fast dreist, ja? (...) und sagte sie so zu mir: ,,Ach da werden ja viele interessante Stellen frei, wann gehen sie
denn? “ Und ich dachte nur, das muss ich ihnen ehrlich sagen, das finde ich, also das finde ich mittlerweile

verletzend. (I: 6, Frau Sommer, Z: 691-697)

Frau Sommer schildert, aufgrund ihres Alters hiufig gefragt zu werden, wann ihre berufliche
Position frei werden, also sie in Rente gehen wiirde. Diese Frage findet Frau Sommer, wie sie
erklart, ,,mittlerweile verletzend*. Das ,,mittlerweile* betont, dass es sich um einen anhaltenden
Prozess handelt. Es ist anzunehmen, dass dies mit ihrem zunehmenden Alter zusammenhéngt
und andere Kolleg*innen hierdurch eine Wahrscheinlichkeit und Chance wahrnehmen, Frau
Sommers Position einzunehmen. Einerseits kann argumentiert werden, dass es sich dabei um
einen reguldren organisationalen Prozess handelt, der zwingend mit Alter verbunden ist und es
Aufgabe von Frau Sommer sein kdnnte, jlingere Personen aktiv zu fordern und auf eine etwaige
Position vorzubereiten. Andererseits macht Frau Sommer in ihrem Zitat klar, dass sie sich als

Person durch diese Nachfrage verletzt oder sogar abgewertet fiihlt.

Stereotype und Diskriminierung durch Klient*innen

Stereotype und diskriminierende Verhaltensweisen werden von den Interviewten jedoch nicht
nur innerhalb des Kollegiums geschildert, sondern konnen auch seitens der Klient*innen wie
auch  Kooperationspartner*innen des Jugendamts auftreten. Im  Kontext der
Diversitdtskategorie natio-ethno-kulturelle Zugehorigkeit wurde oben bereits eine Aussage von
Frau Ozgiir dargestellt, in der sie schilderte, als Leitungsperson von Klient*innen nicht

anerkannt zu werden:

Ja, also ich denke, wenn man, also Klienten, die Leitung horen, stellen sich glaub ich jemand élteren vor? Und
jetzt seh ich auch nicht deutsch aus? Also ich hab schon auch erlebt, dass dann Eltern sagen ,was wollen Sie
mir denn vom deutschen Gesetz erzihlen® also die Nummer kommt dann schon. (I:11, Frau Ozgiir, Z: 535-
537)
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Der hier dargestellte Umgang kann als diskreditierend beschrieben werden, denn er bestreitet
der Person ihre fachliche Professionalitit aufgrund ihrer ,nichtdeutschen Optik‘. Zudem wird
in der Aussage von Frau Ozgiir die intersektionale Bedeutung von Diversititskategorien (in
ihrem Beispiel: Alter, natio-ethno-kulturelle Zugehorigkeit, moglicherweise auch Geschlecht)
deutlich, die zu einer Mehrfachdiskriminierung fiihren. Frau Ozgiirs fachliche Kompetenz wird,
aufgrund bestimmter Zuordnungen, seitens der Klient*innen in Frage gestellt, wie sie im Zitat
duBert. Diese Art des Umgangs mit Vielfalt erfihrt die Angestellte jedoch nicht nur von

Klient*innen, sondern auch von Kooperationspartner*innen des Jugendamts:

(-..) also ich war gestern beim Schulamt in einer gréfieren Runde von Fachkrdften und kam halt fiinf Minuten
zu spdt, die saflen alle schon da und bin dann rein, hab mich fiir die Verspdtung entschuldigt und dann sagte
der Kollege vom Schulamt eben, ja dass er glaubt dass ich mich hier verlaufen habe, dass das hier eine
Fachtagung ist. Und dann hab ich halt gesagt, nein, hab mich nicht verlaufen aber meines Wissens wollte er
doch gerne, dass das Jugendamt anwesend ist und deswegen bin ich da, das war ihm dann natiirlich schon
peinlich, aber ich finde halt, und ich hab dann auch gesagt ,,ich bin keine Klientin“, ich finde das ist echt
tiberholt, das muss ich schon sagen. Ich find es einfach iiberholt. Also das geht, das geht das geht nicht. (I: 11,
Frau Ozgiir, 516-523)

Frau Ozgﬁr schildert, dass sie die Einschdtzung, sie sei eine Klientin, von
Kooperationspartner*innen erlebt habe und fiihrt dies auf ihre Optik zuriick. Welche Merkmale
genau zu dieser Beurteilung seitens der Kooperationspartner*innen gefiihrt haben konnten,
lasst sich nicht vollstindig kldren. Es ist jedoch anzunehmen, dass dhnliche Mechanismen wie
in der geschilderten Reaktion der Klient*innen wirksam werden. Die natio-ethno-kulturelle
Zugehorigkeit, das Alter und das Geschlecht fiihren in Kombination dazu, dass Frau Ozgiir
nicht als Fachkraft, sondern als Klientin gedeutet wird. Fiir sie bedeutet dieser Umgang eine
Abwertung, die sie schwer ertraglich und belastend findet. Beide Beispiele zeigen auf, dass
Vielfalt und hiermit einhergehende Stereotype nicht nur innerhalb des Amts zwischen
Kolleg*innen bestehen, sondern auch von auBlen in das Amt hineingetragen werden und die

Mitarbeitenden adressieren.

4.2.4 Zwischenfazit: (Be)Deutungen von Vielfalt zwischen inklusiven wund
ausgrenzenden Praktiken

In Bezug auf (Be)Deutungen von Vielfalt im Jugendamt ldsst sich ein ambivalentes Bild

zeichnen: In Bezug auf Klient*innen iiberwiegt eine problemorientierte Darstellung von

Vielfalt, wihrend Vielfalt in Bezug auf Kolleg*innen primir ressourcenorientiert gedeutet

wird. So zeigte sich etwa, dass aufgrund von Unterschiedlichkeit simtliche Begegnungen mit
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Klient*innen von Problemen geprigt seien, fiir die es Losungen zu finden gelte. Dies erscheint
zum einen als grundlegende (Be)Deutung von Vielfalt und zum anderen als
Handlungsgrundlage im Jugendamt, die sich vermutlich auf viele soziale Organisationen
iibertragen lassen. So werden im Jugendamt wie auch anderen sozialen Organisationen
aufgrund gesetzlicher Auftrige Hilfs- und Forderangebote gemacht, die Problemsituationen
bearbeiten. Vor diesem Spiegel erscheint eine Problemorientierung auch im Kontext von
Vielfalt zwar bemerkenswert, aber ebenso nachvollziehbar. Dagegen ist die
Ressourcenorientierung in Bezug auf die Kolleg*innen nicht so selbstverstidndlich. Es ist
anzunehmen, dass neben Solidaritdt mit Kolleg*innen ein Prinzip dhnlich wie im Diversity
Management wirksam ist, das sich durch den Nutzen von Vielfalt auszeichnet. So werden
Eigenschaften und Diversititskategorien der Kolleg*innen als positive Ressource begriffen, die
hilfreich ist, um Arbeitsauftrage ausfithren zu kdnnen. Die Problemorientierung einerseits und
die Ressourcenorientierung andererseits stellen gewissermaflen zwei Pole von Vielfalt dar und
prigen gleichermallen die (Be)Deutungen von Vielfalt.

Es zeigte sich ebenso, dass Stereotype und Vorurteile die (Be)Deutungen von Vielfalt
maflgeblich beeinflussen. Probleme und Ressourcen werden gleichermaBlen anhand von
stereotypen Bildern tiber Vielfalt bzw. einzelne Diversitétskategorien abgeleitet. Dies zeigt
zwar die hohe Relevanz, welche Vielfalt im Jugendamt einnimmt — da anhand der Deutungen
von Vielfalt Umgangsweisen abgeleitet werden —, stellt gleichzeitig aber eine gewisse
Schieflage dar, da ggf. Einzelfélle aufgrund der vorhandenen Stereotype nicht erkannt oder
falsch eingeschitzt werden. Fehlende Anerkennung der Person kann eine mogliche Folge
daraus sein. Die rekonstruierten Deutungen von Vielfalt im untersuchten Jugendamt kénnen in
ihrer Konsequenz fiir Handlungen zu ,,Undoing Diversity*, der Nichtanerkennung von
Individualitit, fiihren. Stattdessen werden einzelne Merkmale in den Blick genommen. Dabei
handelt es sich in der Regel um Minderheitenzugehorigkeiten, hdufig zu vulnerablen Gruppen.

Zudem lidsst sich in Bezug auf Stereotype und Vorurteile festhalten, dass die verschiedenen
Praktiken in Bezug auf Vielfalt in diskriminierendes Verhalten miinden kdnnen und dies
duBerst unterschiedliche Facetten hat. Negieren, Benachteiligen, Reduzieren und Aberkennen
sind hierbei die wohl héaufigsten Folgen, wie in den Beispielen dargestellt wurde. Strukturelle
Benachteiligungen scheinen ebenso zahlreich vorhanden, wenngleich schwerer greifbar und
analysierbar. Eine einheitliche Strategie des Jugendamts, um gegen diese Diskriminierungen
vorzugehen, konnte an keiner Stelle der Untersuchung ausgemacht werden. Insgesamt scheinen
die (Be)Deutungen von Vielfalt primér auf individuellen und weniger auf organisierten,

strukturierten und zielgerichteten Aushandlungsprozessen zu beruhen. Diese finden zudem
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primidr vor dem Hintergrund (tages)aktueller gesellschaftspolitischer Themen statt. Dazu
konnen auch kommunalpolitische Entscheidungen im direkten Sozialraum z&hlen. Eine aktive
Haltung des Jugendamts in Bezug auf Vielfalt kann kaum festgestellt werden. Der modus
operandi kann als reaktiv und individuell charakterisiert werden.

Diese individuellen, gesellschaftspolitisch motivierten und ambivalenten Handlungsweisen
in und mit Vielfalt spiegeln sich auch in den Programmen und Kooperationen des Jugendamts
wider. Insgesamt zeigt sich, dass Vielfalt eine wichtige Handlungsbasis im Jugendamt darstellt.
Anhand einzelner Diversititskategorien werden Handlungen begriindet, Angebote finanziert

und Entscheidungen getroffen.

4.3 Strukturelle Rahmenbedingungen fiir Deutungen und Praktiken von
Vielfalt

In der Untersuchung hat sich gezeigt, dass bei der Deutung von Vielfalt und den dargestellten
Praktiken zum Umgang mit Vielfalt hdufig strukturelle Kontexte zur Begriindung der eigenen
Sichtweise und des eigenen Handels dienen. Hierbei werden unterschiedliche strukturelle
Rahmenbedingungen von den Interviewten genannt. In Kapitel 3 wurde bereits in einem
Organigramm auf die organisationalen Hierarchien hingewiesen. Neben diesen schildern die
Interviewten Ablaufe, Hierarchien, Dienstvereinbarungen, institutionalisierte
Handlungspraxen, politische Forderungen und gesetzliche Vorgaben als strukturelle
Rahmenbedingungen. Wichtig ist hier, dass diese Rahmenbedingungen fiir die Interviewten als
relevante Faktoren fiir die (Be)Deutung von Vielfalt dienen. In Bezug die Mitarbeitenden
werden Strukturen als Hemmnis zur Nutzung und optimalen Verwendung dieser Vielfalt der
Kolleg*innen gesehen, die die Organisation und Individuen einschrénken. Andererseits werden
die Rahmenbedingungen auch in Verbindung mit der Angebotspalette und der Bediirfnislage
von Klient*innen gebracht. Da die Bedingungen als nicht optimal erlebt werden, kdnnen die
Angebote an die Klient*innen auch nicht optimal aufgestellt sein, was mitunter zu
Versorgungsengpissen oder Problemen in der Bearbeitung von Féllen fiihrt. Obgleich den
strukturellen Rahmenbedingungen eine vorwiegend negative Konnotation zuteilwird und diese
gewissermalflen als Siindenbock fiir alle Schwierigkeiten und dysfunktionalen Abldufe gesehen
werden, so schreiben ihnen die Interviewten doch hohe organisationale Relevanz zu und zeigen
auf, dass sie ebenso einen positiven Einfluss haben konnen. Nachfolgend werden sie daher
gleichermalflen als Verhinderungs- und Gelingensbedingungen von Vielfalt begriffen. Es gilt
aufzuzeigen, was genau als strukturelle Rahmenbedingung dargestellt wird und welche

Gegenstinde in diesem Bezug als Vielfalt verhandelt werden.
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4.3.1 Politik und Gesetze
Politik und gesetzliche Regelungen werden in den Interviews als eine Art struktureller
Grundriss fiir das Jugendamt und als Hintergrund der Deutung von Vielfalt gesehen. Auffallig
ist in Bezug auf alle organisationalen Rahmenbedingungen, dass die Schwelle zwischen
allgemeiner (Be)Deutung fiirs Amt und spezieller Deutung fiir Vielfalt verschwimmt. Es ist an
einigen Stellen nicht klar auszumachen, was das Spezielle an Vielfalt ist bzw. inwiefern deren

Rahmenbedingungen iiber allgemeine Rahmenbedingungen hinausgehen.

Gesetzliche Rahmenbedingungen
Der Leiter der wirtschaftlichen Jugendhilfe, Herr Meier, spricht etwa an, dass gesetzliche
Regelungen fiir die Mitarbeitenden des Jugendamts blockierend wirken konnen bei der

Unterstiitzung von Klient*innen:

Ganz klare rechtliche Voraussetzungen, also wir kénnen zum Beispiel, bei einem Beitrag, wenn der die Summe
Xist, dann kann ich nicht die Summe Y draus machen. Also, so lange wir kein Ermessen haben und es entspricht
dem Gesetz, dann sind uns die Hinde gebunden. Oder wenn die Kindergartenbefreiung errechnet, dass die
Familie leider mit dem Einkommen iiber der Grenze ist, dann kénnte man, dann dann ist sie tiber der Grenze.
Also wir konnen nicht das Recht beugen. Und genauso ist es, wenn ein Minderjihriger Asylbewerber, ich sage
Jetzt mal die Dramatik Abschiebung oder der Familienzusammenfiihrung, da ist es wunderbar, dass man auch
ein Herz da hat, aber ich muss ganz klar sagen, wenn das Gesetz eine Familienzusammenfiihrung vorsieht,
dann muss dieses Kind oder Jugendliche eventuell nach [BUNDESLAND 4] zu den Kindeseltern die
aufgetaucht sind, auch wenn er sich hier in [STADT 1] integriert hat. Also das sind dann Punkte, da muss ich
aber sagen, wir machen keine Gesetze, wir miissen sie einhalten, ja. (...) Das sind die gesetzlichen Sachen, das
ist das wo wo wo ja wo oftmals der Vielfalt widerspricht. Ja, und da kann ich mich nicht driiber hinwegsetzen,

das geht halt nicht. (1: 2, Herr Meier, Z: 583-599)

Es wird deutlich, dass Herr Meier Gesetze als strukturelle Rahmenbedingung im Jugendamt
betrachtet. Sie bilden im Zitat nicht nur die Arbeitsgrundlage, sondern werden auch als
Widerspruch zu Vielfalt beschrieben. Ohne die ndtige rechtliche Grundlage kann die
Finanzierung einer (pddagogischen) Maflnahme nicht bewilligt werden. Bemerkenswert
scheint, dass Herr Meier als Leiter der wirtschaftlichen Jugendhilfe nicht in der pddagogischen
Fallbearbeitung titig ist und somit auch keinen (reguldren) Kontakt zu Klient*innen hat. Jedoch
ist es Teil seines Aufgabengebiets, Bewilligungsbescheide fiir Mainahmen auszustellen und
damit pddagogische Einschitzungen der Kolleg*innen zu bestitigen oder ihnen zu
widersprechen (z.B. bei Finanzierungsvorbehalt). Seine Aussage lisst erkennen, dass er die

finanziellen Mittel hiufig als gerechtfertigt ansieht, jedoch eine gesetzliche Grundlage fehlt,
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um diese abzusegnen. Zudem kann anhand des Zitats angenommen werden, dass er sich in
seinem professionellen Handeln bei der Unterstiitzung von Klient*innen strukturell gehindert
sieht. Gleichzeitig jedoch stellen die gesetzlichen Grundlagen den professionellen
Handlungsrahmen dar, vor dessen Hintergrund das Jugendamt agiert.

Unter Vielfalt kdnnen in diesem Zusammenhang die Bediirfnis- und Problemlagen der
Klient*innen verstanden werden. Der zu Beginn des Zitats angesprochene Ermessensspielraum
erscheint in diesem Kontext als relevanter Aspekt. Der Begriff ,,Ermessen® spielt vor allem im
Verwaltungsrecht, an welches das Jugendamt gebunden ist, eine bedeutsame Rolle.
Grundsitzlich ist hierunter der Entscheidungsspielraum zu verstehen, den eine Behorde bei der
Auslegung bestimmter Rechtsgrundlagen hat. Es werden dabei zwei Arten von Ermessen
unterschieden: Zum einen kann die Behorde entscheiden, ob sie iiberhaupt téitig wird
(EntschlieBungsermessen bzw. sog. Opportunititsprinzip). Zum anderen obliegt es der
Behorde, eine Auswabhl {iber die moglichen Mallnahmen zu treffen (Auswahlermessen).

