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01 Einleitung

Die Kinder- und Jugendarbeit ist als Handlungsfeld der Sozi-
alen Arbeit von ihrer Grundintention her immer schon auf ge-
sellschaftliche Vielfalt und das Handeln in Verschiedenheiten
zugeschnitten: kulturelle Ubersetzung und Vermittlung sind
demnach genuine Bestandteile dieses Handlungsfeldes und
darum auch keine Herausforderung im eigentlichen Sinne — so
kénnte man denken.

Aus dem Blickwinkel der Diversitat und Intersektionalitat
mit ihren Urspringen in den sozialen Bewegungen des
19./20. Jahrhunderts sieht das allerdings anders aus: hier
geht es namlich nicht allein um den Blick auf die Viel-
falt, sondern zusatzlich darum, dass macht- und herr-
schaftsbezogene Strukturen das Entstehen von Vielfalt
beschrénken und verhindern. Der strukturelle Blickwinkel
ist in der Sozialen Arbeit zwar nicht ausgeschlossen, je-
doch ist die kritische Betrachtung des eigenen Arbeits-
feldes unter Berlcksichtigung der Mdglichkeit, selbst Teil
dieser Ausgrenzungsstrukturen zu sein, nicht unbedingt
verbreitet. Das liegt vor allem auch daran, dass die oben
erwahnte Grundintention auf der Basis menschenrecht-
licher Werte zundchst einmal ausschlieBlich positiv be-
wertet wird. Das wiederum kann dazu flihren, sich selbst
in der Rolle einer durchweg menschenrechtsbezogenen
Profession als ,diversitatsféahiger® einzuordnen. Die Wirk-
lichkeit der sozialpddagogischen Praxis zeigt aber, dass
dies immer der Fall ist.

Ohne dass es zahlreiche ausformulierte Konzepte zur Diver-
sitat und Intersektionalitat innerhalb der Kinder- und Jugend-
arbeit gébe, wird mit der vorliegenden Broschire bestenfalls
ein Rahmen entwickelt, der sich als Orientierung fur die Praxis
nutzen lasst. Dabei kann sich die Kinder- und Jugendarbeit
auf ihren grundsétzlichen Auftrag, nédmlich die Schaffung von
Erfahrungsgelegenheiten zur Selbstermdchtigung und zur
Selbstwirksamkeit von jungen Menschen auf ihrem Weg der
Identitatsbildung besinnen und diesen um die Aspekte der
Vielfalt ergdnzen. Indem sie das tut, ist sie gezwungen, sich
macht- und herrschaftskritisch fur ihre Adressat:innen einzu-
setzen, und danach zu fragen, wer und was konkret die Identi-
tatsbildung junger Menschen férdert bzw. bremst und welche
Mechanismen diesen Prozessen und Strukturen zugrunde lie-
gen. Die Ausrichtung an Diversitat und das Wissen um Inter-
sektionalitét ist deswegen ein eigenstandiges Programm, das
sowohl selbstreflexiv auf Mitarbeitende in der Organisation als
auch mit Blick auf die Adressat:innen in ihren Lebenswelten

' Vgl. von Langsdorff, Nicole: Jugendhilfe und Intersektionalitat.

innerhalb der Gesellschaft hin umgesetzt werden muss. Im Er-
gebnis wird es dann kein einheitliches und finales Handlungs-
konzept fur die sozialpddagogische Praxis der Kinder- und
Jugendarbeit geben kénnen, sondern allenthalben nur einen
fortzuschreibenden Katalog mit Fragen und Aspekten rund um
die Themen Vielfalt, Verschiedenheiten und Gemeinsamkeiten,
deren Berticksichtigung in der sozialpadagogischen Praxis der
Einrichtungen und Teams wiederkehrend diskutiert werden
mussen.

Es ist also notwendig — wie bei allen Themen der Qualitats-
entwicklung — auch das Thema Diversitat und Intersektio-
nalitét zyklisch neu zu diskutieren; hier allerdings mit dem
Unterschied, dass Mitarbeitende sich kritisch analysieren
und hinterfragen, inwieweit sie selbst Teil eines gesell-
schaftlichen Herrschaftsapparates sind, der dazu beitragt,
Diskriminierungen und Differenzen zu begtinstigen, zu ins-
titutionalisieren oder zu verstérken.

Naturlich wére es daflr notwendig, wesentlich tiefer auf die
Themen Diversitat und Intersektionalitdt einzugehen. Dies ist
im Rahmen einer Broschire aber nicht méglich.? Deswegen
bleiben einige Aspekte im Ansatz deskriptiv oder unzurei-
chend ausgefiihrt. Allerdings ist das zentrale Anliegen dieser
Broschire auch eher, den inhaltlichen Kontext zur Kinder- und
Jugendarbeit erst einmal herzustellen und auszufiihren, wel-
che Bedeutung Diversitat und Intersektionalitat in der alltagli-
chen Praxis haben (kdnnten). Wie meistens bei den Prozessen
in der Qualitatsentwicklung erkennt man im Laufe der Ana-
lysen, dass es bereits Strukturen gibt, die sich gut mit dem
Thema verbinden lassen. Inwieweit diese jedoch dann das
Ergebnis bewusster Auseinandersetzungen sind, kann erst im
reflexiven Prozess selbst herausgefunden werden. Insofern
zieht die Qualitdtsentwicklung immer auch eine Sensibilisie-
rung und Fokussierung bestimmter Teilaspekte der taglichen
Arbeit nach sich, um sie themenbezogen neu zu interpretieren.
Das ist wiederum der Vorteil, den eine an inhaltlichen Themen
ausgerichtete Qualitéatsentwicklung mit sich bringt.

AbschlieBend geht noch ein herzlicher Dank an alle Kol-
leg:innen der freien Trager der Jugendhilfe sowie des Fach-
dienstes Jugend im Fachbereich fir Kinder, Jugendliche
und Familien der Stadt Osnabriick, die immer wieder mit
groBem Engagement und hoher Bereitschaft zur Reflexion
der eigenen Arbeit wesentlich zum Gelingen des Prozes-
ses der Qualitatsentwicklung beitragen.

2 Aus diesem Grund wird hier auch auf die Bereitschaft zur Fortbildung und/oder das individuelle Studium der Fachliteratur sowie die kontinuierliche Reflexion
verwiesen. Letztere muss als Interesse an der persdnlichen Weiterentwicklung der eigenen Berufsfahigkeit vorausgesetzt werden.



02 Der Qualitatsentwicklungsprozess/Methodik

Analog zu den ersten vier Broschiren im Qualitatsentwick-
lungsprozess wird mit dem hier explizierten Thema ,,Diver-
sitat und Intersektionalitét in der Kinder- und Jugendarbeit*
der Bericht zum fiinften qualitatsrelevanten Vertiefungsthe-
ma aus der Jugendarbeit vorgelegt.

Im Unterschied zu den ersten vier Broschiren ist dieses Thema
nicht nur vertiefend im Qualitdtsentwicklungsprozess erarbei-
tet worden, sondern es ist zeitgleich auch als Bestandteil der
derzeit laufenden Jugendhilfeplanung in der lokalen Kinder-
und Jugendarbeit enthalten. Bedingt durch die Corona-Pan-
demie musste die fir 2020 geplante Verschriftlichung zeitlich
zuriickgestellt werden.

Die Wahl des Themas selbst wurde wie Ublich in gréBe-
rer Runde von Teamleitungen und Mitarbeiter:innen in der
lokalen Kinder- und Jugendarbeit getroffen. Der Prozess
wurde in Analogie zu den bisherigen Vertiefungsthemen
wieder mit den Einrichtungen und Diensten der Kinder-
und Jugendarbeit der Stadt Osnabriick sowie den freien
Tragern der Jugendhilfe durchgefiihrt. Da es eine zeitliche
Verknupfung des Qualitdtsentwicklungsprozesses mit der
Jugendhilfeplanung gab und zudem die inhaltliche Ausei-
nandersetzung mit dem Thema Diversitat und Vielfalt aus
verschiedenen Griinden eine hohe aktuelle Relevanz hat,
wurden Qualitatsentwicklung und Jugendhilfeplanung an
dieser Stelle verzahnt.

Das Thema wurde einsteigend in insgesamt drei Qualitatszir-
keln erarbeitet, an denen alle Einrichtungen der kommuna-
len Kinder- und Jugendarbeit sowie verschiedene Trager der

freien Jugendhilfe teilnahmen. Im Rahmen von Workshops in
den einzelnen Teams der Kinder- und Jugendarbeit ging es im
nachsten Schritt dann darum, den Ist-Stand der Umsetzung
von Diversitat® und Vielfalt im Kontext der Angebote im Hin-
blick auf Ziele, Zielgruppen, Zeitpunkte, Zugange, Art der An-
gebote und Ressourceneinsatz zu analysieren. Die Ergebnisse
dieser Analysen bildeten im Anschluss daran die Grundlage,
um mit dem konkreten Blick auf den eigenen Arbeitsbereich
Handlungs- oder Optimierungsbedarfe zu erkennen. Diese
wurden letztlich in Handlungsziele transformiert, fir die ent-
sprechend auch Indikatoren festgelegt wurden, anhand derer
der Umsetzungsgrad der Handlungsziele zukinftig identifiziert
werden soll. Ebenfalls wurden angestrebte Wirkungsziele hy-
pothetisch formuliert, um zu verdeutlichen, dass Handlungs-
ziele immer einer Ubergeordneten Intention folgen, die an sich
den Anspruch stellt, bestimmte Wirkungen bei Adressat:innen
zu erzielen.

Fur die Abbildung der Ziele und Indikatoren wurde eben-
falls analog zu den vorherigen Vertiefungsthemen dieselbe
Matrix verwendet. Die Ziele und Indikatoren der einzelnen
Teams bzw. Einrichtungen kdnnen im letzten Kapitel de-
tailliert betrachtet werden. Im Gegensatz zu den ersten
vier Broschiren wurde die Matrix insofern Uberarbeitet,
als die Reihenfolgen der Spalten innerhalb der Tabelle
gedndert wurden. Die Tabelle beginnt nun mit der Spalte
~Handlungsziele“ und setzt sich fort tiber die Spalten ,Indi-
katoren® und ,Messinstrumente“ hin zu den angestrebten
Wirkungszielen, die sich wiederum in ,individuelle“, ,sozi-
alrdumliche und institutionelle” und ,gesellschaftliche” Wir-
kungen splitten.