Im Beispiel von Herrn Meier wiirde ein Ermessensspielraum bedeuten, dass er und seine
Kolleg*innen Mallnahmen vorschlagen kdnnen, um den Bediirfnislagen gerecht zu werden. Die
Bediirfnisse der Klient*innen bzw. deren Problemlagen kdnnen im obigen Zitat als Deutung
von Vielfalt verstanden werden. Der Ermessensspielraum stellt gewissermal3en die gesetzliche
Struktur da, die Handlungsmoglichkeiten fiir die Mitarbeitenden im Jugendamt er6ffnen kann.
Gleichzeitig gilt es jedoch zu erwéhnen, dass gerade in den Beispielen von Herrn Meier — keine
Befreiung vom Kindergartengeld bei zu hohem Einkommen, Abschiebung nach Asylrecht und
Familienzusammenfithrung in einer fir das Kind fremden Stadt — der fehlende
Ermessensspielraum auch als eine Art Schutz fiir die Mitarbeitenden des Jugendamts
verstanden werden kann. Die Mitarbeitenden miissen hier keine eigene (pddagogische,
therapeutische oder finanzielle) Einschédtzung vornehmen, sondern konnen anhand der
gesetzlichen Grundlagen entscheiden und sich darauf beziehen. Dies schiitzt sie mitunter vor
Kritik von Klient*innen, die sich ungerecht behandelt fithlen konnten. Umgekehrt kdnnte der
Bezug auf Gesetze aber auch als Vorwand eingesetzt werden, um nicht ttig zu werden und
sich nicht mit schwierigen Themen auseinandersetzen zu miissen. Diese Ebenen werden von
Herrn Meier jedoch nicht explizit ausgefiihrt. Er betont, dass im Jugendamt keine Gesetze
gemacht, sondern ausgefiihrt werden, dies als Grenze von Vielfalt zu verstehen ist und ihm
dadurch ,,die Hidnde gebunden* seien. Gleichzeitig zeigt Herr Meier an anderer Stelle auf, dass
Gesetze zwar bestimmte Vorgehensweisen verlangen, das Amt aber auch ein grofles Spektrum

an Entscheidungsmoglichkeiten behélt:
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(...) natiirlich gibts Gesetze, auch gerade im Unterhaltvorschussgesetz, oder der Kollege [NAME 7] braucht
medizinische Unterlagen, wo die Zugehdrigkeit des Kindes oder des Jugendlichen zu einem Behinderungsgrad,
die kdnnen wir nicht umgehen. Aber innerhalb der Hilfe, haben wir ein riesen Spektrum wie wir das kléren

(...). (I: 2, Herr Meier, Z: 253-257)

Gesetze konnen also hier auf zwei unterschiedliche Arten als relevant fiir die Deutung von
Vielfalt betrachtet werden. Zum einen spricht Herr Meier das Beispiel der Behinderung an. Er
bezieht sich also auf eine konkrete Diversititskategorie. Was genau Behinderung meint und
wie sie definiert wird, nimmt die Gesetzgeberin vor. Das Amt kann sich also ausschlieBlich auf
diese Definitionen beziehen und daraus Maflnahmen ableiten. Damit einher geht der oben
angesprochene Feststellungsweg einer Behinderung, z.B. iiber einen Behinderungsgrad.
Zugehorigkeit wird zu einer Grundvoraussetzung, um Leistungen beantragen zu kénnen. Die
medizinische Beurteilung, etwa von Behinderung, aber auch von mdglichen anderen
Diversitdtskategorien, kann und wird durch Gesetze vorgeschrieben. Dies wiederum kann die
(moralische) Wertigkeit steuern und padagogische Falleinschédtzungen lenken. Es ist zumindest
denkbar, dass das Jugendamt zu einer problemorientierten Sichtweise von Vielfalt gelangt, da
defizitorientierte Definitionen als Rechtsgrundlage dienen, um MaBnahmen bewilligen zu
konnen. Gleichzeitig spricht Herr Meier im obigen Zitat abermals den Ermessensspielraum
innerhalb gesetzlicher Regelungen an. Zwar wird dieser an keiner Stelle von ihm explizit
ausgefiihrt, es ldsst sich aber annehmen, dass er eine Klient*innenorientierung anspricht, um
Hilfen moglichst niedrigschwellig organisieren zu konnen. Damit deutet er an, Gesetze nicht
zu streng auszulegen und diese gewissermallen an soziale Realititen anzupassen. Der
vorgesehene gesetzliche FErmessensspielraum zielt dabei genau auf individuelle
Fallbeurteilungen ab.

Unabhéngig von der Frage, wie genau dies umgesetzt wird, wurde deutlich, dass anhand von
gesetzlichen Grundlagen Deutungen von Vielfalt gerahmt werden. Gesetze scheinen dabei zwar
eine strukturelle Vorgabe, aber gleichzeitig sehr abstrakt zu sein. Um sie fassbarer zu machen,
folgt stets eine Schilderung konkreter Praktiken, wie im Jugendamt gearbeitet wird. Dies deutet
auf eine primér alltagstheoretische Auseinandersetzung mit Vielfalt durch die Interviewten hin,
die sich nicht in organisationalen Strukturen widerspiegelt, sondern stets aufs neue individuell
verhandelt wird.

Lediglich die stellvertretende Frauenbeauftragte der Stadtverwaltung, Frau Schulte, spricht
konkret ein Gleichstellungsgesetz an und schildert vor dessen Hintergrund (Be)Deutungen von

Vielfalt. Hier ist abermals anzumerken, dass die Frauenbeauftragte nicht ausschlieBlich fiir das
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Jugendamt an sich zusténdig ist, sondern die Gesamtverwaltung; rdumlich ist sie jedoch an das

Amt angegliedert.

(...) die Verwaltung oder die Stadtverwaltung ist ja im Grunde auch nur ein Teil unserer Gesellschafi, die kann
ja nicht, klar in dem [BUNDESLAND] Gleichberechtigungsgesetz zum Beispiel steht auch, dass die
Verwaltung oder der dffentliche Dienst eine Vorbildwirkung hat. Deswegen also auch so mit diesem Gesetz
auch, ja? Und das find ich schon auch ein wichtiges Argument. Auch zu sagen, wir miissen hier irgendwie ein
bisschen auch mit gutem Beispiel voran gehen, ja. Aber letztendlich ist es ein Abbild der Gesellschaft und wir
werden hier nicht die Struktur der Gliickseligkeit erwischen konnen. Also (seufzt). Letztendlich ist es glaube
ich wirklich wichtig und da kommen wir jetzt auch mehr und mehr hin hier, dass wir das auch so sehen und

versuchen daran was zu machen. (1:13, Frau Schulte, Z: 408-416)

Frau Schulte schildert zunédchst, dass aus dem Gesetz eine Vorbildfunktion des Amts abzuleiten
sei. Gleichstellung wird als Teilthematik von Vielfalt betrachtet, was darauf hindeutet, dass
Ungleichheit und Benachteiligung mit Vielfalt einhergehen. Die Verwaltung soll auf Grundlage
des Gesetzes eine gewisse Aullenwirkung erzielen und gleichzeitig als Vorbild fiir
gesellschaftliche Prozesse wahrgenommen werden. Frau Schulte zeigt auf, dass die Verwaltung
ihrer Ansicht nach ein Teil der Gesellschaft ist, somit gleichen Mechanismen unterliegt und
eine ideale Struktur und Kultur, ohne Diskriminierungen, illusorisch sei. Anzumerken ist, dass
aufgrund ihrer Tétigkeit Gleichstellung ein expliziter Auftrag fiir sie ist. Als stellvertretende
Frauenbeauftragte ist es in ihrer Position wichtig und gefordert, sich etwa mit der
Diversitdtskategorie Geschlecht auseinanderzusetzen und daraus MaBnahmen auf Grundlage
des Gleichstellungsgesetzes abzuleiten. Thre Tatigkeit ist gewissenmallen als Folge des

Gesetzes zu betrachten, was wiederum die Bedeutung gesetzlicher Rahmenbedingungen betont.

Politische Rahmenbedingungen

Neben Gesetzen zeigt sich, dass Politik als zweiter struktureller Uberbau fiir das Jugendamt an
sich, aber auch die (Be)Deutungen von Vielfalt gesehen wird. Exemplarisch eignet sich hierfiir
das Interview mit Frau Wagner, die ihren Angaben nach seit {iber 20 Jahren in verschiedenen
Abteilungen des Jugendamts titig ist. Sie schildert, dass ihre Arbeit stets von Politik und
politischem Willen abhingig ist. Sie bezieht sich explizit auf die Stadtregierung und die
zustindigen Dezernate, welche einen unmittelbaren Einfluss auf das Amt haben. Sie erklért,
dass ihre Arbeit zunidchst vonseiten der Politik beurteilt wird, bevor eine oOffentliche
Kommunikation stattfinden kann. Die Beurteilung verwaltungstechnischer oder padagogischer

MaBnahmen unterliegt demzufolge politischen Gremien.
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(...) gesagt wurde ,,nein”, der, das ist so gewiinscht, ja. Obwohl der Amtsleiter gesagt hat ,,ja, ich versuch das
so* und dann kam wohl iiber whatsapp, Diensthandy, die Anweisung. Und dann wurde von einem auf den
anderen Tag eine andere Entscheidung gefillt. Ist auch bei der, bei einer ehemaligen, also bei der [VORNAME
8] auch schon jetzt vorgefallen, dass du fiir den Miilleimer arbeitest, du denkst. Das ist ganz klar, dass man da
leider von der Politik abhdngig ist, aber nichts beweisen kann, nichts lancieren kann. (1: 12, Frau Wagner, Z:

721-726)

Deutlich wird zum einen, dass laut Frau Wagner zundchst eine Bestitigung fiir bestimmte
dienstliche Vorgéinge vorlag, die dann nach einer politischen Beurteilung zuriickgezogen
wurde. Im Zitat von Frau Wagner wird ihre Frustration deutlich. Sie beschreibt, dass ein solches
Vorgehen auch bei ehemaligen Kolleg*innen schon zu beobachten war. Die ausgefiihrten
Arbeiten seien somit nur ,,fiir den Miilleimer* vorgenommen worden. Wenngleich sich ihr Zitat
nicht explizit um Vielfalt dreht, wird die Verbindung zwischen Politik und Dienstaufgaben im
Jugendamt doch deutlich.

Unter dem Begriff der Politik sind im Jugendamt primédr das Sozialdezernat der Stadt sowie
politische Gremien wie die Stadtverordnetenversammlung oder der Kinder- und
Jugendhilfeausschuss zu verstehen — also die politischen Gremien des unmittelbaren
Sozialraums des Amts. Diesen ist das Jugendamt direkt unter- bzw. zugeordnet.
Dementsprechend spielen mitunter auch parteipolitische Ausrichtungen eine Rolle fiir das
Jugendamt. Das schildert etwa Frau Sturm, Leitung des Jugendbildungswerks, insofern
Absprachen mit den unterschiedlichen politischen Ebenen eine Grundbedingung ihrer Tétigkeit

darstellen:

Naja, da sind die ganzen Anfragen aus dem politischen Raum natiirlich, die in den Bereich kommen. Das sind
Absprachen mit dem Dezernat, die ganzen Dienstbesprechungen, Gremien, das féllt auch noch alles rein.

Geschiftsfithrung, Fachausschuss. (I: 4, Frau Sturm, Z: 71-73)

Politische Steuerungen und Ausrichtungen fiihren Frau Sturm zufolge zu Absprachebedarf im
Jugendamt. Mitunter miissen politische Forderungen in verwaltungspraktische, aber auch
padagogische MaBnahmen iibersetzt werden. In Bezug auf Vielfalt zeigte sich dies bereits am
Beispiel des Widerspruchs von ,,queerem Jugendzentrum® vs. ,,Jugendzentrum fiir Menschen
mit Behinderung®. Neben pddagogischen Begriindungen spielte auch der politische Wille zur
Einrichtung eines queeren Zentrums eine grofe Rolle, wogegen die Errichtung eines
Jugendzentrums fiir Menschen mit Behinderung mit dem Verweis auf Inklusion abgelehnt
wurde. Es ist davon auszugehen, dass sich aufgrund des Zeitgeists hin zu inklusiven Strukturen

und Verpflichtungen aufgrund der UN-BRK, die auf stidtischer Ebene umzusetzen ist, der
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politische Wille ergibt, kein Jugendzentrum speziell fiir Menschen mit Behinderung
einzurichten.

Als weiteres Beispiel fiir den politischen Einfluss auf Vielfalt im Kontext des Jugendamts
kann die Ernennung eines homosexuellen Mitarbeiters zur Amtsleitung gesehen werden. Die
Besetzung der Position als Amtsleitung kann auch als politisches Signal verstanden werden.
Gerade im Kontext der historischen Situation, dass Homosexualitét strafbar war und er hier im
Amt strukturelle Ausgrenzung erlebte, konnte seine Person einer Demonstration sexueller

Vielfalt dienen. Diese Lesart unterstiitzt die folgende Aussage von Frau Wagner:

weil ich es ja sehr sehr mitbekommen hab vor vielen Jahren, dass ich denke, dass es eine bewusste
Entscheidung war den Amtsleiter des Jugendamtes so zu entscheiden um auch ein Zeichen zu setzen, das steht
ihm nicht auf dem Gesicht geschrieben aber er hat sich geoutet und ich denke es war damals eine ganz ganz
ganz bewusste Entscheidung diesen Kollegen zum Amtsleiter zu machen. (...) glaub ich eine Entscheidung, die

ein ganz klares Zeichen setzen sollte. (I: 12, Frau Wagner, Z: 223-229)

Sie schildert, dass es ihrer Ansicht nach eine ,,ganz ganz ganz bewusste Entscheidung® war,
Herrn Schneider zum Amtsleiter zu ernennen, und fiihrt dabei dessen Outing als homosexueller
Mensch an. Im weiteren Verlauf des Gesprichs schildert Frau Wagner die politischen
Entscheidungstridger*innen als jene Kréfte, welche die ,,bewusste Entscheidung™ getroffen
hétten. Der Magistrat sowie die Regierungskoalition zum Zeitpunkt seiner Besetzung bestanden
aus liberalen Kriften, die sexuelle Vielfalt als Gegenstand der politischen Agenda auswiesen.
Es kann somit vermutet werden, dass ein politisches Signal von der Besetzung der Amtsleitung
ausgehen sollte. Diese Art der politischen Entscheidung, davon kann ausgegangen werden,
priagte das Jugendamt iiber Jahre hinweg, da die hochste Leitungsposition im Jugendamt
entsprechende Befugnisse und Repridsentation innehat. Ebenso zeigt sich anhand der
Personalbesetzung, dass politische Faktoren die Organisation an sich beeinflussen und diese
Einflussmoglichkeit seitens politischer Akteure genutzt wird.

Die Bedeutung von Politik wird durch die hdufige Erwdhnung von politischer Akteur*innen
besonders deutlich. Politik wird gewissermalen als ideelle Einflussgrofe prisentiert. Hiermit
einher gehen etwa auch politisch motivierte Schwerpunktsetzungen, die das Handeln des Amts
leiten. Eine mogliche Erklarung fiir den (ideellen) Einfluss konnten die unterschiedlichen
politischen Gremien sein, die Frau Sturm im obigen Zitat ansprach, die in wechselnden
Besetzungen (und somit unterschiedlichen Schwerpunkten) auch durch politische Vertretungen

gepragt werden.
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4.3.2 Organisationale und gesellschaftliche Strukturen
Ein weiterer Uberbau und unmittelbare Rahmenbedingung kann, nach den Schilderungen der
Interviewten, in der organisationalen Grundstruktur des Jugendamts gesehen werden. Die
organisationalen Strukturen beziehen sich direkt auf eine handlungspraktische Ebene. Unter
organisationalen Strukturen verstehen die Interviewten etwa Hierarchien, Abléufe,

Anweisungen, Dienstvereinbarungen, Abteilungen und dhnliches.

Verwaltung und Behérde als organisationale Strukturen

Besonders fillt auf, dass die Begriffe ,,Hierarchie”, ,,Verwaltung“ und ,,Behorde* hiufig
verwendet werden, um daran, gewissermallen wie selbstverstindlich, die strukturelle
Organisation des Jugendamts zu erldutern. Es ist auffallend, dass die Interviewten die
Strukturen des Jugendamts anhand des Begriffs Verwaltung als restriktiv und unflexibel
charakterisieren. Verwaltung wird als Synonym fiir starre Strukturen verwendet, die wiederum
zu einem unflexiblen Arbeitsablauf mit geringen Aktionsmdglichkeiten fithren. Exemplarisch
ist hierfiir die Aussage von Frau Ozgiir, die als pidagogische Teamleitung im stidtischen

Sozialdienst arbeitet:

Ja, also ich meine wir sind eine Behdrde, ja. Und wir sind eine Verwaltung und wir haben Abldufe und
Hierarchien. Und da gibt es sicherlich den ein oder anderen Kollegen der sagt ,, Mensch, wenn wir das aber
so oder so machen, das wdr doch eigentlich viel besser . Wo wir dann schon sagen miissen ,,es kann sein aber
es geht nicht, weil wir eine Behorde sind* (...) Da sind wir dann halt einfach kein Jugendhaus oder so. Oder
keine Wohngruppe, also das ist nicht wertend gesagt aber das sind einfach, da kommt dann die behérdliche

Arbeit schon zum Vorschein. (I: 11, Frau Ozgiir, Z: 426-433)

Es ist erkennbar, dass Frau Ozgiir geregelte Abliufe und Hierarchien als organisationale
Grundstruktur im Amt wahrnimmt und dies auf die Organisationsform ,,.Behorde” bzw.
,Verwaltung® zuriickfiihrt. Der Grundcharakter des Jugendamts wird damit beschrieben und
festgeschrieben. Begrifflich ist hier zunichst festzuhalten, dass Behorde und Verwaltung
synonym verwendet werden und im hiesigen Zusammenhang das Jugendamt als staatliche
Institution adressieren. Die Titigkeit des Verwaltens scheint hierbei integriert. Frau Ozgiir hebt
in ihrer Aussage die Bedeutung der Verwaltung und der starren Strukturen in Verwaltungen
hervor. Sie zieht auch einen Vergleich zu anderen Organisationen wie Wohnheimen oder
Jugendhédusern und stellt die hierarchische Pragung des Amts als explizites Merkmal der
Verwaltung dar. Der Vergleich zwischen Verwaltung und Jugendhaus bzw. Wohngruppe

konnte zudem eine Abgrenzung zwischen sozialen Organisationen und Verwaltung darstellen.
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In der Aussage von Frau Ozgiir werden diese Organisationsformen als gegensitzlich

beschrieben. So verdeutlicht die Interviewte im weiteren Verlauf des Gespréchs:

Und da gibts dann auch Grenzen, also da gibts durchaus auch Kollegen die sagen ,,das ist einfach nicht mein
Ding* und das ist auch okay. Also es ist ein Teil unserer Arbeit die eben zum einen dem Schutz dient und zum
anderen hier diese Verwaltung wiedergibt, die aber auch gerade in der Pidagogik Grenzen aufzeigt, also ich
sag jetzt mal so, wir sind jetzt auch keine aufsuchende Stelle, ja. Wir sind keine Schulsozialarbeiter das ist
einfach ein Unterschied und das werden wir auch nicht sein. Also wir haben einen ganz klaren gesetzlichen
Auftrag, ja. Und da ist der Vielfalt der Kollegen schon auch Grenzen gesetzt. Das muss man schon sagen ganz
realistisch. Also es gibt Bereiche da kann man driiber sprechen und da sind wir auch offen als Behérde und
als Jugendamt find ich auch seitens der Jugendamtsleitung so erleb ich das, aber es gibt auch Grenzen im

Hinblick darauf, dass wir eine Behdrde sind und eine bleiben. (1: 11, Frau Ozgiir, Z: 432-442)