3 Dabei erscheint es vor allem schwierig, graduell gesehen eine richtige terminologische Abstufung zu finden. Die Kinder- und Jugendarbeit (oder auch andere Felder)
diversitatsbewusst umzusetzen, unterliegt ja gewissermaBen einer bindren Logik, denn entweder ist die Ausrichtung nun bewusst oder sie ist es (noch) nicht. Um
Annaherungen oder Intensitaten auszudriicken, wird adjektivisch mit Anhdngen gearbeitet; wohl wissend, dass dies inhaltlich letztlich auch nicht zufriedenstellend
ist. Nichtsdestotrotz werden im Verlauf des Textes an verschiedenen Stellen die Adjektive diversitatssensibel, diversitatsorientiert oder diversitatsbewusst

verwendet, um im jeweiligen Kontext Abstufungen nuanciert auszudriicken.

03 Definition der Begriffe

,Diversitat” und ,Intersektionalitat”

Nachfolgend werden die Begriffe Diversitat und Intersek-
tionalitat erklart und richtungsweisend auf die Kinder- und
Jugendarbeit bezogen. Die Begriffe erscheinen von ihrem
Ursprung erst einmal abstrakt, weswegen der direkte Be-
zug zur Praxis fur das Verstehen hilfreich sein kann.

a. Diversitat

Diversitat (engl. diversity; lat. diversitas) bedeutet Vielfalt. Das
klingt erst einmal unspektakulér, ist aber als Ziel sozialpadago-
gischen Handelns sowie als angestrebte Wirkung desselben
durchaus anspruchsvoll:

¢ Diversitatsbewusstes Handeln anerkennt Vielfalt und die
Verschiedenheit der Individuen und strebt die Gleichbe-
rechtigung der Verschiedenheiten an.

e Das geschieht auf einer universellen menschenrechtli-
chen Grundlage: Partikularinteressen einzelner Gruppen
oder Personen treten in den Hintergrund, wéahrend die
Gemeinsamkeit des Menschlichen in den Vordergrund
geruckt wird. Das an Diversitat ausgerichtete Handeln ist
somit zutiefst gerechtigkeitsorientiert.

e Gleichheiten und Unterschiede (Verschiedenheiten) zu
erkennen, ist eine Grundfertigkeit menschlichen Den-
kens. Letzteres steht aber nicht flr sich allein, sondern
ist immer gekoppelt an und beeinflusst von gesellschaft-
lichen (Sub)Systemen, Normen, Ideologien, Bildungs-
hintergriinden, Sozialisationen und vielem mehr. Das
fuhrt aber auch dazu, dass einzelne Menschen niemals
(wert-)frei urteilen kénnen, sondern letztlich sich selbst
und ihre Erfahrungen im Wahrnehmen (und Wahrgenom-
men-Werden), Unterscheiden (und Unterschieden-Wer-
den) und Urteilen (Beurteilt-Werden) konstruieren und re-
produzieren. Das bedeutet auch, dass Menschen nicht
vorurteilsfrei sein kdnnen, sondern lernen mitssen, ihr
Handeln vorurteilsbewusst zu steuern.

e Daraus kénnen im Bereich der Kinder- und Jugendarbeit
unmittelbar Aufgaben fur die tagliche Arbeit mit jungen
Menschen abgeleitet werden, wenn man z.B. an beste-
hende Ungleichheitsverhéltnisse (soziale Disparitaten,
Armut, Bildungsvoraussetzungen u.a.) denkt.

Historisch gesehen wurde der Diversitatsbegriff zunachst in
den 1980er Jahren in den USA vermehrt verwendet. Inhaltlich
bezog sich die Bezeichnung auf Unterschiedlichkeiten bei Ar-
beitnenmer:innen im Hinblick auf deren Merkmale Geschlecht,
Alter und Ethnizitat. Die vermehrte Verwendung des Begriffs
geschah vor allem deswegen, weil sich im Laufe der Jahre die
inhaltliche Zuordnung von Diversitat weg von der emanzipa-
torischen Bewegung der 1950er Jahre hin zu einer verstarkt
okonomischen Zuschreibung entwickelte. Das heiBt, Diversi-
tat wurde plétzlich organisational ,,nutzbar® gemacht, indem
danach gefragt wurde, inwieweit Vielfalt (oder in diesem Sinne
auch Unterschiedlichkeiten, Differenzen oder Ungleichheiten)
auf Seiten der Mitarbeiter:innen fir eine betriebswirtschaft-
liche Entwicklung verwertungslogisch férderlich (oder auch
hinderlich) sind. So wurde nach und nach aus einem Begriff,
der politisch urspriinglich einer Gerechtigkeits- oder Vertei-
lungsdiskussion zugeordnet wurde, ein managerialer Kontext,
der nunmehr gesteuert werden sollte. Damit wurde Diversitat
organisational betrachtet zu einer Ressource und nach auBen
gerichtet zu einer wichtigen Kennziffer im Marketing und in
den Public Relations von Organisationen oder Unternehmen.*

Fir (sozial-)padagogische Kontexte wird von einer anderen
Sichtweise ausgegangen: hier wird beriicksichtigt, dass Diver-
sitat ebenso wie deren Ablehnung aufgrund vorgelagerter kon-
struktivistischer Prozesse geschieht. Das heiBt, als Menschen
kategorisieren wir uns aufgrund bestimmter Merkmale (Unter-
schiede, Differenzen). Wir nehmen dabei nicht die Komplexitat
einzelner Menschen wahr, sondern vereinfachen (selektieren)
diese in der Wahrnehmung. Diese Vereinfachungen sind infor-
mationstechnisch notwendig, da wir uns sonst in der Fllle der
auf uns einstromenden Informationen nicht orientieren kdnn-
ten. Solange man sich dieser Prozesse bewusst ist und die
Reduktion von Komplexitat entsprechend einordnen kann und
reflektiert, entstehen eher keine Probleme. Schwierig wird es
dort, wo die Vereinfachung zu Stereotypisierungen und Hierar-
chisierungen der Differenzen fihrt. Dann namlich ist es wahr-
scheinlich, dass Vorurteile und Diskriminierung entstehen.

4 Vgl.: Hofmann, Roswitha: Gesellschaftstheoretische Grundlagen flr einen reflexiven und inklusiven Umgang mit Diversitaten in Organisationen. In: Bendl, Regine;
Hanappi-Eggert, Edeltraut; Hofmann, Roswitha (Hrsg.): Diversitat und Diversitdtsmanagement. S. 30.



b. Das Modell der ,,Four layers of Diversity*
von Gaardenswartz und Rowe

Der Ursprung des Vier-Ebenen-Modells liegt in Bethel (Mai-
ne, USA). Das 1947 dort gegriindete NTL Institute for Applied
Behavioral Sciences begriindete die Gruppendynamik und
die Organisationsentwicklung. Lee Gaardenswartz und Anita
Rowe haben das Modell der ,,Four layers of Diversity“ final ent-
wickelt.

Es geht bei dem Modell quasi um eine Matrix zur Organisa-
tionsentwicklung mittels des ,Diversity Managements®, das

heiBt um den Weg, Vielfalt innerhalb von Unternehmen und Or-
ganisation als bewussten Prozess zu managen (= zu steuern),
um aus den verschiedenen Faktoren und Dimensionen eine
Ressource zu generieren. Die Matrix macht dabei die Gemein-
samkeiten und Unterschiede von Personen in einer Organisati-
on deutlich, und zeigt vielfaltige Merkmale und Differenzen aus
verschiedenen Lebensbereichen. Die vier Ebenen ,,Personlich-
keit, Innere Dimension, AuBere Dimension und Organisationa-
le Dimension”“ sind von innen nach auBen zunehmend gut zu
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beeinflussen. Das heiBt aber im Umkehrschluss auch, dass
die der Persdnlichkeit am nachsten liegenden Merkmale eher
nicht beeinflusst werden kénnen. Genau diese Merkmale sind
es aber, die immer wieder Gegenstand von Vorurteilen und
Diskriminierungen werden und ihrerseits ganz unterschiedliche
Inklusions- und Exklusionsprozesse hervorrufen.

Das Modell ist organisationstheoretisch gut geeignet, um Inter-
dependenzen in Systemen aufgrund verschiedener Merkmale
deutlich zu machen oder zu antizipieren, d.h. organisationale
Prozesse kdnnen im Vorfeld schon auf ihre mdgliche Dyna-
mik hin eingeschatzt werden bzw. laufende Prozesse kdnnen
entsprechend analysiert werden. Dabei geht es immer um
die multidimensionale und multiperspektivische Betrachtung
mdglichst aller Faktoren.

Fir die Kinder- und Jugendarbeit ist das Modell der Four
Layers Of Diversity insoweit anschaulich, als es zeigt, welche
gemeinsamen und unterschiedlichen Dimensionen es auf ver-
schiedenen individuellen und gesellschaftlichen Ebenen gibt.

c. Diversitatsdimensionen®

Nachfolgend werden die Diversitatskategorien erklart, die im
Modell der ,Four Layers of Diversity“ die innere Dimension
bilden. Dabei ist es wichtig nachzuvollziehen, warum gerade
diese Merkmale und Kategorien eine besondere Bedeutung im
Hinblick auf Diversitat haben.

1. Alter

Als gesellschaftliche Konstruktion ist der Altersbegriff
bzw. der Begriff des Alterns inzwischen Gegenstand zahl-
reicher und vor allem interdisziplindrer Forschungen. Alter
ist eine relationale Kategorie, weil sie sich kontextuell ei-
ner Eindeutigkeit verschlieBt (z.B. wenn es um die Frage
geht, wann jemand als jung, jinger, dlter oder alt einge-
stuft wird). Das bedeutet gleichzeitig auch, dass aus die-
ser Relationalitdt immer eine Bewertung entsteht. Wo es
einerseits moglich ist, das Alter als eine eindeutige Zahl zu
nennen, werden andererseits daraus Differenzlinien kons-
truiert (z.B. wenn es um personelle Neueinstellungen geht
und dabei eine Altersgrenze von 50 als kritisch bewertet
wird).® Es werden also Alterszuschreibungen als soziokul-
turelle Bewertungen vorgenommen und somit das Alter(n)
selbst stereotypisiert. In genau diesem Prozess kann es
dann zu Diskriminierungserfahrungen kommen. Das gilt

im Ubrigen umgekehrt ebenso fiir junge Menschen, wenn
diese beispielsweise von Erwachsenen aufgrund ihres
noch jungen Alters als unversténdig, unwissend oder un-
erfahren eingeordnet werden.