Das restriktive Verstidndnis von Verwaltung und Behdrde wird abermals deutlich aufgezeigt.
Dies wird in Verbindung mit dem gesetzlichen Auftrag gebracht, der an dieser Stelle jedoch
unbestimmt bleibt. Ebenso bleibt der Kontext Vielfalt auf einem sehr allgemeinen semantischen
Niveau, ohne inhaltlich klar definiert zu werden. Bemerkenswert ist die Anmerkung, dass die
Verwaltung ,der Pidagogik Grenzen aufzeigt®. Nachfolgend benennt Frau Ozgiir als
Vergleichsrahmen ,,Schulsozialarbeiter*. Ankniipfend an das vorherige Zitat wird hier deutlich,
dass Verwaltung in Abgrenzung zu Pidagogik aufgefasst wird. Frau Ozgiir stellt beide Formen
als Strukturen dar, die die Sicht und das Handeln der Individuen prigen. Das konnte dazu
fiihren, dass sich die Mitarbeitenden ihnen anpassen und sie reproduzieren. Als Begriindung fiir
die Art der im Amt bestehenden Strukturen nennt die Interviewte den ,,gesetzlichen Auftrag®.
Dass auch andere Organisationen, wie etwa die von ihr benannten Jugendhduser, einen
gesetzlichen Auftrag erfiillen, spricht sie nicht an, sondern scheint sie in ihrer Aussage
auszublenden. Frau Ozgiir beschreibt den gesetzlichen Auftrag weiter als ,,Grenze der Vielfalt
der Kollegen®. Was genau darunter zu verstehen ist, bleibt zu diesem Zeitpunkt im Interview
noch unklar. Auf Nachfrage des Interviewers, ob sie das schon einmal an einem Beispiel erlebt

hat, dass eine Grenze erreicht worden sei (I: 11, Z: 444f), antwortet sie:

Naja gut ich erleb das schon immer mal wieder, wenn ich Akten kriege wo ich was abzeichnen muss und dann
natiirlich auch in die Akte schau und sag ,.hey, das geht so nicht“, ja. Wo ich dann schon auch diskutieren
muss. ,,Ja, wieso, ich hab das ja im Kopf* oder irgendwie so. Ich sag es kann aber auch sein, dass der Fall
abgegeben werden muss oder was auch immer, das geht nicht, das muss bitte, das muss da rein, ja. Oder wo
mans auch oft merkt, das sind so Grenzen. Ja, wir geben unsere Handynummern hier nicht raus, das geht
einfach nicht. Also wir sind hier Jugendamtsmitarbeiter, ja, und da gibts Kollegen die das dann doch mal
machen, oder so, ne, ,,ja dann rufen Sie mich halt heute Abend mal an“ und wenn ich das mitkriege da bin ich
ganz klar und sag es geht nicht. Auch wenn du in deiner Personlichkeit dich da abgrenzen kannst und es dir

vielleicht nichts ausmachst, wenn du abends einen Anruf kriegst, es geht nicht. Du bist hier Fachfrau oder
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Fachmann und Vertreterin des Jugendamtes und wir haben Offnungszeiten und innerhalb dieser

Offnungszeiten lduft das Geschift und nicht abends. (I: 11, Frau Ozgiir, Z: 447-458)

Es ldsst sich anhand ihrer AuBerungen annehmen, dass sie Eigenheiten und individuelle
Arbeitsstile von Kolleg*innen als Vielfalt deutet. Sie benennt die Beispiele des Verfassens einer
Akte und das Vereinbaren von Telefonaten am Abend iiber das private Mobiltelefon. Im
Kontext der (Be)Deutungen von Vielfalt im Jugendamt ist dies bemerkenswert und
unterstreicht die vielféltigen Ankniipfungspunkte des Begriffs Vielfalt. Bestimmte Arbeitsstile
sieht sie als mit dem Jugendamt und einer fachlichen Professionalitét jedoch unvereinbar an,
was die Grenze dieser Art von Vielfalt markiert. Das Amt weise Offnungszeiten vor, welche
als Rahmen fiir personliche Kontakte begriffen werden.

Es bleibt unklar, worauf Frau Ozgiir ihre Arbeitsanweisungen stiitzt und ob es dafiir etwa
seitens der Amtsleitung Anweisungen gibt, die sie in ihrer Funktion weitergibt oder ob diese
Anweisungen ihrem individuellen Leitungsstil entspringen. Eine flexible Telefonzeit konnte
auch als Beriicksichtigung individueller Bediirfnisse von Kolleg*innen und Klient*innen
gleichermallen ausgelegt werden. Insofern verwundert es, dass in ihrem Beispiel die
Professionalitdt als Fachkraft und Vertreter*in des Amtes angesprochen wird. Es ldsst sich
vermuten, dass sie darin einen Schutz fiir ihre Kolleg*innen sieht, die nicht auflerhalb ihrer
Arbeitszeit Dienst verrichten sollen und eine professionelle Distanz als Selbstschutz wahren
sollen. Dies ldsst sich vor dem Hintergrund deuten, dass sie bereits oben im ersten Zitat Schutz
als Motivation angesprochen hatte, wobei hier unklar bleibt, ob sie damit Kolleg*innen oder
Klient*innen adressiert. Eine Kldrung ist jedoch nachrangig, da beide Personengruppen in ihrer
Verantwortung als Teamleitung im stidtischen Sozialdienst liegen. Es kann die Vermutung
angestellt werden, dass der Schutzaspekt dazu fiihrt, dass sie in bestimmte Abldufe eingreift
und dies dann gewissermallen als strukturelle Grenze von Vielfalt betrachtet. Eine andere Lesart
wire, dass sie selbst nicht abends telefonieren mochte und daher den Kolleg*innen dies auch
nicht ermoglicht, um ein Gefille zwischen ihr und den ihr zugeordneten Kolleg*innen zu
vermeiden. Es wire auch denkbar, dass sie eine professionelle Distanz zwischen Arbeits- und
Privatleben wahren mochte und die Gefahr sieht, dass Grenzen aufweichen, wenn Kolleg*innen
gegeniiber Klient*innen unterschiedliche Erreichbarkeiten signalisieren.

Unabhéngig von der tatsdchlichen Motivation wird im Zitat sichtbar, dass behordliches
Denken als eine Grundstruktur im Jugendamt verstanden wird, vor deren Hintergrund Abléufe
und MaBnahmen begriindet werden. Abgegrenzt wird dieses behordliche Denken von
padagogischem Denken. Der Dualismus Pddagogik und Verwaltung findet sich auch in anderen

Interviews als pragende Grundlage.
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Verwaltung als professionsgebundene Denklogik
Frau Neubauer, die als pddagogische Fachkraft im Bereich der Amtsvormundschaft arbeitet,
schildert, dass sie sich stets gegen hierarchische Strukturen aufgelehnt hat und versucht, sich in

Arbeit und Denken davon freizumachen:

Also um meine Meinung durchzusetzen, dieses Hierarchie-geschichte, ja? Das ich da so resistent war. Also
dass ich zwar meine Arbeit, denk ich, sehr engagiert gemacht hab aber Hierarchien sofort hinterfragt hab.
Oder auch Grundeinstellungen. Immer wieder, immer wieder dagegen angegangen bin gegen manche
Grundfeinstellungen], um mich nicht zu verbiegen und irgendwie mein Stil durchzusetzen, musste ich immer
so ein bisschen kdampfen. Aber ich hab so das Gefiihl letztendlich hab ich, ja, durchgesetzt ist jetzt blod. Ich
war nicht so ein klassischer Verwaltungstyp. (I: 9, Frau Neubauer, Z: 663-668)

Deutlich wird, dass ein Bezug zu Vielfalt eher peripher auszumachen ist und sich hochstens auf
sie selbst und die Moglichkeit, ihre Personlichkeit auszuleben, beziehen kann. Dennoch lassen
sich aus diesem Zitat relevante Einsichten ableiten. Zundchst wird auch hier Hierarchie als
Organisationsstruktur verstanden. Obwohl sie sich selbst als auflehnend darstellt, bleibt sie
doch iiber viele Jahre als Mitarbeitende im Amt. Thre Ablehnung beziiglich der Strukturen
begriindet sie am Ende damit, dass sie kein ,,klassischer Verwaltungstyp* sei. Frau Neubauer
verweist hier vermutlich auf ihren beruflichen Hintergrund als pddagogische Fachkraft. Diese
berufliche Qualifikation wird den behdrdlichen Strukturen als Opposition gegeniibergestellt.
Das ,.klassisch* konnte dariiber hinaus darauf hinweisen, dass Pddagog*innen in Behdrden,
konkret im Jugendamt, als eine relativ neue Berufsgruppe angesehen werden.

Der Unterschied zwischen den beiden Berufsgruppen zeigte sich bereits im vorherigen
Kapitel als eine zentrale Deutung von Vielfalt, wobei der berufliche Hintergrund als relevantes
Merkmal dargestellt wurde. Dies duflert sich nun auch auf struktureller Ebene, in dem der
Verwaltung Strukturen zugeordnet werden, die nicht dem klassischen Feld bzw. Denken der
pidagogischen Fachkrifte entsprichen. Dies zeigte sich bereits im Zitat von Frau Ozgiir, die
den direkten Vergleich des Amts mit Organisationen der sozialen Arbeit anstellte und nicht
etwa mit anderen Amtern. Im Jugendamt miissen dementsprechend verschiedene Rationalititen
vereint werden: Einerseits sind padagogische Handlungen und Tétigkeiten auszufiihren, etwa
Falleinschitzungen oder Beratungen, andererseits agiert das Jugendamt als Fachverwaltung mit
entsprechenden administrativen Téatigkeiten. Dass die unterschiedlichen Rationalititen von

Bedeutung sind, veranschaulichte der Amtsleiter Herr Schneider mit folgender Aussage:

Der Kollege in der Verwaltung der bekommt einen Bewilligungsbescheid. Der lebt nicht. Selbst wenn er den

Hilfeplan liest hat der schon Probleme das alles umzusetzen was er da liest weil er natiirlich die
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Verwaltungsbrille und nicht die piddagogische Brille auf hat. Und hier, bevor jetzt Widerstidnde entstehen, dass
auf einmal kleinlich abgerechnet wird, dass die Eltern eingeladen werden oder andere Personen, ja.
Verdienstnachweise, andere Dinge passieren muss eine gute Kommunikation stattfinden, dass der Kollege in
der Verwaltung genauso den Sinn in der Hilfe siecht wie die Kollegin oder der Kollege der es im padagogischen
Bereich veranlasst hat und bewilligt hat. (...) Und die wirtschaftliche Seite dann im Prinzip die
verwaltungsméBige Bearbeitung, Kostenerstattung, dieses Buchen, Rechnungen bezahlen und so weiter,
ibernimmt. Muss man aber auch immer ein Fingerspitzengefiihl haben, die Kolleginnen und Kollegen haben
das jetzt seit Jahrzehnten selbststdndig gemacht. Die haben dann das Gefiihl, dass man ihnen etwas wegnimmt,
ist ja auch so, die wiirden die Entscheidungsbefugnis iiber die Einfiihrung einer Hilfe verlieren. Aber gerade in
dem Bereich habe ich immer wieder auch Beschwerden, wenn es vom Verwaltungsbereich bearbeitet wird,
dass bestimmte Problemlagen einfach nicht gesehen werden, weil die Verwaltungsbrille vielleicht doch ein

bisschen beschlagener ist als die eines Padagogen. (I: 5, Herr Schneider, Z: 182-210)

Herr Schneider spricht die Sensibilitit des strukturellen Wandlungsprozesses an, mit dem ein
Wechsel von Zustindigkeiten und Entscheidungsbefugnissen einhergeht. Da Fille im
Jugendamt einerseits péddagogisch beurteilt und andererseits finanziell durch
Verwaltungsfachkrifte bearbeitet werden, ergebe sich hier regelméfig ein Spannungsfeld.
Diese Spannungen gélte es konstant und in nahezu allen Angelegenheiten auszuhalten. Werden
die beruflichen Hintergrinde nun als Vielfalt interpretiert, lieBe sich die Frage nach
organisationaler Steuerung dieser Vielfalt stellen. Zielvereinbarungen, Diversity Management
oder andere organisationale Prozesse wéren denkbar. Dies wiirde jedoch eine Art Konzept oder
Leitbild fiir das Jugendamt voraussetzen, worin Vielfalt und der gewlinschte Umgang damit
enthalten sind. Eine Strategie des Jugendamts, mit dieser Gegebenheit umzugehen bzw. den
Prozess zu steuern, wird an keiner Stelle des Interviews genannt. Herr Schneider verweist
lediglich auf ,,Fingerspitzengefiihl“, um Befindlichkeiten zu beriicksichtigen. Organisationale
Entwicklungsprozesse, welche die Kooperation und Verkniipfung der unterschiedlichen
Berufsgruppen fokussieren, scheint es nicht zu geben. Der Jugendamtsleiter zieht diese nicht in
Betracht, wenngleich aufgrund seiner Position die Moglichkeiten dazu gegeben wiren.
Moglicherweise ist er sich seiner steuernden Moglichkeiten auch gar nicht bewusst.

Vielfalt wird somit ein mehr oder minder ,willkiirlicher* Gegenstand, der von Strukturen
beeinflusst wird; jedoch werden diese Strukturen nicht als Gegenstand organisationaler
Entwicklung adressiert. Das ,,Fingerspitzengefiihl“ verweist lediglich darauf, dass Herr
Schneider die Thematik als solche durchaus wahrnimmt und moglicherweise seinen
Leitungsstil und personlichen Umgang mit Kolleg*innen daran ankniipfend gestaltet. Aufgrund
seiner Leitungsposition konnte er als Vorbild wahrgenommen werden, dessen Verhalten und
Einstellungen prigend auf die gelebte Kultur einwirken. Ein steuernder, organisierter Prozess
ist jedoch nicht auszumachen.
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Einfluss gesellschaftlicher Strukturen auf das Jugendamt

Neben diesen organisationalen Grundstrukturen von Verwaltungen als starre
Organisationseinheiten und einer durch die Interviewten wahrgenommenen Besonderheit einer
Verwaltung wie das Jugendamt, das unterschiedlichen Berufspraktiken und Denklogiken sowie
einer Vielzahl unterschiedlicher Bediirfnisse der Klient*innen ausgesetzt ist, gibt es noch
weitere strukturelle Gegebenheiten, die Einfluss auf die Deutung von Vielfalt nehmen. Hierzu
zdhlen Strukturen, die nicht explizit oder ausschlieBlich im Jugendamt relevant, sondern
gesamtgesellschaftlich bedeutsam sind. Herr Mdller, der die wirtschaftliche Jugendhilfe leitet
und somit iiber die finanziellen Grundlagen des Jugendamts informiert ist, &uflert sich

diesbeziiglich etwa zu Gehaltsfragen und verkniipft sie mit dem Gegenstand Vielfalt:

Ich glaube nicht, dass es viel viel mehr Bereiche gibt wo Vielfalt, also wenn man iiber Vielfalt spricht auch
Vielfalt so gelebt werden muss. Also ich erwarte auf der einen Seite Vielfalt und dafiir muss ich auch gescheit
bezahlt werden. (...) Aber das sind dann auch Frauenberufe (...) Und sowas verhindert auch Vielfalt, also ich
find auch immer so diese Entwicklung, man konnte das noch viel mehr forcieren, wenn man entsprechende

Anreize geben konnte und entsprechende Anreize geben wiirde. (I: 3, Herr Moller, Z: 717-734)

Herr Moller stellt in dieser Aussage eine Verbindung zwischen Vielfalt und dem Gehalt der
Mitarbeitenden her. Er duBert, dass Vielfalt ,,gelebt werden muss* und dass Vielfalt ,,auf der
einen Seite erwartet werde. Er flihrt jedoch nicht niher aus, welche Seite er meint und was das
Gegenteil hiervon wére. Klar wird hingegen seine Ansicht, dass im Jugendamt und im sozialen
Bereich generell eine herausfordernde Tétigkeit ausgefiihrt wird, was sich jedoch in der
Bezahlung nicht widerspiegelt. Als Ursache fiir die schlechte Bezahlung nennt er die
gesellschaftlich-strukturelle Gegebenheit, dass ,,Frauenberufe” generell eine niedrigere
Bezahlung aufweisen. Das Jugendamt stellt offenbar keine Ausnahme dar, sondern bildet
vielmehr gesellschaftliche Strukturen ab. Wenngleich Herr Moller als Leitung der
wirtschaftlichen Jugendhilfe {iber Gelder verfiigen kann, obliegt es ihm nicht, die Léhne und
Gehiélter zu verhandeln. Diese richten sich nach aktuellen Tarifvertrigen und politisch-
arbeitsrechtlichen Bedingungen. Somit kann geschlossen werden, dass das Jugendamt eine
Problematik (niedrige Gehilter) feststellt, diese Situation aber strukturell nicht verdndern kann,
da es qua Amt anderen Gegebenheiten unterliegt. Die Aussage, dass Frauenberufe schlechter
bezahlt sind, stellt somit einen Bezug zu Vielfalt und der Diversititskategorie Geschlecht her
und verdeutlicht zugleich die Abhingigkeit von dufleren Faktoren.

In Bezug auf Geschlecht und Strukturen spiegelt sich beispielsweise wider, dass zwar primér

weibliche Personen im Amt arbeiten, mit zunehmender Hohe der Leitungsebene jedoch umso
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weniger Frauen diese Positionen bekleiden. Als Ursache fiir diese Gegebenheiten werden
hiufig das Selbstverstindnis und die private Situation von weiblichen Angestellten gesehen.
Strukturelle Faktoren werden kaum in die Analyse der Interviewten einbezogen. Es scheint, als
ob diese schwer greifbar seien und daher Ursachen eher in konkreten, individuellen Situationen
gesucht werden, ohne diese in Bezug auf gesellschaftliche Faktoren zu reflektieren.
Verdeutlicht wurde dies bereits am Beispiel der Verwaltungsfachkraft Frau Kreher, die
schilderte, eine Leitungsfunktion aus individuellen Griinden abzulehnen, bei ihrer Beurteilung
und Darstellung gesellschaftliche Geschlechterverhiltnisse jedoch nicht einbezog. Frau Kreher
interpretiert ihre Mutterschaft als rein private Angelegenheit, die zu der freien Entscheidung
gefiihrt habe, auf eine Leitungsposition zu verzichten. Es bleibt an dieser Stelle zu mutmallen,
inwieweit der Verdienst ihres Mannes und ein klassisches Rollenbild zur Entscheidung
beigetragen haben, dass Frau Kreher die Erziehung der Kinder im héduslichen Rahmen
iibernimmt und dafiir auf einen beruflichen Aufstieg verzichtet. Gleichzeitig konnte anhand der
statistischen Daten dieser Untersuchung gezeigt werden, dass zwar primdr Frauen im
Jugendamt beschéftigt sind, dieser Prozentsatz jedoch massiv sinkt, je hdher die
Leitungsfunktion ist. Zudem konnte ein Zusammenhang zwischen Erziehungsarbeit und
Leitungsposition ausgemacht werden.

Strukturelle Diskriminierungen und Benachteiligungen werden jedoch von den Interviewten
als solche kaum wahrgenommen, sondern in den Verantwortungsbereich einzelner Individuen
verschoben. Das ldsst vermuten, dass aufgrund formaler und juristischer Gleichstellung
strukturelle Benachteiligungsmechanismen als solche nicht mehr wahrgenommen oder gar
bewusst negiert werden. Dies bestitigt auch die stellvertretende Frauenbeauftragte, indem sie
schildert, dass sie regelmafig von Frauen zu horen bekommt, dass die Arbeit eines Frauenbiiros

heutzutage obsolet sei:

Es gibt ja auch ganz viele Frauen die meinen, dass die Arbeit von Frauenbiiros heutzutage, man braucht die
eigentlich nicht mehr, weil wir sind ja gleichberechtigt. Also das zu erkennen, die Differenz zwischen dem was
sozusagen offiziell irgendwie, also gleichberechtigt sind wir ja, deshalb ist dieser Ausdruck gleichberechtigt,
die gleichen Rechte theoretisch haben wir ja alle. Nur die Frage ist wie es sich fiir die einen oder fiir die
anderen auswirkt und was sie, wie du deine Rechte nutzen kannst und wahrnehmen kannst. (I: 13, Frau Schulte,
Z:364-369)

Frau Schulte duBert, dass es mitunter schwierig sei, bei formal gleichen Rechten informelle
Ungleichheiten zu erkennen und zu analysieren. Sie stellt gesellschaftliche Strukturen und
Entwicklungen in direkten Zusammenhang mit den Strukturen des Jugendamts bzw. der

Stadtverwaltung, fiir die sie in ihrer Funktion zustindig ist. In Bezug auf Vielfalt, einen

161



strukturierten Umgang mit ihr und eine organisierte Verdnderung von Strukturen kann anhand
des Zitats festgehalten werden, dass die Verbindung zwischen Strukturen und Ungleichheiten
nicht immer von allen Mitarbeitenden wahrgenommen wird. Die Akzeptanz des Frauenbiiros
scheint gar zu sinken bzw. der Sinn fiir die Tétigkeit des Frauenbiiros erschlief3t sich einigen
Angestellten nicht (mehr), wie die Interviewte angibt. Dies kann als Hinweis darauf betrachtet
werden, dass Strukturen héufig kaum beachtet und analysiert werden oder die direkte
Verbindung zwischen individuellen und strukturellen Gegebenheiten nicht deutlich wird.
Dieses Denken, dass die Tétigkeit eines Frauenbiiros heutzutage nicht mehr nétig sei, kann
ebenso als Bestitigung dafiir gelesen werden, dass Vielfalt und damit einhergehende Themen

kaum als Gegenstand einer organisierten Handlungspraxis verstanden werden.

4.3.3 Organisationale Kulturen
Als dritter und letzter Bereich organisationaler Rahmenbedingungen kd&nnen Kulturen
ausgemacht werden, die im Jugendamt vorzufinden sind. Unter Kulturen sind z.B.
institutionalisierte und tradierte Gegebenheiten zu verstehen, die primér das alltigliche
Miteinander der Mitarbeitenden sowie tradierte Praxen im Umgang mit Klient*innen
adressieren. Kommunikationsprozesse spielen dabei eine grundlegende Rolle. Kulturen

betreffen den direkten Umgang miteinander und zeigen auf, wie dieser ausgestaltet ist.

Bedeutung der Abteilung fiir Kulturen im Amt

Zundchst kann im Bereich der organisationalen Kulturen festgestellt werden, dass die
Interviewten der jeweiligen Abteilung eine sehr groBle Bedeutung zuschreiben. Wird etwa
geschildert, dass im Jugendamt bestimmte Dinge negativ sind, so ist hier im Regelfall die
eigene Abteilung davon ausgenommen, denn diese wird generell sehr positiv gesehen. Das kann
verschiedene Ursachen haben, die ich im spiteren Verlauf aufgreifen werde. Zunéchst ldsst sich
allgemein formulieren, dass die eigene Abteilung der direkte Bezugsrahmen der
Interviewpartner*innen ist. Zudem kann davon ausgegangen werden, dass dieser
Bezugsrahmen vertraut ist, wihrend andere Abteilungen eher unbekannt sind. Ebenso ldsst sich
annehmen, dass die Begegnungen innerhalb der eigenen Abteilung einen privateren Charakter
annehmen und sich die Personen untereinander vertrauter begegnen. Das zeigt etwa Herr Meier

in einer Aussage mustergiiltig auf:

(...) wir friihstiicken zusammen, in innerhalb dieses Friihstiicks sprechen wir immer immer iiber lustige Sachen,
tiber Probleme, iiber Privates, na mittlerweile auch privaten, sehr sehr guten Draht, also viele Feiern

zusammen Geburtstag, was sich iiber Jahre so ergeben hat. Also das Betriebsklima ist schon richtig gut, ja
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Und das merken wir natiirlich auch die dieses Publikum, also ich kann mir vorstellen, ein sehr schlechtes
Betriebsklima irgendwo ldsst das dann auch an dem Klienten aus. Also das kann bei mir iiberhaupt nicht sagen.

(I: 2, Herr Meier, Z: 536-541)

Die Abteilung bietet laut Herrn Meier den Rahmen fiir eine private Begegnung der
Mitarbeitenden untereinander und fiihre aufgrund des lockeren Umgangs beim Friihstiick zu
einem guten Betriebsklima. Seiner Ansicht nach hétte es negative Auswirkungen auf die
Klient*innen, wenn ein schlechtes Arbeitsklima bestiinde. Inwieweit das Friihstiick freiwillig
ist oder vorausgesetzt wird bzw. was passiert, wenn sich Personen nicht auf personlicher Ebene
mitteilen mdchten, blieb im Interview unbeantwortet. Ebenso 1dsst sich eine Verbindung zum
Gegenstand Vielfalt nicht explizit ausmachen. Die oben getétigte Aussage von Herrn Meier
wurde als Antwort auf die Frage formuliert, welche Auswirkungen Vielfalt auf die
Mitarbeitenden der Abteilung hat (I: 2, Z: 522). Zunéchst verweist er darauf, dass Vielfalt keine
negativen Auswirkungen hat, worauthin er das generell gute Klima in der Abteilung erléutert.
Er adressiert hiermit organisationale Kulturen unter dem Aspekt Vielfalt. Diese betreffen in
seinem Beispiel das kollegiale Miteinander. Wenngleich also nicht begrifflich erwéhnt, so ldsst
sich seine Aussage doch vor dem Hintergrund Vielfalt reflektieren und verweist darauf, dass
die Kultur innerhalb der Abteilung wichtig ist. Die Bedeutung fiir die Abteilung und das
Beispiel des Friihstiicks verweisen bereits auf einen weiteren Gegenstand organisationaler

Kulturen: die Kommunikation innerhalb des Jugendamts.

Kommunikationskulturen und Abrufen von Ressourcen

Aus dem Material der vorliegenden Studie ergibt sich, dass es in Bezug auf Vielfalt im Kontext
von Kommunikation vor allem eine Optimierung des Arbeitsprozesses geht, aber auch um ein
generelles ,Wohlfiihlen® in der Organisation. Es gilt, gewissermallen im Sinne von Human
Ressource Management, die Unterschiedliche der Mitarbeitenden als Stdrke zu betrachten und
diese fiir organisationale Zwecke optimal zu nutzen. Die Abteilungsleiterin der Kinder- und

Jugendhilfe, Frau Sturm, schildert diesbeziiglich:

Also diese Vielfalt, die du hast mit den vielen Individuen mit den vielen Arbeitsfeldern und Arbeitsbereichen,
konnen nur zusammenarbeiten, wenn man sich miteinander vernetzt und wenn man Synergien bildet von der
Vielfalt. Und das machen wir indem wir zum einen regelmdfsige Klausurtagungen haben und das machen wir

tiber unsere Dienstbesprechungen. Und regelhafter Austausch miteinander. (I: 4, Frau Sturm, Z: 224-229)

Der von ihr verwendete Begriff von Vielfalt bezieht sich zundchst auf die Kolleg*innen und
die Arbeitsfelder. Sie schlussfolgert, dass die groe Vielfalt zwingend einer Vernetzung bedarf.
Ob sie Vielfalt hierbei als Problem oder als Ressource sicht, wird zundchst nicht deutlich.
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Lediglich die geforderte Vernetzung aufgrund von Vielfalt scheint zwingend. Die genannte
Vernetzung kann etwa durch Besprechungen, regelméfigen Austausch oder Tagungen
stattfinden. Sie schildert weiter, dass diese Vernetzung jedoch nicht im gesamten Jugendamt

vollzogen wird, sondern lediglich in der Abteilung, die sie leitet:

Nein, also das ist jetzt nur abteilungsintern. Also das ist jetzt kein Prozess der im Jugendamt stattfindet,
sondern das ist ein Prozess, der abteilungsintern stattfindet (...) Es gibt im Jugendamt oder den Abteilungen
untereinander wenig Vernetzung. Und diese wenige Vernetzung behindert diese Vielfalt, die man ausleben

konnte. Also da gibt es durchaus ein Verbesserungspotenzial. (1: 4, Frau Sturm, Z: 234-243)

Es kann dementsprechend geschlussfolgert werden, dass zwar eine Vernetzung gefordert wird,
diese aber lediglich abteilungsintern stattfindet. Dies kann als weiterer Beleg fiir die weiter oben
beschriebene groBe Bedeutung der eigenen Abteilung gesehen werden — und dass diese
mitunter anders beurteilt und eingeschétzt wird als das Amt als solches. Ebenso ist auffillig,
dass sie nicht stiarker auf den Gegenstand Vielfalt eingeht und nicht erwédhnt, wie sich diese
Vernetzung auf Vielfalt auswirkt. Sie spricht aber umgekehrt an, dass die fehlende Vernetzung
im gesamten Amt Vielfalt ,,behindert”. Auf die Nachfrage, was zu dieser Behinderung fiihrt,

duBert Sie:

Dass ich zum einen Fachwissen von anderen Abteilungen gar nicht so abrufen kann und dass man sich
gegenseitig dann nicht ergdnzen kann. Das eigentlich wenig Kooperation stattfindet wobei sich ja die
Themenfelder durchaus ergdnzen wiirden der einzelnen Abteilungen. Aber die arbeiten fiir sich abgeschottet
voneinander und da gibt es wenig Wissen tibereinander in den Abteilungen. Und das behindert natiirlich einen
Austausch, das behindert einen Fachaustausch und das behindert, dass auch neue Sachen dadurch entstehen

konnen. (I: 4, Frau Sturm, Z: 247-252)

Kommunikation wird somit ein relevanter kultureller und struktureller Faktor, mit dem
bestimmte Ziele verfolgt werden. Die Interviewte zeigt auf, dass ihrer Ansicht nach bei
mangelnder strukturierter Kommunikation Ressourcen verlorengehen. Diese Ressourcen
bestehen in den individuellen Kompetenzen der einzelnen Mitarbeitenden und konnen als ihre
Deutung von Vielfalt gesehen werden. Sie betrachtet Vielfalt folglich als eine mogliche
organisationale Ressource, die aufgrund von Vernetzung abrufbar wird. Nur durch
ausreichende Kommunikation konnten diese Ressourcen abgeschopft und im Sinne
organisationaler = Prozesse = verwertet =~ werden. Nur durch einen intensiven
abteilungsiibergreifenden Austausch sei es moglich, ,,neue Sachen® entstehen zu lassen. Dieses
,Neu‘ kann im Kontext als Kreativitdt oder kreative Antwort auf Probleme verstanden werden
und dient somit wiederum einem organisationalen Zweck. Auffillig scheint im Zitat die

Formulierung, dass verschiedene Abteilungen voneinander ,,abgeschottet” seien. Dies kann als
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Ausdruck fiir eine geringe Vernetzung stehen. Inwieweit diese Abschottung ein bewusster
Prozess oder eine gewachsene Kultur darstellt, ldsst sich hier nicht aufkléren. Es ist aber davon
auszugehen, dass der geringe Austausch der Abteilungen kulturell bedeutsam ist und das
Jugendamt als solches prigt.

Frau Sturm schildert im spéteren Verlauf, dass sie bereits Erfahrungen in einem anderen
Amt gemacht hat, in dem die kommunikativen Prozesse anders organisiert waren und
beschreibt dabei auch die Vorteile und wie genau die Kommunikation organisiert werden

konnte:

Es miisste einen gréfieren Austausch geben auf der Leitungsebene. Was dann wieder top-down an die
Mitarbeiterebene gegeben werden kann. Und eine groffere Vernetzung untereinander und eine groflere
Solidaritit. Aber das setzt auch voraus, dass man die anderen Arbeitsbereiche kennt. Also ich kann nur
Solidaritdt entwickeln, wenn ich weifs was die anderen Personen tun, ja. Und das miisste gegeben sein (...)
aber ist umsetzbar. Also ich kenn es aus meiner alten Kommune aus der ich komme, kenn ich das so. Auf dieser
Strukturebene gab es diese Vernetzung und dadurch gab es auch innerhalb der einzelnen Abteilungen eine
grofiere Solidaritdit was zum Beispiel auch mal Personalknappheit durch langfristige Erkrankung oder vakante
Stellen aufgefangen werden konnte. Weil diese Struktur, diese Grundstruktur vorhanden war. (1: 4, Frau Sturm,

Z: 268-280).

Sie zeigt hiermit auf, dass sie Kommunikationskulturen als eine strukturelle Rahmenbedingung,
als ,,Grundstruktur “ betrachtet, die positive Auswirkungen haben kann. Wichtig ist ihr, dass
die Kommunikation entsprechend organisiert wird und nicht Gegenstand individueller
Aushandlungen ist. Sie schildert, dass die Leitungsebene entsprechende Rahmen vorgeben
muss und diese auf allen Ebenen konsequent umsetzen sollte. Die Vielfalt der Kolleg*innen
besteht darin, aufgrund von Unterschieden Kreativitit zu schaffen, die organisational genutzt

werden kann. Dies zeigt sich auch auf der konkreten Fallbearbeitungsebene.

Auswirkungen positiver Kommunikationswege
Frau Lyer schildert in Bezug auf die Kommunikation in der konkreten Fallbearbeitung, dass

diese notig ist, um Fachwissen von Kolleg*innen auf ,.kurzem Wege* abzurufen:

(...) eine Mutter kommt auf mich im Eltern-Kind-Treff, hat eine Frage zum Thema Unterhalt. Und dann tappe
ich drei Stockwerke hoch und nutze meinen Kontakt zu der Abteilung Vormundschaft, Unterhaltung und kann
einfach nachfragen und sagen: ,, hier, wie sieht’s denn aus “. Also, ne, einfach Kontaktpflege, ja. Und da kann
ich dann. Kurzer Weg, stddtischer Sozialdienst, hab ich viel Kontakte, diese Abteilung Kinder schiitzen,
Familien fordern, es gibt aktueller Handlungsbedarf, eine Mutter braucht Unterstiitzung zu Hause. Aufgrund

der Problematik und das in Absprache fiir Frau [NAME 1] kann man zu anderen Abteilungen gehen, wie
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sieht’s aus, also da haben wir einfach im Jugendamt nochmal, ja, prima Zusammenarbeit. Einen Austausch

findet da auf kurzen Wegen statt. (1: 7, Frau Lyer, Z: 353-361)

Aufgrund ihrer vorherigen Tétigkeit in unterschiedlichen Abteilungen hat sie Kontakte, die sie
als ,kurzen Dienstweg* beschreibt. Im Gegensatz zu den AuBerungen von Frau Sturm zeigt sich
hier, dass Kommunikation abteilungsiibergreifend stattfinden kann. Bemerkenswert ist jedoch,
dass Frau Lyer als langjdhrige Mitarbeiterin bestehende Kontakte in unterschiedliche
Abteilungen hat. Frau Sturm hingegen, die erst seit vergleichsweiser kurzer Zeit im Amt
arbeitet, erlebt keinen iibergreifenden Kontakt, wihrend Frau Lyer auf langjdhrige Kontakte
zurlickgreifen kann und dadurch die Problemlagen ihrer Klient*innen besser abdecken kann.
Dies zeigt vor allem, dass Kommunikation zwar eine strukturelle Bedeutung innehat, jedoch
keine standardisierten Verfahren gefunden werden, um einen Austausch innerhalb des Amts
herzustellen. Dass dieser strukturierte Austausch gewiinscht und notig wire, schildert Frau Lyer

im weiteren Verlauf:

Also, als Komplex Jugendamt jetzt mal bezogen. Spontan fillt mir da ein, es gibt wunderbare Abteilungen,
gerade letzte Woche habe ich wieder gehort es wieder neue Stellen die geschaffen wurden, die kennen wir
nicht. Also das ist so, man liest das dann oder man hort’s oder es gibt wieder Projekte, also mir fehlt so ein
Stiick die Transparenz was so in anderen Abteilungen lduft, wo ich denke es wird da nicht so gut genutzt, wo
ich dann denke diese Vielfalt konnte man besser nutzen. Mir fehlt ein bisschen hier diese Kultur im Haus.
Diese, was weif3 ich, ob es jetzt ein Newsletter wdre, was weif3 ich, der neue Mitarbeiter oder ein neues Projekt
oder das das es gibt viel Neues, sag ich mal so, ich bin jetzt sehr lange hier, kenne trotzdem nicht alle
Abteilungen. Kenne nicht alle Menschen die da ein- und ausgehen. Es gibt bestimmt Menschen hier im Haus
die das Familienzentrum nicht kennen. Ich weifs eigentlich gar nicht so genau was macht das Amt fiir
Interkulturelles, was sind da gerade fiir Projekte? Was macht das Amt fiir Jugendférderung? Abteilung
Jugendforderung, was laufen da fiir Projekte, also es ist ein stindiger Wandel sowohl von Kollegen als auch
von Inhalten. Man kommt, nein, man kriegt das nicht mit. Jeder ist so in seiner Abteilung so beschdftigt und
das find ich ein bisschen schade manchmal. (...) Also, und da finde ich konnte es noch viel mehr Austausch
geben. Also eine andere Kultur eben, Kommunikation. Wie man sich hier untereinander besser kennen lernen

kann. Das fehlt mir so ein bisschen. (1: 7, Frau Lyer, Z: 525-546)

Frau Lyer betont die Wichtigkeit organisierter kommunikativer Prozesse und erklért, dass diese
im Jugendamt notig wiren. Jedoch wird das Amt dieser Anforderung nicht gerecht und stellt
keine erkennbaren Strukturen zur Verfiigung, die Kommunikation und Austausch der
Abteilungen fordern. Die bestehende Vernetzung finde so nur aufgrund individueller
Erfahrungen und Kontakte statt. Frau Lyer schildert diesen Mangel an Kommunikation explizit
als ,,Kultur®. Sie wiinsche sich eine Kultur, in der die Arbeit der anderen Abteilungen bekannt

und Wissen {iiber sie verfiigbar ist. Sie schildert etwa, dass einige Abteilungen neue Stellen und
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Projekte geschaffen hitten, sie dies jedoch gar nicht genau mitbekommen wiirde. Ob und
inwieweit ein amtsweiter Informationsfluss stattfindet, bleibt zunichst unklar. Die Aussagen
von Frau Sturm, Frau Lyer, Herrn Schneider und Frau Sommer deuten jedoch darauf hin, dass
der Austausch zwischen den verschiedenen Abteilungen nur aufgrund personlicher Kontakte
stattfindet, jedoch nicht gezielten und organisierten Prozessen unterliegt. Gerade im Sinne
organisationaler Entwicklung ist dies eine wichtige Erkenntnis, spricht Frau Lyer doch explizit
eine gewiinschte Verdnderung dieser Kultur an. Sie schldgt dariiber hinaus konkrete
MaBnahmen vor, z.B. einen Newsletter. Mit diesem und ggf. weiteren MaBnahmen kdnnte eine

Verbesserung der Kommunikationskultur bewusst organisiert und geférdert werden.