2. Behinderung

Der Begriff der Behinderung ist als solcher schwierig,
weil er als soziale Konstruktion ausschlieBlich negativ
konnotiert ist.” Es gibt zwar eine groBe Heterogenitat so-
wie eine genauso groBe Bandbreite im Hinblick auf die
Schweregrade und die Qualitdt der Behinderung; den-
noch werden hier auf der Grundlage einer Definition (oder
besser: einer Normsetzung) von Behinderung Personen
mit Unterschieden oder Eigenheiten definiert und sepa-
riert (d.h. abgetrennt von der Mehrheit nicht behinderter
Personen, die wiederum die Norm gesetzt haben). Hier
kénnten Beispiele aus dem Bereich der Personalentwick-
lung angefiihrt werden, warum eine Organisation die Ein-
stellung von Menschen mit Behinderungen unterstitzt
oder als kritisch bewertet. Interessant ist bei deren Mo-
tiven immer wieder die Stereotypisierung: Wahrend bei
der positiven Haltung zur Beschéaftigung von Menschen
mit Behinderungen z.B. soziale Kompetenzen und eine
hohe Motivation im Vordergrund stehen und nicht etwa
der dadurch entstehende Image- und Unternehmensge-
winn, kehrt sich das bei den Kritiker:innen insofern um,
als hier organisationale Griinde, wie z.B. der Kiindigungs-
schutz, eher genannt wird als potenzielle Angste auf Sei-
ten von Mitarbeiter:innen oder potenziell eingeschrankte
Leistungsfahigkeit.® Zukinftig kann dieses Thema flr die
Kinder- und Jugendarbeit besonders wichtig sein, wenn
es um konkrete Angebote geht. Das neue Kinder- und
Jugendstérkungsgesetz (KJSG) schreibt hier explizit im
§ 11 vor, dass die Zugange und Teilnahmemdglichkeiten
fur junge Menschen mit Behinderungen sicherzustellen
sind. Und darlber hinaus ist sogar hinsichtlich der Qua-
litdtsentwicklung gemaB § 79a formuliert, Merkmale fiir
die inklusive Ausrichtung der Aufgabenwahrnehmung
und die Berlcksichtigung der spezifischen Bedurfnisse
von jungen Menschen mit Behinderungen zu entwickeln,
anzuwenden und regelmaBig zu Uberprifen. Insbesonde-
re im Hinblick auf die im Gesetz explizit hervorgehobene
Dimension der Selbstbestimmung (§§ 1;11) entsteht hier
eine neue Herausforderung im Arbeitsfeld.

Gardenswartz & Rowe, Diverse Teams at Work (2nd Edition, SHRM, 2003

5 Diese Diversitatsdimensionen sind in den EU-Gleichbehandlungsrichtlinien (per Beschluss in den Jahren 2000-2004) und deren nationale Ausformulierungen (in
deutsches Recht umgesetzt durch das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz [AGG] und am 18.08.2006 in Kraft getreten) festgelegt.

5 Ein anderes Beispiel ist, dass bezogen auf das Feld der Kinder- und Jugendarbeit seit vielen Jahren auch Fragen diskutiert werden, die das Alterwerden in diesem
Arbeitsfeld betreffen. Dabei werden sowohl fachliche Aspekte (z.B. Authentizitat, Rollenbilder) als auch gesundheitsrelevante Fragen (z.B. Leistungsféahigkeit,
Stress) diskutiert.

7 Deswegen werden Menschen mit Behinderungen teilweise auch als Menschen mit besonderen Bedirfnissen bezeichnet. Was allerdings sofort erkennbar ist, ist die
Unschérfe dieses Begriffs, weil ,besondere Bedurfnisse* natirlich nicht exklusiv bei Menschen mit Behinderungen vorkommen, sondern auch bei anderen Gruppen
in Erscheinung treten: z.B. bei arbeitslosen Personen, Alleinerziehenden oder Menschen mit Zuwanderungshintergrund.

8 Vgl. Bendl, Regine; Eberherr, Helga; Mensi-Klarbach, Heike: Vertiefende Betrachtungen zu ausgewahlten Diversitatsdimensionen. In: Bendl, Regine; Hanappi-
Eggert, Edeltraut; Hofmann, Roswitha (Hrsg.): Diversitat und Diversitdtsmanagement. Wien. 2012. S.92.



3. Ethnizitat/race

Vergleichbar mit den vorhergegangenen Dimensionen
handelt es sich auch hier um eine soziale Konstruktion.
Diese ist allerdings schwerer zu definieren. Um die Kom-
plexitat von Ethnizitat inhaltlich zu fassen, ist es deswe-
gen sinnvoll, sich dem Begriff aus verschiedenen Rich-
tungen anzunahern:

Ethnizitat setzt als dynamisches Merkmal eine kulturelle,
sprachliche oder auch spirituelle Identitat einer Gruppe
von Menschen voraus, auf deren Grundlage diese abge-
grenzt werden kann. Ebenso ist es aber mdglich, dass
Unterscheidungen aufgrund biologischer Merkmale (z.B.
Hautfarbe) vorgenommen werden. In diesem Fall wird an-
stelle von Ethnizitat auch von ,race” gesprochen.

Eine weitere Annéherung an die Ethnizitat kann Uber das
westliche Verhéltnis zum Kolonialismus stattfinden. Hier
stehen sich neokoloniale und postkoloniale Betrachtun-
gen diskursiv gegenuber. Wahrend die neokoloniale Rich-
tung die Auffassung vertritt, dass trotz einer Dekolonia-
lisierung die westlichen Kolonialméchte ihre ehemaligen
Kolonien nach wie vor kontrollieren, wird diese Haltung
sowie der Kolonialismus insgesamt aus der postkolonia-
len Richtung radikal kritisiert. Das resultierende Problem
neokolonialer Sichtweisen besteht darin, dass aus deren
Sicht die Kolonien schlichtweg aus nicht weiBen Perso-
nen bestehen, die als unterlegen konstruiert werden. Eine
solche Hierarchisierung ist eine Diskriminierung.

Auch Uber den Begriff der Nationalitdt kdnnte eine An-
naherung versucht werden, jedoch bezieht sich die Na-
tionalitat auf ein abgegrenztes Gebiet: den Nationalstaat.
Ethnizitat geht dartiber aber hinaus bzw. ist gar nicht not-
wendig an nationale Grenzen gebunden.

Ferner wird der Kulturbegriff teilweise zur Erkldrung von
Ethnizitat eingebracht. In der Tat ist die Kultur auch ein
groBerer Bestandteil der Ethnizitét — aber sie ist eben kein
Synonym, sondern kontextabhangig und letztlich struk-
turfunktional, weil es sich beim Kulturbegriff um eine auf
die gesamte Gesellschaft bezogene Kategorie handelt.

In der lokalen Kinder- und Jugendarbeit ist das Merkmal
Ethnizitat (oder besser: ethnische Vielfalt) auf Seiten der
hauptamtlich Mitarbeitenden noch immer sehr schwach
ausgepragt, wahrend im Gegensatz dazu die Adres-
sat:innen in dieser Hinsicht duBerst heterogen sind. Qua-
litativ bedeutet das fur die Praxis deswegen auch, dass
mit unzureichender ethnischer Diversitat auf ein mul-
tiethnisches Feld von Adressat:innen reagiert wird, was
zumindest aus der Sicht der Diversitatsforschung und

Intersektionalitat grundlegend problematisch ist, weil so
die gesamte Aktivitat der Kinder- und Jugendarbeit wie-
der nur fur die Position der Dominanzgesellschaft/Mehr-
heitsgesellschaft steht. Diesem Umstand wird zwar seit
etlichen Jahren mit der sogenannten Anforderung an die
sinterkulturelle Kompetenz“ begegnet, die organisational
und dartber hinaus als eine zu erlernende soziale und
gleichermaBen professionelle Kompetenz formuliert wird.
Aus der Sicht des Verfassers dieser Broschiire ist die in-
terkulturelle Kompetenz aber kein Instrument der Analyse
von Benachteiligungsmechanismen, sondern lediglich
ein Rahmen, der die Integration'® von zugewanderten und
geflichteten Menschen erleichtern soll.

4. Geschlecht

,Geschlecht ist eine zentrale Ressource, um die Kom-
plexitét innerhalb der Gesellschaft zu reduzieren. Die
Zweigeschlechtlichkeit dient dabei als Ordnung und

Praxis. Menschen, die dieser Zweigeschlechtlichkeit je-

doch nicht entsprechen kénnen oder wollen, sind in der
bestehenden Geschlechterordnung marginalisiert.”
(Sabine Hark, Hanna MeiBner, 2018)"

Das Merkmal Geschlecht kann in verschiedene theoreti-
sche Kategorien eingeordnet werden:

4.1 Geschlecht als biologische/psychosoziale

Kategorie (sex)

Uber das Geschlecht werden gesellschaftlich betrach-
tet Zuteilungen und Zuordnungen vorgenommen, die
Individuen etwas ermdglichen oder verschlieBen.
Seit 2019 gibt es zumindest die Mdglichkeit, sich
im Hinblick auf offizielle Dokumente bzw. Perso-
nenstandsdokumente einem dritten Geschlecht
zuzuordnen: der Kategorie ,divers“. Die Bezeich-
nung divers steht dabei fir Menschen, deren Ge-
schlechtsidentitat nicht mit den korperlichen Ge-
schlechtsmerkmalen Ubereinstimmen, oder auch flr
Menschen, die mit nicht eindeutigen Geschlechtsor-
ganen auf die Welt gekommen sind. Darlber hinaus
gibt es nicht bindre oder genderqueere Menschen,
die sich mit keinem oder einem Geschlecht auBer-
halb des Systems Mann-Frau identifizieren. Ge-
schlecht ist in diesem Sinne also ein sehr komplexer
Begriff, der sich eben nicht allein auf augenschein-
liche Merkmale zurlckflhren lasst. Das quix - kol-
lektiv fir kritische bildungsarbeit'? hat eine Liste fur
Gender- bzw. Geschlechtsidentitdten zusammen-

gestellt, die verdeutlicht, wie vielféltig Geschlechter
sind. Vor diesem Hintergrund wirkt es schon fast irri-
tierend, dass Uber weite Strecken noch immer tradi-
tionelle, bindre Betrachtungsweisen dominieren.