Sprache als Kultur

Als eine weitere grundlegende organisationale Kulturkomponente, die direkt an
Kommunikation anschlieBt, kann die Sprache im Amt gesehen werden, wie Frau Adam,
padagogische Mitarbeiterin in der Eingliederungshilfe, schildert. Sie berichtet an mehreren
Stellen im Interview, dass sie einen speziellen Sprachstil im Amt bemerkt und diesen hiufig als
Barriere erlebt. Viele Menschen haben offenbar sprachlich und von der Auffassungsgabe
Probleme, den Inhalt verstehen zu konnen. Frau Adam aufBlert daher im Schlusswort des
Interviews, dass sie diesbeziiglich groBe Moglichkeiten sieht, wie sich das Amt dndern konnte

und Vielfalt positiver begegnet werden kann:

Ja, eigentlich finde ich wirklich das wichtigste, aber das haben wir ja schon gesagt, dass man irgendwie dieses
Amtsdeutsch mal irgendwie tiberarbeitet und in einen normal verstindlichen Kontext bringt, dass jeder das
verstehen kann. Und wenn man das dann noch vorrdtig sozusagen hdtte, man kénnte ja auch Antrdge in
verschiedenen Sprachen dahaben. Konnte man, wenn man wollte, das ist, wire ja gar nicht so ein grofler

Aufwand. Ja, das wiirde sicherlich den Zugang auch erleichtern auch fiir viele. (I: 1, Frau Adam, Z: 266-271)

Es wird im Zitat deutlich, dass die gesprochene und geschriebene Sprache im Amt fiir Frau
Adam eine fundamentale Bedeutung einnimmt. Die vor Ort gelebte und gesprochene Sprache,
aber auch die Sprache, die in Schriftstiicken verwendet wird, kann ausschlaggebend dafiir sein,
wie Menschen sich im Amt orientieren und zurechtfinden. Sie bezeichnet diese Sprache als
,2Amtsdeutsch®. Das spricht fiir eine institutionalisierte Form und weist auf den
allgemeingiiltigen Charakter im Amt hin. Eine Verdnderung hin zu einer ,,normal
verstdndlichen Sprache konnte ihrer Ansicht nach Menschen den Zugang zum Amt
erleichtern. Bestitigen ldsst sich diese Sichtweise mit einem Zitat von Frau Schulte, die

ebenfalls als pddagogische Fachkraft im Jugendamt titig ist:
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Also ich betreue jetzt zum Beispiel, ist ein ganz anderes Thema, aber ich betreue als Patin eine afghanische
gefliichtete Frau mit drei Kindern. Und wenn ich manchmal sehe was die fiir Briefe von Behdrden kriegt wo
ich denk, die wissen doch dass das eine Asylbewerberin ist. Das sie quasi kein deutsch spricht. Und die schicken
die von einem Amt zum anderen. Ich denk, das kénnte man doch ein bisschen anders organisieren. Also so ein
bisschen, also wirklich ein Dienstleister zu sein. Also da ist, die Entwicklung hat auf jeden Fall schon, wie
gesagt, ich bin ja erst seit drei Jahren bei der Stadt, ich bin hier nicht schon ewig, aber ich glaub die
Entwicklung hat schon auch stattgefunden aber die ist noch lange nicht abgeschlossen, dass so eine
Verwaltung sich wirklich als Dienstleister, Dienstleistungserbringer so sieht und nicht als Behorde so. Die die
Macht hat und die anderen kommen als Bittsteller. Und dementsprechend sind dann die Hierarchien. Je mehr
du irgendwelchen benachteiligten Gruppen angehorst umso weniger wirst du dich wohl fiihlen hier her zu

kommen. (I: 13, Frau Schulte, Z: 473-483)

Sie verweist in ihrem Zitat darauf, dass die spezielle Form der Sprache von Behorden und die
Organisation von Prozessen fiir viele Klient*innen eine Hiirde darstellen kann. Diese Art der
Sprachkultur wird also jenem Organisationstyp zugeordnet und in direkte Verbindung zu
Vielfalt, in Form von Teilhabe und Ausschluss, gebracht. Dariiber hinaus spricht Frau Schulte
noch einen weiteren Punkt an, der als Kulturaspekt betrachtet werden kann. Dabei handelt es
sich um die Selbstauffassung des Jugendamts bzw. einer Verwaltung als Dienstleister. Sie
spricht hiermit gleichermafen eine organisationale Kultur als auch Strukturen an, die sich nach
dem Stichwort ,,Dienstleistungserbringer* entsprechend zu &ndern hitten. Einige Aspekte
vorherrschenden Strukturen und Kulturen, so ldsst sich ihre Aussage deuten, wiirden diesem
Anspruch nicht gerecht. So werden, ihrer Schilderung nach, Klient*innen ,,von einem Amt zum
anderen® geschickt und mit der Sprache der Behdrden sowie der Art des Organisierens
iiberfordert. Die Betonung der Dienstleistungsorientierung konnte daher strukturell und
kulturell einen anderen Umgang mit den Klient*innen adressieren. So ist denkbar, dass Frau
Schulte darunter versteht, dass Dienste und Angebote der Behorden fiir Klient*innen leicht

verstidndlich und passend zur Verfligung gestellt werden.

4.3.4 Zwischenfazit: Strukturelle und kulturelle Bedingungen als Rahmung der
(Be)Deutung von Vielfalt

Gesetze und Politik konnen als organisationale Rahmenbedingung gesehen werden, vor deren
Hintergrund die Arbeit im Amt allgemein, aber auch die direkten Deutungen von Vielfalt
stattfinden. Mitunter scheint der Begriff Vielfalt eine Art Alibi-Funktion anzunehmen, um
negative Auswirkungen von Gesetzen und politischen Verhiltnissen duflern zu konnen.
Gleichzeitig haben gesetzliche und politische Rahmenbedingungen einen direkten Einfluss auf
die Deutungen von Vielfalt und die daraus abgeleiteten Konsequenzen im Jugendamt. Gesetze

und Politik bilden fiir die Interviewten eine Art theoretischen Uberbau, der hiufig nicht
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unmittelbar prisent ist, aber dennoch ihre Handlungen steuern kann bzw. als Begriindung fiir
diese fungiert. Die Interviewten scheinen stets zu reflektieren, wie ihre Handlungen durch
politische Akteure beurteilt, aber auch vorgegeben werden. Dies verdeutlicht zwar die Rolle
des Jugendamts als Behorde und politischer Akteur, zeigt aber gleichzeitig eine gewisse
Ohnmacht und den eingeschriankten Handlungsspielraum aufgrund der daraus folgenden
organisationalen Rahmenbedingungen auf.

Behorde und Verwaltung sowie das Charakteristikum der starren Hierarchien werden in der
Untersuchung als Grundstrukturen des Jugendamts dargestellt und mit Gesetzen und Politik
verkniipft. Aus ihnen wird zudem ein restriktiver und unflexibler Handlungsrahmen abgeleitet.
Der Arbeitsalltag und sédmtliche Handlungspraxen werden unter den MaBstében
Verwaltung/Behorde reflektiert und gedeutet. Diese organisationalen Grundstrukturen erhalten
eine liberwiegend negative Konnotation. Vielfalt wird im Rahmen der Verwaltungsstrukturen
reflektiert und verhandelt. Gleichzeitig erscheint Vielfalt als sehr unklarer Begriff und wird
duBerst flexibel mit verschiedenen Assoziationsmoglichkeiten erldutert. Die organisationalen
Strukturen werden als Grundlage fiir Deutungen von Vielfalt gesehen, stellen aber kaum einen
Gegenstand von gezielten und organisierten Prozessen dar. Verbesserungspotenzial, z.B. im
Hinblick auf Sprache, wird gesehen, die Umsetzung bleibt jedoch weitestgehend aus. Eher wird
sich den Strukturen untergeordnet bzw. unreflektiert mit ihnen auseinandergesetzt.

Weiterhin konnte aufgezeigt werden, dass gesellschaftliche Entwicklungen strukturelle
Bedeutung fiir das Jugendamt besitzen bzw. sich gesellschaftliche Strukturen im Jugendamt
zeigen und spiegeln. Es bleibt zu hinterfragen, inwieweit das Jugendamt eine Vorbildfunktion
fiir gesellschaftliche Prozesse einnehmen kann oder diese nicht umgekehrt spiegelt und sogar
von ihnen abhdngig ist. Am Beispiel der Frauenbeauftragten zeigte sich, dass Ansidtze einer
gezielten Verdnderung im Jugendamt im Bereich von Vielfalt kritisch betrachtet werden. Die
Notwendigkeit dieser Funktion wird aufgrund juristischer Gleichberechtigung in Frage gestellt,
was die Schwierigkeit verdeutlicht, Strukturen und ihre Wirkungsweisen zu analysieren und zu
verstehen.

Organisationskulturell ist das Jugendamt ebenso von individuellen Handlungspraxen
gepragt. Das zeigt sich etwa in der Darstellung der eigenen Abteilung der Interviewten. Sie
wird von allen als deutlich positiver dargestellt als die Gesamtheit des Amts. Dabei wird die
Ressourcenorientierung in Bezug auf Vielfalt sichtbar. Vielfalt wird als Unterschiedlichkeit der
Mitarbeitenden der Abteilung interpretiert und als bereichernd, kreativitdtsfordernd und nétig
fiir die Bewdltigung der Arbeitsprozesse gesehen. Das personliche Kennen und gegenseitige

einschitzen kdnnen scheint bei dieser Deutung von hoher Relevanz. Da einige Interviewte dies
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als Stirke und Erleichterung fiir organisationale Prozesse erleben, wiinschen sie sich eine
groflere Vernetzung mit anderen Abteilungen, um diese Art der Vielfalt besser abrufen und
nutzen zu konnen. Vielfalt bekommt damit eine stark interessengeleitete Rahmung.

AbschlieBend ldsst sich in Bezug auf alle organisationalen Rahmenbedingungen festhalten,
dass diese von den Interviewten als bedeutsame Einflussgrofe fiir (Be)Deutungen und Praxen
im Jugendamt dargestellt werden. Das betrifft das Jugendamt allgemein, im Speziellen aber
auch den Gegenstand Vielfalt. Die organisationalen Rahmenbedingungen lassen sich in die drei
Bereiche Gesetze/Politik, Behorde/Verwaltung und Organisationskultur gliedern. Es wird
anhand dieser drei Rahmenbedingungen deutlich, dass Vielfalt abermals als variabler Begriff
auftritt. Die Interviewten stellen unterschiedliche Beziige zwischen den Rahmenbedingungen
und dem Begriff Vielfalt her. Es werden etwa Ressourcen von Kolleg*innen angesprochen, die
aufgrund von strukturellen Rahmenbedingungen genutzt oder nicht genutzt werden kdnnen.
Mitunter sind die Aussagen beziiglich der strukturellen Bedingungen jedoch unpréizise und
unbestimmt. Dennoch oder gerade aufgrund der schweren Greifbarkeit von strukturellen
Einfliissen werden diese als relevant und priagend eingeschétzt, stellen sie doch einen zentralen
Handlungsrahmen fiir die Mitarbeitenden dar.

Auffallend ist in Bezug auf die strukturellen Rahmenbedingungen, dass diese zunichst
hiufig negativ beschrieben und als Hinderungsgrund von Vielfalt gesehen werden. Zudem
finden kaum bis keine bewusst gesteuerten Prozesse statt, um Strukturen und
Organisationskultur zu verdndern bzw. sie bewusst zu nutzen. Gleichzeitig werden
Verhaltensweisen hiufig als etwas Individuelles interpretiert, ohne dabei strukturelle Ursachen
zu beriicksichtigen. Vielfalt wird somit nicht zum Gegenstand organisationaler Entwicklung,
sondern bleibt auf der Ebene einer alltdglichen Deutung und Auseinandersetzung. Es zeigt sich
aber, dass organisationale Rahmenbedingungen auch Gelingensfaktoren sein konnen und somit
zur positiven Beeinflussung von Vielfalt dienen konnen, wobei Kommunikation als wichtigste
Voraussetzung gesehen wird. Die Kommunikation im Jugendamt wird zwar als wichtige
Bedingung dargestellt, aber gleichzeitig nicht als organisierter Prozess wahrgenommen. So
schildern die Interviewten, dass eine stirkere Vernetzung und die Organisation von
Kommunikationsprozessen ndtig wéren, um deren Potenzial im Jugendamt abzurufen und die

einzelnen Abteilungen miteinander ins Gespriach zu bringen.

5. Ergebnisdiskussion: Vielfalt als Spannungsfeld
Die Ergebnisse meiner Studie werden nachfolgend im Rahmen einer Diskussion auf ihre

Bedeutung hin besprochen. Zentral ist dabei die Frage, welche Erkenntnisse in Bezug auf
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Vielfalt gewonnen werden koénnen und wie sich Vielfalt im untersuchten Jugendamt
konstituiert. Einleitend soll noch einmal erinnert werden an die Postkarte, die Herr Schneider
im Interview erwdhnte (vgl. Kapitel 4). Die Postkarte eignete sich, um die grundlegenden
Deutungen und Muster von Vielfalt und den Umgang mit Vielfalt im Amt nachzuzeichnen.
Vielfalt wird auf dieser metaphorisch in Bezug zu ,,gestort* und ,,verhaltensoriginell* gesetzt
(vgl. Kapitel 4). Furunes & Mykletun (2007) betonen, dass Metaphern einen fundamentalen
Bestandteil von Sprache, Kommunikation und Organisationskultur darstellen. Anhand jener
Metapher wird eine Grundlogik in Bezug auf Vielfalt und den Umgang mit ihr gekennzeichnet,
die sich im Jugendamt durchgingig zeigt und die Frage nach tief in der Organisation
verankerten Haltungen beriihrt. Vielfalt wird mit ,,gestort” in Verbindung gebracht, wenngleich
,»gestort sein® verneint wird und ,,verhaltensoriginell* stattdessen positiv Verwendung findet.
Herr Schneider schlussfolgert anhand des Spruchs auf der Karte, dass zum einen eine
Gleichbehandlung aller Personen erfolgen sollte und zum anderen jede Person mit allen
,Eigenarten* angenommen werden soll, wie sie ist (vgl. Kapitel 4). Diese Art des geforderten
Umgangs mit Vielfalt erdffnet ein Spannungsfeld aus Gleichbehandlung und individueller
Behandlung (vgl. Kapitel 4). Vielfalt wird also als Spannungsfeld konzeptualisiert, das
zwischen Gleichheit und Unterschied besteht. Fragen nach ,,Doing™ (vgl. u.a. West &
Fenstermaker, 1995; West & Zimmerman, 1987) und ,,Undoing* (vgl. Hirschauer & Boll, 2017,
S. 12) von Vielfalt, wie auch nach Identitdt und Fremdzuschreibungen, werden in diesem
Spannungsfeld verhandelbar, es entsteht gewissermallen zwischen Vielfalt und Normalitit. Die
Normalitidt bleibt auf der Oberfliche selbst unausgesprochen, ist aber der implizite
Vergleichshorizont, dem ,,gestort™ bzw. ,,verhaltensoriginell gegeniiberstehen. Vielfalt wird
somit nicht als etwas Falsches, etwas Dysfunktionales betrachtet, aber dennoch in Abgrenzung
zu einer Normalitdt. Dieses Spannungsfeld zeigt sich grundsitzlich in der untersuchten
Organisation. Anhand der Postkarte ldsst sich nicht nur die Haltung von Herrn Schneider
rekonstruieren, sondern die Karte selbst kann als Artefakt bzw. Symbol verstanden werden, das
organisationale Bedeutung einnimmt. Gohlich et al. (2018, S. 124) beschreiben, wie Symbole
und Artefakte stirker in den Fokus riicken, ,,deren Wirkung sich eben nicht aus der Intention
ihrer Produzenten erkldren ldsst™. Gohlich (2018a, S. 148) betrachtet Artefakte selbst als
organisationale Akteure, insofern sie neben individuellen und kollektiven Akteur*innen
Lernprozesse in Organisationen beeinflussen.

In Bezug auf die genannte Postkarte ldsst sich fragen, inwieweit hier eine Grundannahme
von Vielfalt fiir die gesamte Organisation vermittelt wird. Es handelt sich zunédchst um eine

Postkarte im Biiro des Amtsleiters, deren Ursprung und Sinn unklar sind. Der anhand der
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Postkarte geforderte Umgang von und mit Vielfalt kann durchaus als Haltung verstanden
werden, die nicht konsistent in der Organisationskultur verankert, nicht mit entsprechenden
Konzepten unterfiittert ist, sich aber trotzdem in der Praxis niederschldgt. Solche Haltungen,
die sich nur implizit in Organisationskulturen ausdriicken, finden sich in Organisationen hiufig
wieder (vgl. hierzu Wittel, 1996).

Das anhand der Postkarte rekonstruierte Spannungsfeld beschreibt gut die grundlegenden
Deutungen von Vielfalt in der untersuchten Organisation. So steht Vielfalt einer
unausgesprochenen und nicht ndher beschriebenen Normalitit gegeniiber. Dieses
Spannungsfeld zwischen Vielfalt und Normalitét als gegensétzliche Pole zeigt sich auch an
anderen Beispielen im Material; etwa bei der Frage mnach inklusiven oder
zielgruppenspezifischen Angeboten, wie einem Jugendzentrum speziell fiir queere Menschen
oder einem Zentrum fiir Menschen mit Behinderung, wie in Kapitel 4.2.2 dargestellt. An dieser
Stelle stellte sich die Frage, fiir welche Personengruppen spezielle Angebote bereitgestellt und
wie diese begriindet werden. Diese zielgruppenspezifischen Angebote wurden als Gegensatz
zu inklusiven Maflnahmen beschrieben. Nicht nur wird daran eine Widerspriichlichkeit,
sondern auch die Orientierung an Normalitdt deutlich, die mit Vielfalt einhergeht. Es bleibt
kritisch zu hinterfragen, welche Gruppen spezifische Angebote erhalten und wie diese
begriindet werden, also wie ,doing‘ und ,undoing‘ von Vielfalt vollzogen wird. Vielfalt und
Normalitit sind dabei Gegenséitze, die beide als (normativer) Begriindungskontext dienen.
Auch im Kontext der Sichtbarkeit von Unterscheidungsmerkmalen, wie im Beispiel des
Tragens eines Kopftuchs (vgl. Kapitel 4.1.1) oder auch des Korpergewichts (vgl. Kapitel 4.1.1),
zeigte sich eine Orientierung an unausgesprochenen Normalitdtserwartungen, die mit Vielfalt
einhergehen. Diese Orientierung kann, wie beschrieben, zu ,,undoing diversity* fithren, was mit
der Aberkennung von Personlichkeitsmerkmalen einhergehen kann.