4.2 Geschlecht als sozial erlernte Kategorie (gender)
Dass die Kategorie Geschlecht auch Ergebnis kon-
struktivistischer und sozialpraktischer Prozesse ist,
ist dank feministischer Forschungen und Debatten
inzwischen nicht mehr wirklich strittig. Der wesent-
liche Erfolg dieser Forschungen liegt in ihren M&g-
lichkeiten, die Kategorie Geschlecht im Fokus von
Macht- und Herrschaftsverhéltnissen zu analysieren,
um dadurch auch Notwendigkeiten der Veranderung
zu begriinden — und dies sowohl im Bezug zu bina-
ren ldentitdtsentscheidungen als auch hinsichtlich
sozialstruktureller Disparitdten. Dennoch ist bei ge-
nauerem Hinsehen nicht immer klar, was genau mit
diesen konstruktivistischen Prozessen gemeint ist,
denn die Kategorisierung in Mann und Frau ist aus
heutiger Sicht natlrlich ebenso willkirlich und damit
konstruiert (Frau ist nicht gleich Frau / Mann ist nicht
gleich Mann). Bei weitergehender Betrachtung von
Geschlechtern Uber die traditionelle Einordnung der
Zweigeschlechtlichkeit hinaus wird es dann entspre-
chend komplexer und es stellt sich die Frage nach
dem Sinn der Kategorisierungen zumindest dann,
wenn sie Uber den empirischen Aspekt der reinen
Darstellung von Vielfalt und Diversitat hinausgehen.
Ansatzweise hilfreich ist die im angelsadchsischen
Raum verbreitete Unterscheidung in sex (als biologi-
sches Geschlecht) und gender (als sozial konstruierte
Geschlechtsidentitdt oder Geschlechtsrolle) in ihrem
kontingenten, also zufélligem Charakter. Genau diese
Zufélligkeit ist es, wonach individuelle geschlechtli-
che Verhaltensweisen eben nicht kausal der biologi-
schen Natur, sondern den gesellschaftlich-kulturellen
Bedingungen unterworfen und damit konstruiert wer-
den.”

4.3 Geschlecht als sprachlich-diskursives Phdnomen
Letztlich kann die Kategorie Geschlecht auch unter
sprachlichen Aspekten diskutiert werden. Diese Dis-
kurse sind seit einiger Zeit sehr prasent in den sozi-
alen Medien. Hier geht es immer wieder um die Fra-
ge, wie Uber die (Schrift-)Sprache erreicht werden
kann, dass alle Geschlechter angesprochen werden.
Der Diskurs, der hier gefiihrt wird, ist aber duBerst
emotionalisiert und oszilliert zwischen den Extremen
Gleichheit, Sprachverfall, identitére Ideologie, Politi-

cal Correctness, Tradition und Innovation, und vielen
anderen. Er wird dominiert von Meinungen, Normen
und Stilfragen und fachkundig eigentlich nur im uni-
versitaren Sektor oder hdchstens dort gefihrt, wo
die Auseinsetzung mit Sprache wichtiger Arbeitsin-
halt ist (Journalismus, Medien insgesamt, Wer-
bung, Verwaltung). Letztlich generiert Sprache auch
Wirklichkeit und wenn es als grammatische Form
z.B. nur ein generisches Maskulinum gibt, welches
neben dem mannlichen alle anderen Geschlechter
mit meint, dann stellt sich sofort auch die Frage,
inwieweit das tatsédchlich so ist: Denn Sprache ist
einerseits historisch entstanden, das heift viele Be-
griffe, die als generisch maskulin in Erscheinung tre-
ten, stammen noch aus den Zeiten, in denen diese
Bezeichnungen ausschlieBlich Mannern vorbehal-
ten waren (z.B. bei Berufen). Damit wird die priméar
mannliche Zuschreibung tber das generische Mas-
kulinum fortgesetzt.

° Ganz bewusst wird hier der offenere englische Begriff verwendet. Die deutsche Ubersetzung ,Rasse* ist mit Bezug zum Nationalsozialismus und zum Antisemitismus
dauerhaft negativ konnotiert; zudem l&asst sich rein biologisch betrachtet menschliches Erbgut gar nicht in ,,Rassen” aufteilen. Der Begriff ,Rasse” ist also fehlerhaft.
Aktuell wurde der Rassebegriff im Kontext des Grundgesetzes diskutiert: er sollte aufgrund der historischen Zuordnung gestrichen werden zugunsten eines
weniger ideologisierten Begriffs. Hier konnte aber seitens der Bundesregierung bislang keine parteipolitisch akzeptierte Formulierung gefunden werden. Vgl. u.a.
zeit.de/gesellschaft/2021-06/gescheiterte-grundgesetzaenderungen-rasse-begriff-kinderrechte-faq (zuletzt aufgerufen 25.06.2021). Wo innerhalb dieser Broschiire
der Begriff ,Rasse” verwendet wird, wird er in Anfihrungszeichen gesetzt.

©Ganz bewusst wird im Gegensatz zur Inklusion hier der schwachere Begriff der Integration verwendet, der eben auf die Anpassung an das bestehende System
fokussiert und nicht die Vermischung von Systemen als Ziel hat.

""Hark, Sabine; MeiBner, Hanna: Geschlechterverhéltnisse und die (Un-)Mdglichkeit geschlechtlicher Vielfalt. 2018. bpb.de/gesellschaft/gender/geschlechtliche-
vielfalt-trans/245179/geschlechterverhaeltnisse-und-die-un-moeglichkeit-geschlechtlicher-vielfalt?p=all (zuletzt aufgerufen: 01.07.2021)

2\/gl. quixkollektiv.org/glossar/genderidentitaeten/ (zuletzt aufgerufen 23.06.2021)

3Vgl. Hanna Meissner: Die soziale Konstruktion von Geschlecht — Erkenntnisperspektiven und gesellschaftstheoretische Fragen. 2008. www.fu-berlin.de/sites/
gpo/soz_eth/Geschlecht_als_Kategorie/Die_soziale_Konstruktion_von_Geschlecht Erkenntnisperspektiven_und_gesellschaftstheoretische_Fragen/hanna_
meissner.pdf (zuletzt aufgerufen 01.07.2021) Dass diese Sichtweise deutlich komplexer ist, als es auf den ersten Blick erscheint, zeigt der Konstruktionsbegriff,
Uiber den eine Trennung von Natur und Kultur sowie von Kérper und Geist vorgenommen wird. Damit werden aber wieder die biologischen Aspekte konstruktiv
»mitgefuihrt“, woraus eine Parallelisierung von biologischem und sozialem Geschlecht entsteht.
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Zudem verursacht ein generisches Maskulinum ggf.
auch Rezeptionsprobleme, das heiBt will man eine
Sprache, die in jeder Hinsicht (also bezogen auf alle
Geschlechter) verstéandigungsorientiert sein soll,
dann reicht es moglicherweise nicht mehr, sich an
der Tradition zu orientieren, auf sprachGkonomische
Aspekte hinzuweisen oder den personlichen Ge-
schmack als Argument anzufiihren; vielmehr bewegt
man sich dann insofern auf dem Gebiet der Herme-
neutik, als es eindeutige Symbole und Zeichen ge-
ben muss, die ein einheitliches Verstehen Uberhaupt
erst erméglichen. Genau das ist ja beim generischen
Maskulinum nicht verlasslich gegeben. Die gesamte
Diskussion, die derzeit geftihrt wird, scheint deswe-
gen eher als eine Diskussion Uber das Verstehen als
solches. Dass Sprache eben mehr ist als ein System
von Zeichen, wird bei diesen Diskussionen oftmals
auBer Acht gelassen.™

Fir die Kinder- und Jugendarbeit ist es wichtig zu
bertcksichtigen, dass Sprache sich unmittelbar auf
das Handeln auswirkt. Deswegen ist es entschei-
dend, dass marginalisierte Gruppen und Menschen
auch sprachlich geschitzt und beféhigt sowie auf
eine beteiligende Art und Weise angesprochen wer-
den.” Nur so kann auch dazu angeregt werden,
dass Menschen sich in ihrem Umfeld aktiv einbrin-
gen und dieses mitgestalten.

5. Religion / Weltanschauung

Religion ist eine Kategorie, Uber die Normen und Wer-
tesysteme vorgegeben werden. Sie nimmt groBen Ein-
fluss auf zentrale Themen (wie z.B. Familie, Sexualitat
Fortpflanzung und Bildung) und bietet Menschen einen
spirituellen Handlungsrahmen an. Die gegenwartige Ver-
teilung von Religionen in Deutschland ist Uberwiegend
christlich gepragt (ca. 50%). Circa 5,5% gehéren dem
Islam an und rund 36% sind mittlerweile konfessionslos.
Der Sakularisierungsprozess zeigt auch an, dass ins-
besondere die christlichen Kirchen weniger brauchbare
Antworten auf zentral aktuelle Fragen geben kénnen, und
zudem viele Menschen mit der ,,Politik“ der Kirche nicht
einverstanden sind. Das Grundgesetz aber sichert die
freie Austiibung der Religion zu; die Entscheidung dazu
ist eine personliche.

Bedeutend ist von daher insbesondere im Kontext der
sozialpadagogischen Arbeit die Berilicksichtigung von
religionsbedingten Vorgaben im Alltag (Teilnahme von
Madchen an gemischtgeschlechtlichen Angeboten, Er-
ndhrungsweisen, Fastenzeiten, Gebetszeiten, Berilick-
sichtigung religioser Feiertage). Mit den zuwanderungs-
und fluchtbedingten Verdnderungen in der Bevdlkerung
sind gerade auch in der Kinder- und Jugendarbeit immer
religionsinkludierende Anséatze zu prifen.

6. Sexuelle Orientierung

Der Begriff der Sexuellen Orientierung beinhaltet grund-
satzlich alle Formen sexuellen Begehrens zwischen Men-
schen. Allerdings wird es immer dort zumindest im Ansatz
schwierig, wo nicht heterosexuelle Orientierungen explizit
hervorgehoben werden, denn damit wird die Heterose-
xualitdt zu einer Heteronormativitat, das heiBt heterose-
xuelle Orientierungen werden als gesellschaftliche Norm
vorausgesetzt, womit alle anderen Orientierungen in der
Folge als normabweichend dargestellt werden. Selbst der
Gebrauch der Begriffskombination ,Sexuelle Orientie-
rung“ impliziert bereits die normative Beschréankung und
zielt weniger auf die Vielfalt.

In der sozialpddagogischen Praxis ist es besonders ent-
scheidend, wie mit sexueller Vielfalt umgegangen wird,
da z.B. gerade im Hinblick auf Outing-Praktiken relevant
ist, ob und inwieweit Adressat:innen und Mitarbeiten-
de ihre sexuelle Orientierung sichtbar machen kdnnen
oder ob sie abwagen mussen, ggf. Nachteile durch ein
Outing zu erfahren. In jedem Fall wird es entscheidend
sein, den Umgang mit Sexualitat und sexuellen Orientie-
rungen ganzheitlich bezogen auf die eigene Organisation
zu betrachten (AusschlieBen von organisationsbedingter
Homophobie zugunsten der Schaffung einer angstfreien
Umgebung) und auf den Ebenen der Struktur- und Pro-
zessqualitdt genau zu prifen, ob hier problematische
Komplexitatsreduzierungen stattfinden.

" Nicht ohne Grund gehort zur den einzelnen Saulen innerhalb der Linguistik neben der Semantik auch die Pragmatik, der es um die Beziehung zwischen den
Zeichen und den Zeichenbenutzer:innen geht. Sie beriicksichtigt verschiedene Faktoren, die eine AuBerung umgeben, wie die beabsichtigte Bedeutung des
Sprechers, die Kontextfaktoren und die Schiussfolgerungen des Hérers, um die AuBerung zu interpretieren. In einfachen Worten geht es bei der Pragmatik um
das, was in einer AuBerung impliziert ist oder auch nicht. Vgl.: Austin, John L.: Zur Theorie der Sprechakte (How to do things with Words). Stuttgart. 1979.
Searle, John R.: Sprechakte: Ein sprachphilosophischer Essay. 1983. Searle, John R.: Ausdruck und Bedeutung: Untersuchungen zur Sprechakttheorie. 1982.
Watzlawick, P.; Beavin, J.H.; Jackson, D.D.: Menschliche Kommunikation. Formen, Stérungen, Paradoxien. Bern. 1990.

® Fur die kommunale Kinder- und Jugendarbeit gilt dabei der Leitfaden fiir die gendergerechte Sprache. Es ist davon auszugehen, dass Trager der freien Jugendhilfe
ebenfalls sprachliche Abstimmungen getroffen haben. Es ist darliber hinaus aber wichtig zu erwdhnen, dass es weder einen gesellschaftlichen noch einen wis-
senschaftlichen Konsens dartber gibt, wie sprachlich gesehen auf gemischtgeschlechtliche Personengruppen Bezug genommen werden soll. Die Diskussionen
polarisieren und werden hoch emotional gefiihrt. (Anmerkung des Verfassers: Vermutlich ware eine ,,Ubergangslésung* als Orientierung sinnvoll, die weder Zwang
noch Verbot zur gendersensiblen Sprache ausspricht.). Dariiber hinaus ist darauf zu achten, dass die in der Arbeit angewendete Sprache von den Adressat:innen

verstanden wird.

d. Intersektionalitat

Der Begriff der Intersektionalitét (intersection = StraBenkreu-
zung) ist auf die amerikanische Juristin und Professorin Kim-
berlé Crenshaw zuriickzufiihren. Der Begriff bezeichnet die
Verkniipfung bzw. Verschrankung verschiedener Formen von
Diskriminierung.'® Crenshaw begriindete diesen Begriff, als
sie als junge Rechtsprofessorin dariiber forschte, dass Dis-
kriminierungen aufgrund der Kategorien ,race“ und ,gender”
insbesondere bei schwarzen Frauen gleichzeitig und sich ver-
schrankend erkennbar waren."”

Kimberlé Crenshaw differenzierte ihren Ansatz der Intersekti-
onalitdt auf verschiedene Felder aus:

e strukturelle Intersektionalitédt — die spezielle Form hdus-
licher Gewalt und Vergewaltigung von Women of Color
in Abgrenzung zu weiBen Frauen bedeutet, dass erstere
aufgrund struktureller Diskriminierungen im Hinblick auf
race, class und gender besonders verletzbar sind, was
wiederum auch so interpretiert werden kann, dass weile
Frauen gegenliber Women of Color selbst im Fall der Ge-
waltanwendungen ihnen gegentiber noch privilegiert sind,
weil sie seltener mehrfach diskriminiert werden.
politische Intersektionalitdt — mit diesem Begriff thema-
tisiert Crenshaw die Tatsache, dass emanzipatorische
Bewegungen sich gegenseitig instrumentalisieren. Im Fall
der Women of Color bedeutete das wiederum, dass sie
als in mehreren Bereichen diskriminierte Personen nicht
angemessen diskutiert werden. Denn nicht-weiBe Frau-
en werden im weiBen Feminismus aus Griinden der Auf-
merksamkeitspolitik marginalisiert. Und die Gewalterfah-
rungen nicht-weiBer Frauen wiederum werden in einem
antirassistischen Kontext weniger betrachtet, weil es dort
primér um die solidarische Beziehung von weiblichen und
mannlichen People of Color untereinander geht.
reprasentationsbezogene Intersektionalitat — hier erkennt
Crenshaw den Umstand, dass die besondere Diskrimi-
nierung von Women of Color im Kontext kultureller Re-
prasentation bzw. Produktion gerade in Kontroverse tber
Sexismus und Rassismus Uberhaupt nicht vorkommen.

AuBerhalb der Vereinigten Staaten hat das Konzept der Inter-
sektionalitat gerade durch seine Menschenrechtsverankerung
eine groBe Bedeutung erlangt, ndmlich im Jahr 2000 in der
Vorbereitung flir UN-Weltkonferenz in 2001, an der Kimberlé
Crenshaw ihr Konzept vorstellte, sowie in den Antidiskrimi-
nierungsvorlagen der EU (2000), aus denen heraus auf natio-
nalen Ebenen neue Gesetze entstanden (z.B. in Deutschland
das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz, vgl. S. 8 in dieser
Broschdire).

Es gibt kein einheitliches Konzept der Intersektionalitat — das
ist aber gleichzeitig als Starke anzusehen, denn durch die Aus-
einandersetzung mit dem Thema Intersektionalitat wird dieses
als generelles Sensibilisierungsinstrument und als Analyse-
rahmen fir sich verschrédnkende Diskriminierungskategorien
umfassend brauchbar und anpassungsfahig. Mit Hilfe inter-
sektionaler Betrachtung wird zum einen schnell deutlich, dass
Diskriminierungen so gut wie nie nur aus einer Kategorie her-
aus geschehen, sondern ihre Komplexitat erst erkennbar wird
durch eine Mehrebenen-Betrachtung, die auch die potenzielle
Wechselwirkung zwischen einzelnen Diskriminierungskatego-
rien deutlich macht. Zum anderen macht eine intersektionale
Analyse Uber die Diskriminierung hinaus die zugrundeliegen-
den Machtstrukturen deutlich. Das heiBt, es geht nicht nur
darum zu erkennen, aufgrund welcher Kategorien diskrimi-
niert wird, sondern auch darum, welche (macht-)politischen
Strukturen genau diese Diskriminierung erst beglinstigen. So
hat Intersektionalitat letztlich nicht nur das Ziel, Diskriminie-
rungen aufzudecken, sondern vielmehr auf gesellschaftliche
Ungleichheitsprozesse und politische Machtstrukturen hinzu-
weisen und diese deutlich zu kritisieren.

8lm deutschsprachigen Raum wird seit einigen Jahren eher der Begriff der Interdependenz als gegenseitige Abhangigkeit von sozialen Kategorien und
Diskriminierungsdimensionen verwendet, der deutlicher die innere Verwobenheit im Kontext von Dominanzverhéltnissen widerspiegelt. Vgl. Walgenbach, Katharina

(2017, S. 64ff).