Vielfalt wird im untersuchten Jugendamt folglich nicht im Sinne ,,egalitérer Differenz* (vgl.
Prengel, 1993, 2001), sondern primir als paradoxes Phidnomen und essentialistischer
Unterschied behandelt. Auffillig ist zudem, dass ausschlieBlich Minderheiten als Vielfalt
beschrieben werden. Mehrheiten bleiben bei der Beschreibung von Vielfalt génzlich ungenannt.
Die Mehrheitsgesellschaft wird somit als sprachlich nicht explizit eingefiihrte Normalitdt
présentiert, die als selbstverstindlich vorausgesetzt wird, so dass eine Erwéhnung nicht notig
scheint. Anhand einiger der genannten Diversitétskategorien ldsst sich dies gut nachzeichnen:
Beziiglich sexueller Orientierung wird beispielsweise Homosexualitit als Vielfalt benannt;
Heterosexualitit als Orientierung der Mehrheit bleibt implizit. Bei Religion werden Menschen

mit muslimischem Glauben, nicht aber Menschen mit christlichem Glauben als Vielfalt
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bezeichnet. Damit einher gehen Normalititsvorstellungen und Machtstrukturen. Die
(vermeintliche) Mehrheit wird als (privilegierte) Normalitdt imaginiert. Beispielsweise werden
beziiglich der Diversititskategorie Geschlecht (vgl. Kapitel 4.1.7) lediglich Frauen und mit der
Zugehorigkeit zu dieser Gruppe einhergehende negative Auswirkungen und strukturelle
Probleme erwihnt; Ménner werden nicht explizit genannt.

Das Spannungsfeld ,,Vielfalt vs. Normalitdt* und ein daraus héufig resultierendes ,,undoing
diversity* ergeben sich aus einer paradoxen Haltung: Vielfalt wird als etwas Positives
prasentiert, woraus eine Gleichbehandlung gefolgert wird. Diese Gleichbehandlung kann
jedoch zur Nichtanerkennung von Individualitt fithren, indem sie zum einen gerade nicht
individuell differenziert, sondern anhand normativer Erwartungshaltungen verallgemeinert und
zum anderen ausschlieBlich Minderheiten als Vielfalt erkennt und damit deren Sonderstatus
festschreibt. Diese Art des Spannungsverhéltnisses beschreiben auch Ghorashi und Sabelis
(2013), die sich mit Unterschiedlichkeit und Gleichheit (,,Difference and Sameness®) im
Kontext der Diversity-Debatten auseinandersetzen. Sie beschreiben, dass Unterschiedlichkeit
und Gleichheit Paradoxien von Vielfalt sind und schlussfolgern hieraus, dass Vielfalt als
relative und situierte Praxis zu begreifen sei, mit der eine Reflexion der jeweiligen
Gegebenheiten moglich wird (vgl. Ghorashi & Sabelis, 2013, S. 84). Das jeweilige
Spannungsfeld wird vor dem Hintergrund gesellschaftlicher und organisationaler Einfliisse
reflektiert und anschlieBend analytisch ,,What is going on?*“ gefragt, also die jeweils

spezifischen Kontexte von Vielfalt bearbeitet (vgl. Ghorashi & Sabelis, 2013, S. 84f).

5.1 Vielfalt als Gegenstand alltagstheoretischer Deutungen und situierter
Praxen

In meiner Studie konnte aufgezeigt werden, dass Vielfalt stets vor dem Hintergrund
alltagsweltlicher Erfahrungen, also aktueller und konkreter Zusammenhinge, gedeutet und in
Handlungen {tibersetzt wird. Auf theoretische Ansétze zur Erkldrung von Vielfalt rekurrieren
die Interviewten kaum, um Vielfalt zu beschreiben. Auch in einer Untersuchung von Riegler et
al. zeigte sich, dass theoretische Beziige kaum zur Beschreibung verwendet werden; es dienen
vielmehr konkrete Gegebenheiten wie die eigene Biografie zur Differenzierung und
Erlduterung von Vielfalt (vgl. Riegler, Kukovetz, & Moser, 2020, S. 185f).

An einigen wenigen Beispielen zeigte sich, dass auf theoretische Begriffe rekurriert wird,
wie in Kapitel 4.1 am Begriff Heterogenitét gesehen, der als Synonym zu Vielfalt verwendet
wurde. Es wird das theoretische Konzept der Heterogenitit als Begriff verwendet, das in

sozialwissenschaftlichen Kontexten relevant und etabliert ist (vgl. hierzu u.a. Koller et al.,
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2014), um Vielfalt zu beschreiben. Gleichzeitig findet jedoch kein weiterer theoretischer Bezug
oder eine Explikation des Konzepts statt, sondern eine alltagsnahe Beschreibung anhand
,2Aufgabenfeldern® und ,,Mitarbeitenden”. Damit wird Vielfalt greifbar und beispielhaft
figuriert. Der Theoriebezug zu Heterogenitdt verbleibt auf der Ebene der Benennung ohne
tiefere Analyse. Es ldsst sich an diesem Beispiel hinterfragen, inwiefern hier auf theoretisches
Wissen rekurriert wird oder vielmehr eine alltagstheoretische (vgl. Hierdeis & Hug, 1992)
Schilderung stattfindet. Denkbar wire auch, dass padagogische Fachkrifte iiber
Professionswissen (Dewe, 1996) verfiigen, das sich habituell in professionellen Handlungen
und alltdglichen Beschreibungen zeigt. Aus diesem professionellen Habitus heraus konnte
Vielfalt durchaus theoriegeleitet gedacht werden bei gleichzeitiger praktischer Beschreibung,
um daran eine Handlungsfahigkeit beziiglich Vielfalt zu demonstrieren. Die Notwendigkeit
einer universellen Wissensbasis und eines konkreten Fallverstehens stellt Kongeter (2017, S.
93) bereits als widerspriichliche Einheit von professionellem Handeln dar. Die Darstellungen
und Deutungen von Vielfalt im vorliegenden Material zeigen, dass stets ein konkreter
Zusammenhang zur Beschreibung von Vielfallt hergestellt wird, so dass sich Vielfalt als
situierte Praxis beschreiben ldsst. Denkbar ist durchaus, dass im Sinne einer reflexiven
Professionalitdt (vgl. u.a. Dewe, 2007; Dewe & Otto, 2011; im Kontext von Jugenddmtern
insbesondere Klomann, 2013) verschiedene Wissensbestidnde vereint werden und das Handeln
leiten. In den Vordergrund der Deutungen riicken jedoch die konkreten und
situationsbezogenen Darstellungen.

Insbesondere der Bezug zu biografischen Erfahrungen, wie etwa in den Kapiteln 4.1.2 und
4.2.3 aufgezeigt, stellt einen wichtigen Anhaltspunkt dar. Ebenso zeigen sich die unmittelbaren
Aufgabengebiete und Positionen und hiermit einhergehende Erfahrungswerte als relevante
Deutungskontexte (vgl. u.a. Kapitel 4.3.1). So schildern etwa Mitarbeitende in der
ausfiihrenden Praxis Vielfalt primdr im Kontext der Klient*innen — Mitarbeitende, die primér
keinen Klient*innen-Kontakt haben (z.B. in der Administration oder in Leitungspositionen)
dagegen in Bezug auf Kolleg*innen. Daran wird die Orientierung an alltagspraktischen
Situationen deutlich, was zu einer alltagstheoretischen Deutung von Vielfalt fiihrt.

Aufgrund ihrer Erfahrungen bilden Menschen Theorien, die im Alltag handlungsleitend
sind. Dabei kénnen diese Theorien bewusst und unbewusst wirken und jeden Lebensbereich
betreffen. Ebenso kann diese Art von Theorie von Einzelnen, aber auch von (grof3en) Gruppen
geteilt werden, z.B. im Sinne , kollektiver Orientierungsmuster* (Tzankoff, 1995, S. 95). Die

,kollektiven Orientierungsmuster* kdnnen innerhalb der Organisation Lernprozesse beinhalten
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bzw. diese beeinflussen und somit organisationale Relevanz einnehmen und die Organisation
pragen.

Gemeinsame Alltagstheorien, auch als ,,subjektive Theorien“, ,naive Theorien” oder
,subjektivistische Theorien* (Hierdeis & Hug, 1992, S. 58) bezeichnet, konnen z.B. Einfluss
auf Politik und Wahlverhalten haben oder auch Vorurteile — etwa bestimmten Personengruppen
gegeniiber — produzieren. Umgekehrt konnen Alltagstheorien durch Einfliisse von Medien,
Kampagnen, Werbung und eben auch Organisationen gepragt werden (Roser et al., 2010). Dies
zeigte sich etwa in Bezug auf strukturelle Rahmenbedingungen (vgl. Kapitel 4.3), aber auch
beziiglich der Diversitdtskategorie natio-ethno-kulturelle Zugehorigkeit und beim Thema
Flucht (vgl. Kapitel 4.1.1). Diese wurde als aktuell relevanteste Kategorie prisentiert und in
Zusammenhang mit gesellschaftlichen Entwicklungen gebracht. Es wurde ein Aktualitdtsbezug
und der Einfluss von ,Aullen‘ (z.B. Politik, aktuelle Fach- und Gesellschaftsdiskurse) deutlich,
der sich in intraorganisationalen Zusammenhingen niederschldgt (vgl. uv.a. Kapitel 4.1.1,
Kapitel 4.3.1).

Den im Alltag gewonnenen Wissensbestinden und Erfahrungen wird ein eigener Wert
beigemessen. Thiersch, Grunwald & Kongeter (2012) beschreiben Menschen als aktiv
handelnde Subjekte, die Alltag und Umwelt prigen und nicht bloBe ,Repridsentanten
gesellschaftlicher Strukturen® sind. Dem Alltag und hieraus abgeleiteten Theorien als
handlungsleitende Wegweiser kommt somit eine grofle Bedeutung zu. Alltagstheorien sind als
gleichwertig mit wissenschaftlichen Theorien zu betrachten (vgl. Soeffner, 2004), wenngleich
sie sich anhand methodischer Regeln der Wissenserzeugung sowie ihrer Distanz zum
praktischen Leben unterscheiden (vgl. Hierdeis & Hug, 1992, S. 64). Gleichzeitig erheben
Alltagstheorien nicht zwangsldufig einen allgemeingiiltigen Anspruch, sondern dienen priméar
als Orientierungshilfe in alltdglichen Auseinandersetzungen. Dies zeigte sich in der Studie etwa
daran, dass aus den alltagsbezogenen Deutungen von Vielfalt Handlungen abgeleitet werden.
Wenngleich diese in stereotype Vorstellungen (vgl. Kapitel 4.2.3) oder ein ,Othering® (vgl.
Riegel, 2016), als Prozess der Konstruktion von Anderen, miinden kénnen, nehmen sie dennoch
eine orientierungsgebende Funktion ein. Dies zeigte sich etwa in Kapitel 4.1.1 in Bezug auf den
Umgang mit Klient*innen. Diversititskategorien wie etwa natio-ethno-kulturelle
Zugehorigkeit werden als Erkldrungshorizont von Verhaltensweisen angenommen und
Klient*innen ,dementsprechend® adressiert.

Grundlage dieses Orientierungsrahmens ist die Konstruktion des Alltags, wenngleich diese
subjektiv nicht zwangsldufig als solche verstanden, sondern als Tatsache dargestellt werden

kann (vgl. Hierdeis & Hug, 1992). So zeigten sich Alltagstheorien im Rahmen dieser Studie als
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,Wissen liber Phinomene und Probleme der alltiglichen Lebenswelt (...) mit dessen Hilfe
Leben bewiltigt wird* (Hierdeis & Hug, 1992, S. 89). Die alltdgliche Lebenswelt meint hier
vor allem die berufliche Tatigkeit im Jugendamt.

Alltagstheorien konnen zudem Auskunft {iber Erfahrungssedimente (Schiitz & Luckmann,
1975) geben, die dem Denken und Handeln in Bezug auf Vielfalt zu Grunde liegen. Vielfalt
kann daher als situierte Praxis verstanden werden, bei deren Deutung theoretisches Wissen
durchaus als eine Rolle spielt, die aber insbesondere von aktuellen und alltagsnahen

Bezugspunkten bestimmt wird.

5.2 Vielfalt vor dem Hintergrund organisationaler Rationalititen

Die Konstituierung von Vielfalt im Jugendamt als situierte Praxis ist anschlussfahig an Edgar
Scheins Verstdndnis von Organisationskultur, das grundlegende Annahmen und Praktiken einer
Organisation beschreibt (Schein, 1990, S. 111). Anhand dieser Annahmen und Praktiken
konnen Riickschliisse darauf gezogen werden, welche Rationalititen — im Sinne der
Bearbeitung ,,alltaglicher Handlungs- und Strukturprobleme® (Schroder & Karl, 2019, S. 165)
— im Jugendamt Deutungen von Vielfalt beeinflussen und wie diese in Handlungen {ibersetzt
werden.

Aufgezeigt wurde bereits, dass die Themen Flucht und Migration, unter anderem aufgrund
aktueller gesellschaftlicher Gegebenheiten, als Gegenstidnde der Diversitdtskategorie natio-
ethno-kulturelle Zugehorigkeit im Amt relevant und fiir die Deutung von Vielfalt prigend sind.
Zudem spielen bestimmte organisationale Rationalititen eine entscheidende Rolle fiir die
situative Konstituierung, die immer in konkreten Zusammenhéngen stattfindet. Wie in Kapitel
4.1.1 dargestellt, soll anhand von Diversititskategorien die Vielfalt der kommunalen
Stadtgesellschaft  reprdsentiert werden, wozu  Mitarbeitende mit  bestimmten
Zugehorigkeitsmerkmalen angestellt werden. Vielfalt kommt gewissermallen ein strategischer
Nutzen im Sinne einer bestimmten policy (vgl. u.a. Kapitel 4.1.1, Kapitel 4.1.2, Kapitel 4.1.9)
zu. Es ldsst sich kritisch reflektieren, inwieweit Vielfalt als policy der Inszenierung der
Organisation dient, die sich als vielfdltig prasentieren will. Es kann angenommen werden, dass
sich von einer Spiegelung der Vielfalt in der Stadtgesellschaft versprochen wird,
Personengruppen spezifisch anzusprechen oder etwa Gemeinsamkeiten zu symbolisieren. In
den Kapiteln 4.1.1, 4.1.2 und 4.1.9 wurde dariiber hinaus deutlich, dass sich die Zuordnung zu
Diversitdtskategorien auch durch Erfahrungswerte begriinden ldsst. Es zeigte sich, dass

(vermeintlich) gleiche Erfahrungen von (vermeintlich) gleichen Zugehdrigkeiten abgeleitet und
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benutzt werden, um organisationales Handeln zu strukturieren und zu erkldren. Anhand von
Diversititskategorien werden im Jugendamt folglich Zuordnungen und Passungen
vorgenommen, die Klient*innen und Mitarbeitende sortieren. Heite (2010) beschreibt, dass
anhand einer solchen Zuordnung von vermeintlich gleichen Klient*innen und Mitarbeitenden
ein leichterer Zugang hergestellt werden soll. Sie bezeichnet dies als ,Konstruktion des
professionellen Anderen® (Heite, 2010, S. 194).

Diese Zuordnung lédsst sich jedoch kritisch reflektieren und darauthin befragen, ob und
inwiefern damit Stereotype reproduziert werden. Ebenso gilt es anzumerken, dass diese Form
der Passung anhand von Diversitéitskategorien offenbar fachliche Kompetenzen ersetzen soll.
Im Falle der natio-ethno-kulturellen Zugehorigkeit kann etwa abgeleitet werden, dass
Angestellte ohne Migrationshintergrund nicht geeignet seien, Klient*innen mit
Migrationshintergrund zu betreuen. Es wird hédufig angenommen, dass Kolleg*innen mit
Migrationshintergrund Klient*innen mit Migrationshintergrund besser begleiten kénnen und
einen grofleren Bezug zu diesen haben. Es ldsst sich daher konstatieren, dass ein primir
essentialistisches Verstidndnis von Vielfalt vorherrscht, das strategisch und im Sinne einer
policy angewendet wird, um etwa Kontakt zu Klient*innen herzustellen, Vielfalt zu
repriasentieren oder Kompetenzen zu erweitern. Problematisch ist daran, dass die
essentialistische und homogenisierende Deutung von Vielfalt Diversitédtskategorien verfestigt
und andere relevante Kontexte nicht beachtet. Im Jugendamt wird diese Passung in Form eines
,tokenism* (vgl. Kanter, 1977) nutzbar gemacht, anhand dessen bestimmte Personengruppen
bzw. Diversitdtskategorien in den Fokus der Organisation geraten und fiir organisationale
Zwecke eingespannt werden. Dies zeigte sich auch in Kapitel 4.1.1 am Beispiel von
Jugendzentren und der Einstellung von Mitarbeitenden mit bestimmten Zugehorigkeiten, mit
denen ein Bezug zu der jugendlichen Zielgruppe hergestellt werden soll.

Diese Form des Darstellens und Nutzens von Vielfalt bewegt sich auf einem schmalen Grat
zwischen Anerkennung der Individualitit von Mitarbeitenden und einer Aneignung fiir
organisationale Zwecke. Gleichzeitig konnte jedoch argumentiert werden, dass das Jugendamt
lediglich seinem péddagogischen Auftrag nachkommt und bemiiht ist, eine bestmdogliche
Passung herzustellen, um den Erfolg von MaBnahmen zu sichern. Beiden
Argumentationsstringen ist gemein, dass Diversititskategorien als Beurteilungs- und
Handlungsgrundlage im Amt genutzt werden. Der Modus der Passung zeigt sich dariiber hinaus
auch in der Selbstwahrnehmung der Mitarbeitenden, wie etwa in Kapitel 4.1.2 am Beispiel der
Diversitdtskategorie Behinderung dargestellt wurde. Aus dieser wurden Kompetenzen

abgeleitet, die die personliche Eignung fiir die Position und Funktion im Amt erkldren. Es stellt
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sich jedoch die Frage, inwieweit biografische Erfahrungen als Professionalitit gedeutet und
berufliche Hintergriinde als sekunddr empfunden werden. Zumindest kdnnen biografische
Erfahrungen als Wissensbestand interpretiert werden, vor dessen Hintergrund Handlungen
vollzogen werden. Weitere oder selbstkritische Auseinandersetzungen in Bezug auf die
Passung von Vielfalt bleiben jedoch aus. Im Sinne einer differenzsensiblen Haltung kdnnte eine
kritische Selbstreflexion als notwendig betrachtet werden (Lamp, 2007, S. 213) und die
Auseinandersetzung mit der eigenen Biografie relevant sein.