7 Die Wahl des Begriffs bezieht sich riickblickend auf einen Gerichtsprozess aus den 70er Jahren des letzten Jahrhunderts, den Prozess DeGraffenreid vs. General
Motors. Bei der Klage gegen General Motors ging es darum, dass diese gleichzeitig nach race und gender segregierten. Die Jobs bei General Motors waren aufgeteilt
zwischen Weien und Schwarzen. Vermischt wurden die Tatigkeiten nicht. Gleichzeitig wurden bestimmte Jobs nur an Frauen vergeben und andere wiederum
nur an Manner. An dieser Stelle verschrankten sich die Segregationen mit Blick auf schwarze Frauen, denn die Jobs fiir Schwarze waren ausschlieBlich Jobs fir
Manner; die Jobs fiir Frauen waren ausschlieBlich Jobs fir weiBe Frauen. Man erkennt deutlich die Kreuzung der beiden Kategorien, die sich als Diskriminierung
fur schwarze Frauen ergab. Crenshaw fragt im Ruckblick entsprechend “Wasn’t this clearly discrimination, even if some blacks and some women were hired?”
(Opinion: Why intersectionality can’t wait, Washington Post 2015-09-24). Das Gericht lehnte die Klage ab, weil nicht bewiesen werden konnte, dass die sich
Uiberlagernde Diskriminierung aufgrund mehrerer Kategorien (= Intersektionalitdt) etwas anderes sei, als die ,einfache” Diskriminierung, die weiBe Frauen wegen
ihres Frau-Seins oder schwarze Ménner wegen ihres Schwarz-Seins erfuhren. Mit der Abweisung dieser Klage wurde die besondere Diskriminierung schwarzer
Frauen unsichtbar gemacht, obwohl es in den Vereinigten Staaten seinerzeit bereits Anti-Diskriminierungs-Gesetze gab. Crenshaw forschte zu diesem Thema
und entwickelte ihre Theorie der Intersektionalitat als Versuch, um Feminismus, Antirassismus und Antidiskriminierung daflr zu sensibilisieren, in ihren Kontexten
die vielfaltigen ,StraBenkreuzungen® aufzuzeigen, in denen Unterdriickungen aufgrund der Kategorien race und gender vorkamen. So musste Intersektionalitat
eben nicht nur auf einzelne Individuen bezogen werden, sondern diente fortan als Analyseinstrument im Geflecht von Individualitat und Machtstrukturen mit

entsprechender Ausweitung auf alle Diskriminierungsdimensionen.
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Soziale Gerechtigkeit

Kritik an Ausschliissen und Gegensatzen

Die nachfolgende Tabelle soll darstellen, an welchen Stellen fir die Kinder- und Jugendarbeit Moglichkeiten bzw.
Ansétze bestehen, verschiedene Aspekte von Intersektionalitédt (1. Spalte) in den Arbeitsalltag zu integrieren. Dabei
wird im Wesentlichen auf die von Meyer (2017) dargestellten méglichen Elemente innerhalb von verschiedenen Inter-
sektionalitatstheorien (2. Spalte) zurlickgegriffen und diese auf den Alltag der Kinder- und Jugendarbeit bezogen und
transferiert (3. Spalte); es werden ausschlieBlich solche Elemente aufgefiihrt, die eine unmittelbare Konsequenz fir die
Praxis der Kinder- und Jugendarbeit haben. Zweck der Tabelle ist es dementsprechend nicht zu verdeutlichen, wel-
ches Element gerade in welcher Theorie der Intersektionalitat vorkommt, sondern das Aufzeigen von Handlungsoptio-
nen, die sich bei Berlicksichtigung bestimmter einzelner Elemente fur die Praxis der Kinder- und Jugendarbeit ergeben.

Ausgewadhlte Elemente aus Theorien

der Intersektionalitét (nach Meyer, 2017)

Ungerechte Effekte von Macht:
e Ungleichheit
(durch Diskriminierung und Privilegierung)
e  Ausschluss
(vertikal als Hierarchie,
horizontal Uiber Zugehdrigkeit)
e Missachtung
(Negieren von Individualitat
oder kultureller Leistungen)
e Gewalt
(insbesondere bei marginalisierten Menschen)

Erkldrung oder Transferierung
in die Kinder- und Jugendarbeit

e  Grundsatzliche Orientierung an den Prinzipien der
Kinder- und Jugendarbeit: Freiwilligkeit, Offenheit,
Lebensweltorientierung, Selbstbestimmung,
Mitbestimmung

e Ubergeordneter Auftrag zur weitest gehenden
Beteiligung der Adressat:innen

e Intersektionalitat als Teil von Schutzkonzepten in
Einrichtungen der Kinder- und Jugendarbeit

Prinzipien der Gerechtigkeit

Gleichheit:

e  UN-Kinderrechtskonvention

e Allgemeine Erklarung der Menschenrechte (AEMR)
e Allg. Gleichbehandlungsgesetz

Differenz:

e Anerkennung von Individualitat
e  Emanzipatorischer Ansatz

e Respekt/Wertschatzung

e Politische Bildung

Diskriminierung und Privilegierung

Diskriminierung wird immer an einem MaBstab bemessen,
der einer Position der Privilegierung entspricht. Aus diesem
Grund ist die Fahigkeit zur Kritik im Kontext politischer/
demokratischer Bildung wichtig.

Unsichtbarkeit, Markierung und Othering

e  Mehrfachdiskriminierung sichtbar machen und
kritisieren.

e Nicht den anderen ,anders“ machen oder als anders
markieren, sondern an der Herstellung gleicher Rechte
und Chancen arbeiten.

e  Zielgruppen identifizieren:

Welche Adressat:innen besuchen die Einrichtung und
welche nicht? Warum ist das so?

Generalisierung und Homogenisierung

Innerhalb der Gruppen ,,Kinder” und ,,Jugendliche” gibt
es Unterschiede. Generalisierungen wie ,,die Jugend*
verwischen Unterschiede und homogenisieren damit eine
Gruppe bzw. diskriminieren die ihr zugehdrigen Menschen
in ihrer spezifischen Lebenswelt.

Kunstliche Gegensétze und Konfliktlinien zwischen
sozialen Gruppen

Unterschiedlich marginalisierte Gruppen treten in
Konkurrenz zueinander und streiten um Ressourcen,
anstatt gemeinsam gegen die politischen Mechanismen
von Ausgrenzung/Marginalisierung anzugehen.
Adressat:innen sollen nicht ausgeschlossen werden oder
gegeneinander ausgespielt werden!

Macht der Intersektion

Kategorien als Analyserahmen

Methodische Vielfalt

Ausgewahlte Elemente aus Theorien

der Intersektionalitéat (nach Meyer, 2017)

Abgrenzung von einem additiven Ansatz

Erklérung oder Transferierung
in die Kinder- und Jugendarbeit

Intersektionale Kritik nimmt immer das Ganze in den
Blick und nie nur einzelne Diskriminierungskategorien.
Sie fragt nach den grundséatzlichen Machtstrukturen.
Deswegen werden gerade im deutschsprachigen Raum
auch die Begriffe Interdependenz, Mehrdimensionalitat
oder Simultaneitét verwendet, weil diese tber

den Kreuzungsbegriff ,intersection” hinausgehen.
Diskriminierungskategorien sind immer miteinander
verwoben.

Verbindung von Raster und Assemblage

Diskriminierungskategorien sind nicht entlang einer
Differenzlinie zu betrachten, wie sich auch die
zugrundeliegenden Machtstrukturen nicht statisch
darstellen. Vielmehr verschieben sich die jeweiligen
Machtgeflige: bestimmte Positionen werden gestarkt, die
wiederum die Krafteverhéltnisse bestatigen.

Hegemoniale Matrix

Mit Hilfe von Normen wird eine gesellschaftliche Rasterung
ermoglicht, die wiederum als Matrix der Macht fungiert.
Dadurch wird gesellschaftliche Wirklichkeit lesbar und
analysierbar.

Artikulation

Gemeint ist die Gefahr der Hervorhebung bestimmter
gesellschaftlich erwilinschter (und damit Macht stltzender)
Einstellungen und Verhaltensweisen.

Die Kinder- und Jugendarbeit orientiert sich hier am § 1
i.V.m. § 11 SGB VIII.

Identitat und Herrschaftskategorien

Kategorien dienen immer als Analyserahmen und sind

aber gleichzeitig Ausdruck fir Identitdt und Herrschaft

(z.B. die Kategorien mannlich/weiblich oder mit/ohne
Migrationshintergrund stehen unmittelbar auch fir
Differenz und Ungleichheitslinien). Entscheidend ist

dabei, dass Identitdten immer auch das Ergebnis von
Herrschaftsstrukturen sind. In der Kinder- und Jugendarbeit
ist die Parteilichkeit als umzusetzendes Prinzip der Kritik an
Machtstrukturen zu nennen.

Vielfaltige Ebenen der Intersektionalitatsanalyse:
Subjekte, Praktiken, Institutionen und Diskurse

Fir die Kinder- und Jugendarbeit besteht hier der
grundsatzliche Auftrag, Differenzlinien, die eine
Ungleichheit erzeugen, zu erkennen, zu analysieren und
wenn mdglich, aufzuldsen. Ein GroBteil davon wird sich

auf der individuellen Ebene mit den Adressat:innen der
Arbeit beschaftigen. Diese sind in jedem Fall hinzuzuziehen
und einzubinden. Intersektionalitat bedeutet fur die

Kinder- und Jugendarbeit eher die Sensibilisierung im
Hinblick auf potenzielle Mehrfachdiskriminierungen

und —benachteiligungen. Sowohl praventiv-schitzende
Methoden der Einzel- und Gruppenarbeit als auch fachliche
Instrumentarien der Mehrebenenanalyse und Reflexion sind
hier einzusetzen.

13
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04 Diversitat
und Qualitatsentwicklung

Aus qualitativer Sicht muss es der Kinder- und Jugendarbeit
in diesem Kontext darum gehen, Vielfalt und Verschiedenheit
zu erzeugen (zuzulassen, zu férdern, zu entwickeln) und jegli-
che Art von Diskriminierung zu vermeiden. Dies kann sie so-
wohl als eine praventive Aufgabe verstehen, um potenziellen
Fehlentwicklungen friihzeitig entgegenzuwirken, oder als einen
Auftrag zur Intervention, wo sie aktiv gegen Diskriminierungen,
Benachteiligungen und soziale Ungerechtigkeiten einschreitet.
Inhaltlich gesehen muss deswegen die Kinder- und Jugendar-
beit auf unterschiedlichen Ebenen tatig werden: Die Ebenen
der Adressat:innen und der jeweiligen Teams sind dabei die
nachstliegenden. Weitergehend wéren die Arbeitsstrukturen im
Hinblick auf verschiedene Teilaufgaben zu analysieren, wobei
hier zwischen dem organisationalen Blick nach auBen und dem
nach innen zu unterscheiden ist. Die noch nicht aufgefiihrte in-
dividuelle Ebene einzelner Mitarbeiter:innen spiegelt zum einen
die eigene Haltung und zum anderen die Professionalitat wider.
Letztere kann Gegenstand der Qualitdtsentwicklung sein; die
eigene Haltung entzieht sich dem Prozess.