In den Beispielen rund um den Modus der Passung wird also deutlich, dass sich dieser vor
dem Hintergrund biografischer Erfahrungen und organisationaler Erwartungen konstituiert.
Inwieweit es sich jedoch um gezielte strategische Verfahren handelt, die sich auch in
strukturellen Prozessen und organisationalen Verfahren widerspiegeln, bleibt fraglich. So zeigt
sich zwar, dass Passung als organisationskultureller Modus wirkt, jedoch finden sich an keiner
Stelle Indizien, die darauf schlieen lassen, dass dieser Modus in organisationalen Prozessen
(strukturell) verankert ist. Generell zeigt sich im untersuchten Jugendamt, dass Prozesse hiufig
situiert stattfinden und selten einen geplanten, strukturierten Rahmen erhalten (vgl. Kapitel
4.3.4).

Neben dem Modus der Passung zeigten sich die beruflichen Hintergriinde im Jugendamt als
Handlungslogik. Anhand dieser wurden Entscheidungen reflektiert und eingeordnet. In Kapitel
4.1.5 zeigte sich, dass die beruflichen Hintergriinde als piddagogische Fachkraft oder
Verwaltungsfachkraft als maBgeblich fiir die Falleinschitzung betrachtet werden. Die
Berufsgruppen wurden als Diversitidtsdimensionen préisentiert, mit denen eine je spezifische
Wahrnehmung einhergeht. Verwaltungsfachkriften wurde etwa unterstellt aufgrund ihres
beruflichen Hintergrunds die Notwendigkeit piddagogischer Maflnahmen in Frage zu stellen.
Gleichzeitig wurde die Bedeutung der Kooperation beider Berufsgruppen hervorgehoben, die
durchaus positive Effekte haben konne. Im Sinne von Diversity Management lésst sich
Kooperation als effektive Zusammenarbeit deuten, in der die jeweiligen Kompetenzen von
Berufsgruppen gewinnbringend kombiniert werden. Jedoch war eine solche Kooperation
zwischen den Berufsgruppen nur in Ansétzen erkennbar und liel Hierarchien unangetastet. In
einer machtkritischen Perspektive stellt sich also die Frage, inwieweit Ungleichheit aufgrund
des beruflichen Hintergrunds entsteht, da den Verwaltungsfachkriften kaum eigene
professionelle Handlungen zugeschrieben werden, sondern diese eher als Sekretariat
verstanden werden. Einzige Ausnahme bildet hierbei, dass Verwaltungsfachkrifte (zum Teil,
je nach Position in der Abteilung) Finanzierungsvorbehalte gegeniiber MaBBnahmen geltend

machen, die pddagogische Fachkrifte vorschlagen.

178



Im Kontext der Berufsgruppen wird jedoch auch deutlich, dass hier Differenzen gezogen
werden, die mit einer Wertung der Arbeitstdtigkeit einhergehen. Dies zeigt sich auf sehr
unterschiedlichen Ebenen: zum einen, wenn pddagogische Fachkrifte als ,,Sachbearbeitung*
tituliert werden, um eine moglichst neutrale Bezeichnung zu wihlen, die nicht den Eindruck
erweckt, Klient*innen sollen belehrt werden (vgl. Kapitel 4.1.5). Zum anderen wurde dort
ebenso aufgezeigt, dass es Kolleg*innen mit padagogischem Hintergrund gibt, die sich die
Arbeit im Amt nicht oder nicht auf Dauer vorstellen kdnnen. Dies konnte insbesondere auf die
Arbeitsweise im Amt zuriickgefiihrt werden, die padagogischer Arbeit mitunter kontrdr
gegeniibersteht. Das Verhiltnis von Piddagogik und Verwaltung wird anhand der beiden
beruflichen Gruppierungen verhandelt, was insofern bemerkenswert ist, dass das Jugendamt
eine Verwaltung ist, in der die Berufsgruppen gemeinsam zum Wohle der Klient*innen agieren
und kooperieren sollen. Zudem stellen insbesondere paddagogische Fachkrifte die strukturellen
Gegebenheiten im Jugendamt als Behorde kritisch da und beschreiben sie als
Hinderungsfaktoren (vgl. Kapitel 4.1.5). Diese primér negative, starre und biirokratische
Darstellung erfolgt nicht selten im Vergleich zu klassischen padagogischen Organisationen.

Das Verhiltnis zwischen Pddagogik und Verwaltung wird sehr unterschiedlich diskutiert.
Dominierte lange die Sicht, dass biirokratische Tatigkeiten péadagogischem und
sozialarbeiterischem Handeln entgegenstehen konnen, riickt vermehrt die Sicht in den
Vordergrund, dass das Spannungsfeld zwischen beiden Berufsgruppen abgebaut wird (vgl.
Kade & Seitter, 2002). Zierer (2017) beschreibt in Bezug auf Sozialarbeiter*innen, dass diese
lange einzelfallorientiert gehandelt haben (Stichwort: ,,Case Work*), aber mittlerweile verstarkt
administrative Tatigkeiten und organisationale Verpflichtungen {ibernehmen und dabei zum
Teil einen Verlust ihrer professionellen Handlungsweise erleben (vgl. Zierer, 2017, S. 80).

Dies konnte als moglicher Erklarungshorizont herangezogen werden, um die Aussagen der
Interviewten in dieser Untersuchung einzuordnen, die in dhnlicher Weise eine Grenzziehung
zwischen piddagogischen Fachkriften und Verwaltungsfachkriaften vornehmen. Es ist
anzunehmen, dass Einzelfallorientierung in einer staatlichen Behorde wie dem Jugendamt nur
in bedingtem Male stattfindet, standardisierte Abldufe einer Verwaltung hingegen dominant
sind. Dies zeigt zum einen, dass das Jugendamt als sozialpddagogische Fachbehorde ein
Spannungsfeld austarieren muss und zum anderen, dass pddagogische Fachkrifte dort in
besonderem Malle Verwaltungstitigkeiten iibernehmen (miissen). Von Hippel (2010)
beschreibt gar, dass beide Berufsgruppen Aufgaben der jeweils anderen vermehrt {ibernehmen
(vgl. von Hippel, 2010, S. 1). Fiir die pddagogischen Fachkréfte im Jugendamt kann sich dies

(zunichst) als Konflikt darstellen, sodass ihr professionelles Selbstverstindnis herausgefordert
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wird. Fiir Verwaltungsfachkréfte kann dies mit einem Verlust von Zustdndigkeiten und Macht
einhergehen insofern, dass Leitungspositionen nicht ,klassisch® mit Verwaltungsfachkréften
besetzt sind. Anhand der Aussagen der Interviewten, die einerseits beide beruflichen
Hintergriinde als Rationalititen betonen, andererseits aber die Notwendigkeit zur Kooperation
hervorheben (da nur so ein effektives Arbeiten zum Wohle der Klient*innen méglich sei), wird
deutlich, dass das Spannungsfeld der Berufsgruppen nach wie vor besteht. Es wird jedoch durch
verstirkte Kooperation zunehmend verringert und Ressourcen werden stirker genutzt. Die
Grenzziehung zwischen Pidagogik und Verwaltung kdnnte mittelfristig an Bedeutung verlieren
und sich eher in Form inter- oder transdisziplindrer Kooperation zeigen. Eine strukturelle
Umorientierung, die die Berufsgruppen miteinander vereint und nicht trennend organisiert (z.B.
in Bezug auf gemeinsame Finanzierungsentscheidungen), konnte somit einen Beitrag leisten,
um die sich organisationskulturell zeigende Trennung in der Diversititskategorie ,,berufliche

Hintergriinde* zu verringern.

5.3 Vielfalt zwischen egalitirer Differenz und einem organisationskulturellen
Modus der ,,NormalitatPlus*

In Kapitel 4.2.1 zeigte sich, dass Vielfalt durchaus positiv dargestellt wird. Insbesondere in
Bezug auf Kolleg*innen ist dies der Fall. In Abgrenzung zu Kubisch (2008, S. 314), in deren
Untersuchung keine positiven Ankniipfungspunkte auszumachen waren, ldsst sich in meiner
Studie erkennen, dass Vielfalt im Gruppenbezug unterschiedlich bewertet wird. Die
Interviewten duBerten etwa, dass durch die Vielfalt der Mitarbeitenden Kreativitit entstehe, die
Bediirfnisse der Klient*innen besser abgedeckt werden und sich positive Auswirkungen auf das
Arbeitsklima zeigen sowie weitere positive Effekte, die sich auf Vielfalt zuriickfiihren lassen.
Gleichzeitig, wurden insbesondere in Bezug auf Klient*innen negative Auswirkungen von
Vielfalt geschildert (Sprachprobleme, anderes Verstindnis von Erziehung, bestimmte
Verhaltensweisen aufgrund kultureller Pragungen etc.). Zudem zeigte sich in den statistischen
Daten, dass das Amt in Bezug auf einige Diversititskategorien (z.B. Religion) als eher
homogen anzusehen ist und die wahrgenommene Vielfdltigkeit sich in diesem Ausmal nicht
bestitigen ldsst.

Es ldsst sich nun zum einen die Frage stellen, weshalb Vielfalt positiv erldutert wird bei
gleichzeitig negativer Schilderung ihrer Konsequenzen — und warum zum anderen das
Jugendamt als vielfdltig positioniert wird, wenn sich diese Vielfalt nicht in den statistischen

Daten widerspiegelt.
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Es ldsst sich die Nutzbarkeit von Vielfalt erkennen, da die positiv wahrgenommene Vielfalt
von Kolleg*innen stets als Kompetenz und &hnlich beschrieben wird. Hierfiir konnte auch eine
gewisse Identifikation innerhalb des Kollegiums verantwortlich sein, die zu positiven
Deutungen filihrt. Dariiber hinaus konnten die Interviewten von einer bestimmten
gesellschaftlichen bzw. sozialen Erwiinschtheit (Hartmann, 1991) in Bezug auf Vielfalt
ausgehen und daher positive Ankniipfungspunkte formulieren, ohne dass sich das im konkreten
Handeln manifestiert.

Knauf und Graffe (2016) beobachteten in ihrer Untersuchung zu FEinstellungen iiber
Inklusion in dhnlicher Weise, dass zwar der Begriff Inklusion verwendet wird, aber primér ein
Integrationsparadigma zugrunde liegt und integrative Praktiken geschildert werden. Aktuelle
gesellschaftliche und  politische Diskurse {iber die Begrifflichkeiten sowie
Erwartungshaltungen konnten hierfiir verantwortlich sein (vgl. Knauf & Grafte, 2016, S. 195).
Ahnlich zeigt sich in der vorliegenden Untersuchung eine positive Erwiihnung von Vielfalt bei
gleichzeitigem Aufzeigen negativer Folgen. Vielfalt wird in den Interviews zwar haufig im
Sinne einer ,,egalitidren Differenz* (vgl. Prengel, 1993, 2001) verbal ausgedriickt; sie spiegelt
sich jedoch in den organisationskulturellen Praxen jedoch nicht oder kaum wider. Vielfalt
scheint damit zwischen inklusiven und exklusiven Deutungen und Praxen positioniert zu sein
(vgl. u.a. Kapitel 4.2.2). Es kann also angenommen werden, dass im Jugendamt die
Notwendigkeit gesehen wird, Vielfalt positiv darzustellen, gewissermaflen im Sinne einer
normativen Erwartungshaltung, die aufgrund der Konstitution als sozialpddagogische
Fachbehorde bestehen konnte. In diesem Kontext kann auch relevant sein, dass Vielfalt als
gesellschaftlich erwiinscht betrachtet wird, weshalb in den Interviews zunidchst positive
Statements erfolgen. Zudem ist denkbar, dass Vielfalt als gesellschaftliche Voraussetzung,
gewissermallen als Tatsache gesehen wird, die gleichermaflen positive und negative Effekte
hat. Bemerkenswert erscheint jedoch diesbeziiglich, dass Vielfalt stets in Bezug auf
Minderheiten geschildert wird, die mit einer Normalitdtserwartung konfrontiert werden.
Vielfalt ldsst sich im untersuchten Jugendamt daher nicht als gleichwertiger Unterschied
beschreiben, sondern nur im Kontext normativer Erwartungen nachzeichnen.

Den im Jugendamt primir vorherrschenden organisationskulturellen Modus von Vielfalt
mdchte ich als ,,NormalitidtPlus* bezeichnen. Anhand des vorliegenden empirischen Materials
lasst sich, im Wechselspiel mit theoretischen Grundlagen und empirischen Daten, das
Begriffspaar ,,NormalitidtPlus* generieren. Anhand dessen kann der organisationskulturelle
Modus der Deutungen von Vielfalt im untersuchten Jugendamt begriffen werden; er wurde von

mir erstmals 2020 auf Basis von Ausziigen des Materials, das dieser Arbeit zugrunde liegt,
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beschrieben (vgl. Schreiner & Kdngeter, 2020). Mit ,,NormalitdtPlus* wird Vielfalt zwischen
Exklusion und Inklusion positioniert, in dem Andersheit reproduziert, manifestiert, aber
gleichzeitig anerkannt und in die Organisation integriert wird und dort wirkt.

Im Sinne der Grounded Theory Methodology kdnnen Theorien auf Basis von empirischem

Material gebildet werden. Zentral ist dabei auch die Generierung von Begriffen, die im
Wechselspiel zwischen ,,Hintergrundwissen des Forschers, den empirischen Daten, der von im
empirisch-theoretischen Prozess der Analyse entstehenden Einsichten angeleiteten, punktuellen
Aneignung und Vertiefung theoretischen Wissens und der Analyse weiterer sich im Prozess der
Begriffskonstruktion anbietender empirischer Materialien” (Mecheril, 2002, S. 106)
beschrieben werden. ,,NormalitdtPlus* soll als Begriff dienen, um die Debatte um Modi von
Vielfalt zu erweitern und die (organisationale) Reflexion von Vielfalt zu bereichern.
In der Untersuchung wurde sichtbar, dass im Jugendamt Diversitdtskategorien im historischen
Kontext unterschiedlich reflektiert und behandelt werden, wie in Kapitel 4.2.3 beschrieben. Die
gesellschaftliche Verdnderung etwa in Bezug auf Homosexualitit war eine malgebliche
Einflussgrofle, auf die die Organisation jedoch nur reagierte, ohne selbst aktiv zu gestalten.
Ahnlich ldsst sich dies auch in Bezug auf Aussehen im Kontext der Angemessenheit von
Kleidung aufzeigen, da gesellschaftliche Verhéltnisse eine Verdnderung brachten, die sich in
der Organisation niederschlug, wie in Kapitel 4.1.8 erlautert. Wandel zeigte sich zudem in
Bezug auf natio-ethno-kulturelle Zugehorigkeit und am Beispiel einer Kollegin, die ein
Kopftuch tréigt.

In Kapitel 4.1.1 konnte gezeigt werden, dass das Tragen eines Kopftuchs bei Kolleg*innen
eine neue Tatsache ist, die friither nicht denkbar gewesen wire, da das Kopftuch als Symbol fiir
Klientinnen gedeutet wurde. Es ist davon auszugehen, dass sich hier eine gesellschaftliche
Realitdt organisational niederschldgt und sich im Wandel der organisationalen Gegebenheiten
zeigt (Wer ist Klient*in, wer Mitarbeitende?). Der Normalitdtsrahmen hat sich gewissermal3en
verschoben. So fillt die Kollegin aufgrund des Kopftuchs zwar nach wie vor auf, sozusagen als
,Andere‘, ihre Zugehdrigkeit wird aber nicht in Frage gestellt oder gar bestritten. Dies deutet
zum einen auf die Verdnderbarkeit von Vielfalt im Jugendamt hin, zum anderen aber auch auf
die Relevanz von akzeptierter Normalitit als Beurteilungsmalstab.

Mit dem ,,Plus* in ,,NormalitdtPlus* wird verdeutlicht, dass Vielfalt an einer (unbestimmten)
Normalitit orientiert bleibt, gleichzeitig aber in der Organisation ,neue‘ Diversitétskategorien
einbezogen werden und nicht kategorischen Ausschluss erfahren. Insbesondere vor dem
Hintergrund organisationaler Anwendbarkeit, wie am Beispiel der Passung zwischen

Klient*innen und Mitarbeitenden aufgrund von Diversitédtskategorien verdeutlicht, zeigt sich,
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dass Diversititskategorien nicht ausgeschlossen werden, sondern Anwendung finden. Der hier

beschriebene organisationskulturelle Modus ldsst sich insbesondere im Kontext
organisationaler Lernprozesse reflektieren und erkldren. Im historischen Kontext hat die
untersuchte Organisation gelernt Vielfalt und Diversititskategorien nicht nur zu integrieren,
sondern diese speziell zu nutzen.

Der organisationskulturelle Modus der ,,NormalitdtPlus* unterscheidet sich dariiber hinaus
in einigen Punkten von géngigen Annahmen tiber Vielfalt in Organisationen, wie etwa Loden
und Rosener (1991, S. 28), aber auch Krell et al. (2018) sie darstellen (vgl. Schreiner &

Kongeter, 2020, S. 136).

Traditionelles Verstindnis von Diversitit | Verstindnis von Diversitit in der

(Loden & Rosener, 1991, S. 27f), Ubersetzung | Fallstudie

iibernommen von Krell et al. (2018, S. 7f)

1) Anders zu sein ist gleichbedeutend damit, | 1) Anders sein ist etwas, das der
Defizite zu haben. Organisation niitzen kann.

2) Vielfalt stellt eine Bedrohung fiir das | 2) Andere Gruppen der Organisation
effektive Funktionieren der Organisation hinzuzufiigen, kann der Organisation
dar. helfen, ihre Funktion zu erfiillen.

3) Wer hinsichtlich der Werte der dominanten | 3) Sensitivitdit fiir die Werte anderer
Gruppe Unbehagen empfindet oder dullert Gruppen beginnt sich zu entwickeln.
ist tiberempfindlich.

4) Die Mitglieder der besonderen Gruppen | 4) Die Mitglieder der anderen Gruppe
sollen und/oder wollen so sein wie die sollen anders bleiben.
dominante Gruppe.