Das heiBt also, die Qualitdtsentwicklung kann beim Thema
Diversitat und Intersektionalitédt an verschiedenen Punkten
ansetzen:
e Ebene der Adressat:innen / Zielgruppen
e Personal inkl. Freiwillige
e Organisation
e Strukturelle Aufgaben, z.B.:
o Offentlichkeitsarbeit
e Teamsitzungen
e Vernetzungspartner:innen/
Kooperationspartner:innen

Uber den Weg der Qualitatsentwicklung kann es der Kin-
der- und Jugendarbeit gelingen, dass Diversitdt nicht
nur ein Zufallsprodukt ist. Es wéare sogar mdglich, dass
sich Uber eine produktive Erarbeitung von Diversitat eine
Grundlage fir Entscheidungsprozesse etablieren konnte.
Das wirde auch zusétzlich die Idee stlitzen, dass Intersek-
tionalitat als Analyseraster dienen konnte, welches fiir An-
zeichen von Diskriminierung, Benachteiligung und Exklu-
sion sensibilisieren dirfte. Diversitatskategorien kdénnten
dann miteinander in Beziehung gesetzt und auf ihre soziale
Dimension hin untersucht werden. Dies sollte im Idealfall
zu einer differenzsensiblen wie dominanzkritischen Haltung
auf Seiten aller Akteur:innen fiihren. Gleichzeitig erinnert
die Beschaftigung mit dem Thema Diversitét natiirlich auch
daran, dass Vielfalt und Verschiedenheit in der Kinder- und
Jugendarbeit optimalerweise schon immer Bestandteile
von Aushandlungsprozessen waren; es stellt sich nur die
Frage, inwieweit diese gerade in traditionell hierarchisch
organisierten Dialogen berticksichtigt oder gar beabsichtigt
angestrebt wurden.

Die nachfolgende Tabelle zeigt an, welche Diskriminie-
rungsformen aus den einzelnen Diversitdtskategorien (sie-
he oben) heraus entstehen konnen. Diese sind auch in-
nerhalb der Kinder- und Jugendarbeit zu beobachten.

Merkmal Diskriminierungsformen

Adultismus, Ageismus
Behinderung Ableismus / Disablismus

Ethnizitat Rasls!smu.s, Xenophobie,
Antiziganismus

Religion, Weltan- Islamophobismus, Antisemitismus

schauung

Heteronormativismus,
Sexismus, gruppenbezogene
Menschenfeindlichkeit,
Homophobie, Transphobie

Es kann davon ausgegangen werden, dass sdmtliche Diskrimi-
nierungsformen — auch als verschrankte Diskriminierungen — in
der Kinder- und Jugendarbeit vorkommen. Die Qualitatsentwick-
lung in den Einrichtungen richtet sich demnach darauf, sensibel
zu analysieren, inwieweit es auf Seiten der Einrichtungen, der
Mitarbeitenden oder der Adressat:innen bereits Diskriminie-
rungsphanomene gibt oder aber Strukturen und Rahmenbedin-
gungen erkennbar sind, die Diskriminierungen und Exklusionen
beglnstigen. Das bedeutet auch, dass das Thema Diversitat und
Intersektionalitét hinsichtlich aller Qualitatsdimensionen (Struk-
turqualitat, Prozessqualitat und Ergebnisqualitat) auch strukturell
vor Ort betrachtet werden muss, da insbesondere Ungleichheits-
prozesse und Diskriminierungen nicht nur aus der unmittelbaren
Interaktion heraus geschehen, sondern oftmals auch Ergebnis
routinierter Prozesse oder gewachsener Strukturen sind.

Sexuelle Orientierung
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05 Diversitat als
teamorientierte Aufgabe

Ein Team ist eine arbeitsorganisatorische Ausformung, deren
Art zu kooperieren im Wesentlichen durch groBe Handlungs-
spielrdume, selbstbestimmtes Arbeiten, Partizipation und ge-
meinsame Ziele gekennzeichnet ist. Innerhalb von Teams sind
die einzelnen Teammitglieder durch ihre jeweilige Aufgabe an
einander gekoppelt; kontinuierliche Interaktion, Kooperation
und bewusster Umgang mit Konflikten sind stetige Prozesse,
die in Teams ablaufen. Jedes Teammitglied bringt Uber seine
fachlichen Kompetenzen hinaus kulturelle'® und soziale Eigen-
schaften und Kompetenzen ein, die darauf Einfluss haben, das
Ubergeordnete Ziel des Arbeitsauftrags zu erreichen. Innerhalb
von Teamarbeit ist der Grad der Abh&ngigkeit untereinander
vergleichsweise hoch, so dass davon auszugehen ist, dass
auch das Wissen um die individuellen Stérken der einzelnen
Mitglieder bekannt ist, denn diese bilden die Grundlage bzw.
den Anlass zur Teambildung. Teams verkérpern eine Haltung,
durch die sie von Nichtmitgliedern als soziale Gruppe wahr-
genommen werden. Sie sind eine formale Ausgestaltung von
Arbeitsprozessen.'®

Da die vorliegende Broschire sich mit den sozialpadagogi-
schen Dimensionen von Diversitat befasst, beschranken sich
auch die Ausflihrungen hinsichtlich der Teams auf deren mog-
liche ,Einstellungen, Denkweisen, Wahrnehmungen oder Wer-
te” und nur am Rande auf organisationale Strukturen.

Wenn innerhalb von Teams die Diversitét als eine Bereicherung
interpretiert wird, ergeben sich daraus aber Chancen fiir den
berufspraktischen Alltag, wie einige nachfolgend genannte
Beispiele verdeutlichen sollen:
¢ Diversitdt kann eine Verbesserung von Arbeitsergebnis-
sen zur Folge haben, z.B. aufgrund eines gesteigerten
WIR-Gefiihls oder einer stérkeren Teamidentitat
e Diverse Teams haben eine vielfaltigere Ausgangslage,
wenn es um Ziele und Lésungen von Problemen geht
e Diversitdt im Team erhoht die Kreativitat; das heil3t es
entstehen potenziell mehr Vorschldge / Ideen, weniger
Gruppenblindheit und differenziertere Perspektiven
e Diversitat erhoht die Aufmerksamkeit / Sensibilitat; dar-
aus kann sich ein besseres Verstandnis fir Ideen, Argu-
mente und Meinungen ergeben
e Diversitdt ermoglicht differenzierte Problemwahrneh-
mungen; dadurch entstehen mehr Alternativen, bessere
Entscheidungsfindung und tragfahige Kompromisse
e Visiondre sind im Bereich Diversitat wichtig, um (struktu-
relle) Innovationen hervorzubringen

Natirlich bedeutet ein diverses Team nicht automatisch,

dass es nur Vorteile gibt. Es entstehen méglichweise auch

héhere Anforderungen, weil der Teambildungsprozess da-
durch erschwert werden konnte, dass Vielfalt und die damit
verbundenen Unterschiede trotz aller formaler Gleichheit

im Team zun&chst einmal ungewohnt sind und gelernt wer-

den missen:

e Es kénnen Kommunikationsschwierigkeiten, Belastungs-
situationen, Misstrauen, Stress oder auch Konkurrenzen
entstehen, solange Rollen ungekladrt und die Abstim-
mungsprozesse nicht klar definiert sind; oder es muss
wintensiver* kommuniziert werden, weil es mehrere Sicht-
weisen / Auffassungen / Meinungen gibt und das gegen-
seitige Verstehen noch nicht vorausgesetzt werden kann.

e Das wiederum kann sich zu voribergehend fehlender
Konsensféhigkeit entwickeln; es gibt dann mehr Reibun-
gen, mehr unbrauchbare ldeen und wahrscheinlich kein
zugiges Fokussieren der Fachkrafte auf ein gemeinsa-
mes Ziel.

e Deswegen muss unbedingt darauf geachtet werden, wie
diversitatsfahig ein Team Uberhaupt ist. Hier kann frih-
zeitig mit externen Development-Trainern das an Diver-
sitat orientierte Handeln eingelibt werden. Es wére z.B.
problematisch, wenn es dominante Personen im Team
gabe, die Diversitat ablehnten. Ebenso komplex ware
die Arbeit, wenn zwar viele tber Diversitat nachdachten,
aber keiner danach handelte.

8 Hier sind eigenkulturelle (auf das Eigene, das Gewdhnliche, das Selbstversténdliche bezogen), fremdkulturelle und optimalerweise auch interkulturelle Orientie-

rungssysteme gemeint.

" Da bestehende Teams, wie z.B. die der Kinder- und Jugendarbeit, in der Regel nicht neu zusammengestellt werden und - zumindest im kommunalen Sektor - auf-
grund geringer Fluktuation eher selten freie Stellen zur Verfiigung stehen, wird auf das Thema Personalentwicklung im Kontext organisationaler und auch zielgrup-
penspezifischer Anforderungen hier nicht eingegangen. [Anmerkung des Verfassers: Es ist dennoch durchaus auffallig, dass in der lokalen KJA z.B. die Diversitéats-
dimension ,Ethnizitat/race” extrem unterreprasentiert ist. Die Zielgruppen hingegen stammen zu einem sehr groBen Teil aus Familien mit Zuwanderungshintergrund
oder sind selbst Geflichtete. Fachlich gesehen kdnnte man vermuten, dass ethnisch diverse Teams hier besonders geeignet wéren, die Arbeit zu verrichten, da aus
ihnen heraus nicht nur der eingeschrénkte Blick der Dominanzgesellschaft kommt, sondern eine hdhere Sensibilitat fir die spezifischen Umstande besteht. Aber
die Personalsituation erscheint ganz anders. An genau diesem Punkt wirden sich zahlreiche Fragen anschlieBen lassen: nach Bewerbungsverhalten; nach den
Einstellungskriterien nicht diverser Organisationen; nach Attraktivitit des Arbeitsfeldes, nach Qualifikationen auf Seiten von Bewerber:innen, nach Interessenlagen

von Absolvent:innen; nach Arbeitsplatzbeschreibungen und viele mehr.].




06 Diversitat als

adressat:innenorientierte Aufgabe

Die Aufgaben, die sich aus der Diversitatsorientierung ergeben,
sind im Wesentlichen in den nachfolgenden Kapiteln beschrie-
ben. Zusatzlich kann sich die Praxis der Kinder- und Jugend-
arbeit dabei bereits auf die oben erwahnten?®® Grundlagen im
Achten Sozialgesetzbuch beziehen.