5) Gleichbehandlung bedeutet, alle ,iiber | 5) Andere sollen anders behandelt werden.
einen Kamm zu scheren‘.

6) Es ist erforderlich, die Menschen | 6) Der Umgang mit Andersheit fiihrt dazu,
anzupassen und nicht die dass einer Organisationskultur andere
Organisationskultur. Vorstellungen von Normalitit

hinzugefiigt werden.
Tabelle 5: Gegentiberstellung der Verstindnisse von Diversitdt

(eigene Darstellung, zuerst publiziert in Schreiner & Kongeter (2020, S. 136))

Deutlich wird anhand der Tabelle, dass im Jugendamt eine andere Deutung und Praxis von und
mit Vielfalt stattfindet. Normalitdt bleibt weiterhin als Rahmung bzw. Erwartungshaltung
bestehen, wird jedoch erweitert. Anhand dieser Erweiterungen wire denkbar, dass sich
perspektivisch eine organisationale Veridnderung zeigt, die Nkomo als ,,new normal* (Nkomo,

2014, S. 585) formuliert (vgl. Schreiner & Kongeter, 2020, S. 136). Deutlich wird aber auch,
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dass Vielfalt in Form ,neuer® Mitarbeitender (z.B. die Kollegin mit Kopftuch) verstanden wird,
die jedoch stets als ,Andere* adressiert werden. Stereotype kdnnen auf diese Weise reproduziert
werden. Zudem stellt sich die Frage, inwieweit der erwartete organisationale Nutzen von als
Legitimation fiir Vielfalt auch Ausschluss erzeugen kann, etwa wenn die erwiinschten Effekte
(z.B. bessere Bindung zu Klient*innen) nicht eintreten.

,NormalititPlus“ meint zusammenfassend also, dass sich Vielfalt primir auf ,Andere’
bezieht, die notwendigerweise Teil der Organisation werden, deren ,Andersheit* als solche
bestehen bleibt, hilfreich ist und sich von der Organisation zunutze gemacht wird. Gleichzeitig
werden alte Normalitétsvorstellungen, wie z.B. Kleidung von Amtsangestellten oder Alter und
Geschlecht von Fiihrungskrdften zur Disposition gestellt und neue Realitdten
organisationskulturell eingegliedert (vgl. Schreiner & Kongeter, 2020, S. 136f). Kritisch
reflektieren ldsst sich anhand des Modus ,,NormalitdtPlus® also, inwieweit Normalitit als
Erwartungs- und Vergleichshorizont (in Organisationen) bestehen bleibt oder langfristig
abgebaut wird. Dabei scheint insbesondere die Logik des Nutzens von Vielfalt problematisch
zu sein. So zeigte sich im Material sehr deutlich, dass Vielfalt in Bezug auf die Mitarbeitenden
deutlich positiver als auf die Klient*innen dargestellt wird. Dies kann durchaus auch andere
Griinde haben, wie etwa Nidhe und Distanz (im Sinne der zeitlichen und rdumlichen Néhe zu
Kolleg*innen) oder Problemzentrierung in padagogischen Fillen, ldsst sich aber auch auf den
Modus der ,,NormalitdtPlus zuriickfilhren. Da die ,Anderen‘ als Mitarbeitende einen Nutzen
erflillen, wird ihre Vielfalt positiv bewertet; die Normalitidtserwartung kommt dann nicht zum
Tragen. Klient*innen mit denselben Attributen gelangen kaum bis gar nicht in die Lage, einen
,Nutzen* fiir die Organisation zu erbringen. So wird Vielfalt in Bezug auf diese primédr negativ
und problemzentriert erlédutert. Zudem wurde deutlich, dass Vielfalt und der aus den Deutungen
abgeleitete Umgang damit kaum Gegenstand organisationaler Prozesse ist. So zeigt sich
Vielfalt zwar als organisationskulturell bedeutsam, aber nicht als gesteuerter, organisierter
Prozess. Der Modus der ,,NormalitdtPlus® ist als solcher eher unbewusst in der Kultur der
Organisation verankert und wird handlungsrelevant, ohne dass sich kritisch-reflexive Prozesse

dazu finden lief3en.

6. Resiimee und Ausblick

Auf Basis der von mir in dieser Arbeit dargestellten Befunde mochte ich abschlieBend die
Deutungsmuster von Vielfalt resiimieren und im Rahmen eines Ausblicks ihre mogliche

Relevanz fiir organisationspddagogische und sozialarbeiterische Forschung und Praxis
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diskutieren. Hierfiir werde ich, aufbauend auf den zentralen Ergebnissen, drei Thesen

formulieren und jeweils spezifisch mdgliche Perspektiven diskutieren.

1) Vielfalt als situierte Praxis bendtigt anti-essentialistische Theoriekonzepte sowie
Forschungs- und Praxisperspektiven, die Diversitdtskategorien als Ergebnisse von
Konstruktionsprozessen reflektieren.

In theoretischen Debatten wie auch praktischen Umsetzungsprozessen im Kontext von Vielfalt
in Organisationen findet sich nach wie vor eine gro3e Anzahl an essentialistischen Sichtweisen
von Vielfalt. Insbesondere im Ansatz des Diversity Management wird dies sichtbar. Dort wird
zudem der organisationale Nutzen von Vielfalt betont. Gerade in wirtschaftlich ausgerichteten
Organisationen findet dieser Ansatz grofen Anklang und erfreut sich zudem offentlicher
Aufmerksamkeit und wirksamer Kampagnen, wie bereits zu Beginn der Arbeit erldutert wurde.
Aber auch im Bereich der Pidagogik und Sozialen Arbeit finden sich Ansitze zur Ubertragung
von Diversity Management. Im péadagogischen Kontext werden jedoch auch Kritikpunkte
formuliert, z.B. die Gewinnorientierung und ,Verwirtschaftlichung® von Vielfalt.

Ich will zunichst kritisch die Essenzialisierung, die mit Diversity Management einhergeht,
thematisieren. Diese findet sich durchaus auch in anderen Konzepten und Programmen, wie
z.B. in Teilen der interkulturellen Pddagogik. Insbesondere im Diversity Management liegt
jedoch eine beachtliche Anzahl an Initiativen, Ratgebern, Praxisbiichern etc. vor, die konkrete
Programme und Ansétze empfehlen, die Vielfalt im Wesentlichen essentialistisch betrachten.
Hier wird Vielfalt hdufig in Form der ,,Big 8 der Diversitétskategorien thematisiert, die als
solche mehr oder weniger unhinterfragt bleiben und als unverinderlich, also essenziell gelten.
Wenngleich mit Diversity Management durchaus positive Effekte (auch und gerade
organisationsstrukturell) erreicht werden konnen, will ich auf Probleme der Essentialisierung
von Vielfalt hinweisen. So ldsst sich formulieren, dass mit der Fixierung von
Diversitdtskategorien nicht nur Stereotype einhergehen, sondern auch organisationale
Praktiken erfolgen. Durch die Essentialisierung von bestimmten Diversitétskategorien wird ein
,Sosein‘ der Klient*innen festgeschrieben und darauf aufbauend werden Hilfsmafnahmen oder
Disziplinierungen reflektiert und initiiert. Es besteht also nicht nur die Gefahr, dass
Klient*innen individuell falsch eingeschitzt werden, sondern dass die Organisation eine
organisationskulturelle Falleinschitzung vornimmt, die stereotyp ist und damit moglicherweise
andere Problemlagen und Ursachen auBler Acht ldsst. Ebenso konnten essentialistische
kategoriale Grundannahmen dazu fiihren, dass bestimmte Kategorien automatisiert zur

Einschitzung und Beurteilung, also als standardisierter Handlungsrahmen, dienen. Zudem
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scheint eine essentialistische Orientierung eine geringe Selbstreflexion der Professionellen zu
begiinstigen, da Antworten schnell und ausreichend gefunden werden kdnnen.

Problematisch ist insbesondere, dass essentialistische Sichtweisen selten als solche explizit
werden und insbesondere im Kontext von Vielfalt durchaus inklusive Strukturen und
Gleichberechtigung, Individualitdt oder &hnliche Maximen als Zielperspektiven formuliert
werden. Es bestehen also Anspriiche, die einer machtkritischen, anti-essentialistischen
Perspektive von Vielfalt entsprechen; gleichzeitig wird aber eine essentialistische Praxis
vollzogen. Mit anti-essentialistischen Perspektiven bote sich die Moglichkeit, organisationale
Prozesse der Deutung und des Umgangs mit Vielfalt kritisch zu reflektieren. Der Fokus konnte
von fixierten Diversitdtskategorien hin zu Machtstrukturen verschoben werden und
intraorganisational beleuchten, wie zum einen Differenzen erzeugt und zum anderen bearbeitet
werden. Dies ist insbesondere deshalb geboten, weil sich Vielfalt als situierte Praxis darstellt.
Essentialistische Erkldrungsansdtze bieten kaum Chancen fiir einen individuellen und
reflexiven Umgang, weder fiir Adressat*innen noch Mitarbeitende in Organisationen.

Anti-essentialistische Perspektiven wie etwa ein Intersektionalititskonzept erdffnen
stattdessen die Moglichkeit, den Prozess der Entstehung von kategorialen Differenzen wie auch
deren Verfestigung und Wirksamkeit zu reflektieren. Das wiederum konnte durchaus als
organisationaler Lernprozess verstanden werden, in dem begriffen wird, welche Deutungen und
Praktiken beziiglich Differenz bestehen und wie sich diese nach innen und auflen auswirken.
Insbesondere flir Organisationen der Sozialen Arbeit und der Péddagogik bote dies die
Moglichkeit, den Fokus nicht nur auf die Adressat*innen zu richten, sondern auch zu verstehen,
wie intraorganisationale Prozesse das Verhidltnis zu Adressat*innen prigen. In
Forschungsprozessen bieten anti-essentialistische Perspektiven ebenso die Moglichkeit, die
Rekonstruktion von Differenzen zu ergriinden und Selbstreflexionen in Bezug auf Vielfalt
anzuregen. Diese kritische Haltung kann insbesondere in der Forschung fruchtbar sein, kann
sie doch neue Erkenntnisse iiber die Situiertheit von Differenzen bringen. Im Sinne einer
kritischen Diversititsforschung bieten sich hier Anschlussmoglichkeiten an eine

organisationspddagogische Forschung, die Organisation auch in ihrer Situiertheit reflektiert.

2) Aktualitit und organisationale Rationalitdten stellen relevante Faktoren der Beeinflussung
von Deutungsmustern dar

Beziiglich der Situiertheit von Vielfalt konnte aufgezeigt werden, dass Organisation nicht blof3
ein Umweltfaktor, sondern selbst gestaltende Akteurin ist. Dies liegt nicht zuletzt an

bestimmten und konkreten Rationalititen, die aufgrund organisationaler Zusammenhinge
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relevant werden. So wurden etwa die beruflichen Hintergriinde oder auch die Position im Amt
und die Passung von Klient*innen und Mitarbeitenden genannt, um organisationale Ziele bzw.
den organisationalen Auftrag effektiv erfiillen zu konnen. Organisation und die in ihr
wirksamen Handlungsrationalititen werden zu Deutungshintergriinden von Vielfalt. Dies
wiederum spielt fiir die Frage nach Vielfalt eine besondere Rolle. So kann gezeigt werden, dass
bestimmte kategoriale Differenzierungen speziell in dieser Organisation relevant sind, von
denen anzunehmen ist, dass sie in anderen Kontexten in dieser Form nicht relevant sind.
Insbesondere am Beispiel der Kleiderordnung und dem Umstand, dass die Berufsgruppe der
padagogischen Mitarbeitenden einen ihr entsprechenden Kleidungsstil (bzw. Gesichtsschmuck)
wihle, wird deutlich, dass Vielfalt etwas Spezifisches in der jeweiligen Organisation ist.

Als ebenso relevanter Deutungshintergrund erwiesen sich aktuelle gesellschaftliche
Entwicklungen. Am Beispiel der Kleidung zeigte sich auch, dass das organisationale Gebot der
Angemessenheit im Kontext der gesellschaftlichen Entwicklung reflektiert wurde. Es bleibt
abzuwarten, inwiefern sich dies bei Anderung gesellschaftlicher Verhiltnisse auch
organisational erneut auswirken wird. Insbesondere im Kontext aktueller Entwicklungen zum
,Erscheinungsbild® von Beamt*innen stellt sich die Frage, wie die Organisation auf neue
gesellschaftliche Entwicklungen reagieren wird. Bemerkenswert scheint in jedem Fall, dass die
Organisation stets nur reagiert und nicht proaktiv wird. Damit wird gleichermaf3en Potential
verschenkt wie Herausforderungen ausgewichen. Als Behdrde hat das Amt durchaus eine
gesellschaftliche Vorbildfunktion und konnte oder sollte daher bestimmte Themen proaktiv
aufgreifen. Jedoch lieBe sich auch hinterfragen, inwieweit das Jugendamt selbst Stellung
beziehen kann und soll. Zumindest ist zu betonen, dass auch bei einer reaktiven
Auseinandersetzung mit gesellschaftlichen Entwicklungen die Moglichkeit besteht, eigene
Impulse zu setzen. Um dies jedoch tun zu konnen, wére ein organisationsinternes Verstindnis
mit entsprechenden Abstimmungsprozessen nétig. Dabei kiime insbesondere Leitungspersonen
und Mitbestimmungsstrukturen eine grofle Bedeutung zu.

Fiir Organisationen in der Pddagogik und Sozialen Arbeit stellt sich in diesem Kontext die
Frage nach professionellen Mandaten und wem sie sich verpflichten (bzw. verpflichtet fiihlen).
So kann gesellschaftliche Verdnderung und damit proaktive Mitgestaltung durchaus Teil eines
professionellen Verstindnisses Sozialer Arbeit sein, das sich etwa an Menschenrechten oder
der Lebenswelt der Adressat*innen orientiert. Gerade in Bezug auf Ungleichheit und Vielfalt
scheint dies sehr relevant, da hieran Macht und Ausgrenzungsfragen verhandelt werden, die
gerade in der Sozialen Arbeit grundlegende Themen sind. Das Jugendamt nimmt hier eine

besondere Rolle ein, da es als sozialpddagogische Fachbehorde schon organisationsstrukturell
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unterschiedliche Logiken und somit Handlungsrationalititen verkniipft (bzw. verkniipfen

muss).

3) Organisationales Lernen von und mit Vielfalt als Moglichkeit fiir inklusive und exklusive
Praktiken gleichermafSen

Die Bearbeitung von Vielfalt zeigt sich insofern als organisationaler Lernprozess, als dass von
Individuen ausgehende Handlungen zum einen vor dem Hintergrund organisationaler
Rationalitdten geschehen und sich zum anderen ins ,organisationale Gedéchtnis einschreiben.
Die Deutungsmuster und daraus abgeleiteten Handlungen pridgen die Organisation, haben
dariiber hinaus Einfluss nach auflen und betreffen im Fall des Jugendamts unmittelbar die
Adressat*innen — aber auch die kommunale Gesellschaft, da sich aus ihr der
Zusténdigkeitsbereich fiir das Amt ableitet. Diese Lernprozesse von und mit Vielfalt zeigten
gleichermalflen inklusive und exklusive Praktiken, die sich entlang von Diversititskategorien
und insbesondere den beiden Gruppen Klient*innen und Mitarbeitende auswirken. Ist das
organisationale Ziel jedoch auf Herstellung eines inklusiven Raums in der Gesellschaft
gerichtet, so ldsst sich kritisch fragen, ob und inwieweit dies auf exklusiven Deutungen und
Praktiken aufgebaut werden kann — insbesondere deshalb, weil sich die exklusiven
Deutungsmuster vor allem auf die Klient*innen beziehen. Vielfalt wird hier primir als
Belastung oder Hiirde erlebt — moglicherweise durch andere Faktoren beeinflusst, wie eine
defizitorientierte Diagnostik, um Zugang zu MaBnahmen zu ermdglichen. Im Falle der
Kolleg*innen jedoch wird Vielfalt primér als Ressource und positiv wahrgenommen. Diese
Orientierung konnte durchaus auch in Bezug auf Adressat*innen Anwendung finden.
Insbesondere sozialarbeiterische Methoden wie Case Management, Lebensweltorientierung,
aber auch Sozialraumorientierung bieten Anschlussfahigkeit an ein kritisch-reflexives
Verstandnis von Vielfalt, welches Individualitit anerkennt und Stirken nutzt, um
Handlungsfdhigkeit und Selbstbestimmung (wieder)herzustellen. Solche Programme und
Konzepte konnten im Jugendamt, als sozialpddagogischer Fachbehorde, durchaus Anwendung
finden oder in Form von Debatten Lernprozesse anregen.

Dass inklusive und exklusive Deutungen und Praktiken mit Vielfalt gleichermafen
einhergehen, zeigte sich auch an anderen Beispielen und ist als Spannungsfeld kaum
aufzulosen. Deutlich wurde dies etwa bei den inklusiven Angeboten im Kontext von
Behinderung vs. Die exklusiven Angebote fiir queere Jugendliche. Daher ldsst sich fiir
(organisations)pédagogische Prozesse die Uberlegung anstellen, ob beide Arten der Praktiken

nicht sogar notwendig sind. So konnen exklusive Angebote durchaus als ,sichere Raume*
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fungieren und zielgruppenspezifisch geboten sein, um bestimmte Erfahrungen auszutauschen.
Ebenso kann die Einrichtung inklusiver Ré&ume richtig sein, um vorhergehende
gesellschaftliche Ausgrenzungsprozesse zu liberwinden. In jedem Fall sollte eine individuelle
Priifung stattfinden und ein kritisches Vielfaltsverstindnis vorliegen. Entscheidungen aufgrund
der (vermeintlichen) Zugehorigkeit zu einer bestimmten Personengruppe konnen durchaus
nicht zutreffend sein, was zu bedenken ist. So konnte eine Pluralitit von MaBnahmen,
verbunden mit Freiwilligkeit, eine wichtige Handlungsmaxime zu sein. Zielgruppenspezifische
Angebote konnen deshalb notwendig und richtig sein, etwa um inklusive Strukturen mittel- und
langfristig vorzubereiten. Die Zuteilung zu solchen Angeboten sollte jedoch auf Einverstéindnis
beruhen und nicht auf stereotypen Zuordnungen. Das Spannungsfeld zwischen inklusiven und
exklusiven Deutungen und Praktiken von Vielfalt ist als solches kaum aufzuheben und muss
daher stindiger Teil pddagogisch-professioneller Reflexion sein. Dann kann es gelingen,
Entscheidungen und Prozesse sensibel und mdglichst unterstiitzend fiir Adressat*innen zu
gestalten, sodass eine Teilhabe ermdglicht wird, die ohne Stigmatisierung auskommt — bei

gleichzeitiger Beriicksichtigung individueller Zugehorigkeitsverstindnisse.
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