Gesetzlich und ideell sind das diversitatsorientierte Handeln
und der intersektionale Blick Konstanten der Kinder- und Ju-
gendarbeit. Dies gibt allerdings noch keinen Aufschluss Uber die
tatsachliche Praxis. Der Qualitatsentwicklungsprozess ist daher
eine gute Gelegenheit gewesen, das Thema Diversitat neu zu
vergegenwartigen und inhaltliche Grundlagen in die Praxis zu
transportieren, um Mitarbeitende zu sensibilisieren. Die an-
schlieBende Umsetzung wird wie bei allen Querschnittsthemen
Zeit in Anspruch nehmen. Der ab 2022 praktizierte Qualitats-
dialog?' im Anschluss an die Jahresberichte 2021 kann hierfir
eine gute Unterstlitzung sein, da in diesen Dialogen die von den
Einrichtungen der Kinder- und Jugendarbeit angestrebten quali-
tatsrelevanten Ziele den Schwerpunkt bilden.

Kinder- und Jugendarbeit ist ebenso Raum der Ermdglichung
wie auch Schutzraum. Der Schutz als besondere Kategorie wird
in dieser Broschiire noch nicht explizit ausgefiihrt, da derzeit
noch an dezidierten Schutzkonzepten fiir alle Einrichtungen ge-
arbeitet wird. Der Fokus in dieser Broschire liegt daher in der
Darstellung des analytischen Rahmens und des Zugewinns, den
eine diversitatsorientierte Arbeit mit sich bringt. Das Erkennen
von Differenzlinien und Diskriminierungsverschrénkungen sowie
die gleichzeitige Anerkennung von Gemeinsamkeiten und Un-
terschieden sind die zentralen Aufgaben, die sich im Hinblick
auf die Adressat:innen stellt. Dabei wird sich besonders dort Di-
versitat als Gewinn erkennen lassen, wo die oftmals als Selbst-
versténdlichkeit bezeichnete Offenheit der Kinder- und Jugend-
arbeit kritisch hinterfragt und reflektiert wird.

Um der Gruppe der Adressat:innen zu zeigen, dass die Kin-
der- und Jugendarbeit vor sowohl Raum zur Erméglichung als
auch Schutzraum gleichermaBen ist, miissen Mitarbeitende ihre
Einrichtung bzw. ihre Arbeitsumgebung auch entsprechend ge-
stalten, das heiBt, sie miissen Umgangsformen, Sprache, Pro-
gramme und Angebote, Gestaltung, Raumzugénge, -plan und
—bezeichnung (z.B. Unisex-WC anstelle von D/H-WC), Materi-
alien, Literatur, u.a. kritisch auf mdgliche Diskriminierungen hin
untersuchen und dartiber hinaus auch durch Symbole, Reakti-
onen und eigenes Verhalten darauf aufmerksam machen, dass
alle Gruppen willkommen sind??. Hierflr ist es notwendig, die
gewohnte normgeprégte Sicht auf Geschlechter, Sexualitat,
Behinderung, Kultur, Religion etc. durch eine neue ,,Brille” zu
korrigieren, indem man sich in die jeweilige Sichtweise versetzt.
Und ebenso wichtig ist es, zu wissen, dass man davon ausge-
hen kann, dass es in ausnahmslos allen Einrichtungen Personen
gibt, die ihre tatsachlichen Einstellungen, Orientierungen, Zu-
gehdrigkeiten, Einschrdnkungen aus Angst heraus nicht zeigen
wollen. Wenn also z.B. in einem Team die Auffassung besteht,
es gabe keine queeren Jugendlichen in ihrer Einrichtung, dann
ist das eine sehr fragwirdige Behauptung — denn die Wahr-
scheinlichkeit, dass es anders ist, ist immer gegeben. Der Fokus
der Diversitat darf sich also nicht nur nach auBen und auf die
Gruppen richten, die (scheinbar) nicht kommen; vielmehr wird
es wichtig sein, allen bereits erscheinenden Besucher:innen zu
signalisieren, dass die Einrichtung und ihr Team inhaltlich auf
die Dimensionen von Diskriminierung vorbereitet sind und sich
auskennen.

20 Siehe hierzu insbesondere das erste Kapitel sowie den ersten Abschnitt des zweiten Kapitels im Achten Sozialgesetzbuch (SGB VIII) und zuséatzlich die Tabelle S.

22ff in dieser Broschre.

21 Der Qualitdtsdialog ist eine Methode, die fiir die Einrichtungen der Kinder- und Jugendarbeit ab 2022 eingesetzt wird. Dabei wird im Anschluss an den Jahresbericht
(des vorhergegangenen Geschaftsjahres) ein kriteriengeleiteter Dialog zwischen dem Team der Einrichtung und der Organisationseinheit Qualitdtsentwicklung
geflhrt, der Zielerreichungen analysiert und im Ergebnis neue Zielabsprachen formuliert.

2|nsbesondere Symbole und Reaktionen kénnen eine immense Wirkung haben, z.B. werden Regenbogenfahnen oder -aufkleber, Poster, Bilder insofern als
Codierungen wahrgenommen, weil z.B. queere Jugendliche dann sehen, dass die Einrichtung sich mit diesem Thema auseinandersetzt. Auch kann ein
Jugendzentrum z.B. durch das Liken einer queeren Seite auf Facebook oder Instagram seine Position sichtbar machen. Junge Menschen nehmen das wahr, weil
sie sich sehr Uiber das Internet informieren und austauschen. Was Reaktionen angeht, so ist damit gemeint, dass die Mitarbeitenden grundséatzlich und unmittelbar
auf Fehlverhalten, Diskriminierungen jeglicher Abstufung, vermeintliche Witze, das Sich-Lustig-machen, othering oder dhnliche Phanomene reagieren und deutliche

machen, dass das in ihrer Einrichtung keinen Raum hat.
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Als Teilprozess der Jugendhilfeplanung wurde das Vertie-
fungsthema Diversitat mit der bereits laufenden Qualitats-
entwicklung gekoppelt und analog zur bisherigen Arbeit
wieder in Qualitatszirkeln erarbeitet. Der Unterschied be-
stand hier allerdings in der breiteren Teilnahme, so dass
nicht nur die Einrichtungen der Kinder- und Jugendarbeit
teilgenommen haben, sondern auch ein erweiterter Kreis
von in der Kinder- und Jugendarbeit Tatigen. Im Laufe
dieser Qualitatszirkel kristallisierten sich einige allgemeine
Maximen zur Diversitat heraus, die nachfolgend dargestellt
und erklart werden sollen. Diese Maximen sind Ergebnisse
von Gruppenarbeiten und stellen als Momentaufnahme ei-
nen Minimalkonsens in puncto Diversitdtsorientierung dar.
Sie erheben keinen Anspruch auf inhaltliche Vollstandig-
keit, sondern sind als allgemeine Aspekte erste Eindriicke
eines an Diversitat orientierten Handelns in der Kinder- und
Jugendarbeit zu betrachten. Die Maximen selbst sind Er-
gebnis des Clusterns von verschiedenen Aspekten; an ihrer
Abstimmung waren insbesondere alle Teams und Einrich-
tungen der lokalen Kinder- und Jugendarbeit aktiv beteiligt.

@ Handlungsziel |
Bei allen sozialpddagogischen Programmen (Metho-

denumsetzungen, Planungen und Organisation) wird
das Prinzip der Diversitét / Ausrichtung an Vielfalt aus-
nahmslos mitgedacht.

Diversitat ist ein Querschnittsthema, dass nicht beliebig
umgesetzt werden kann, sondern fallunabhéngig und
strukturell zu berlicksichtigen und damit grundséatzlich
mitzudenken ist. Dem vorausgehen muss eine intensive
Auseinandersetzung mit der Thematik sowohl aus der
Sicht der einzelnen sozialpadagogischen Mitarbeiter:in-
nen selbst (individuelle Haltung, professionelle Haltung,
informelle Kultur), als auch aus der Position des Teams
bzw. der Organisation, der dieses Team angehort. Di-
versitdtsbewusstes Handeln zielt auf die Grundlagen
und Bedingungen des menschlichen Zusammenlebens
unter Berlcksichtigung der Menschenrechte ab.

Fir die Kinder- und Jugendarbeit ist diversitatsorien-
tiertes Handeln, also das Handeln, welches sich an der
Vielfalt der Adressat:innen orientiert, zunachst einmal
nichts Ungewohnliches, denn die Rahmenbedingun-
gen der Kinder- und Jugendarbeit sind gekennzeichnet
durch ein hohes MaB an Offenheit, durch Freiwilligkeit,
Niederschwelligkeit, Anerkennung und Berlcksichti-
gung der lebensweltlichen Kontexte der Adressat:in-
nen. Dies setzt deswegen im eigentlichen Sinne eine
auf Vielfalt ausgerichtete Haltung in den Einrichtungen
voraus. Gleichzeitig verkdrpern Teams aber ihre Vorstel-
lungen Uber ihre Adressat:innen und deren Lebenswelt,

07 Ubergeordnete Handlungsziele:
Diversitat als Thema in der Jugendhilfeplanung

Durch die Art, wie Angebote beschrieben, durchgefihrt
und adressiert und ausgewertet werden, entsteht eine
Vorstellung Uber die anzusprechenden Zielgruppen.
Dadurch wird moglicherweise ein Stereotyp produziert,
der wiederum dazu filhren kann, dass neue Differenzlini-
en entstehen, die entsprechend zu neuen Ausgrenzun-
gen fuhren. Oder bestimmte Gruppen werden einfach
nicht bertcksichtigt, weil sie nicht in der unmittelbaren
Wahrnehmung der Mitarbeitenden stehen (z.B. LGBT-
QIA+, junge Menschen mit Behinderungen, gefliichte-
te junge Menschen). Dies berlicksichtigend stellt sich
also immer die Frage, inwieweit das sozialpddagogi-
sche Handeln Uber die Diversitdtsorientierung hinaus
auch als wirklich diversitatsbewusst eingestuft werden
kann. Daran wirde sich die Qualitat der Umsetzung von
Diversitat anzeigen lassen: Der bewusste Umgang mit
Gemeinsamkeiten und Unterschiedlichkeit ist ein Grad-
messer fir die Umsetzungsqualitat von Diversitat.

Handlungsziel I|

Reflexion ist das Instrument, um sozialpddagogisches
Wissen auszubauen und Professionalitdt weiterzuent-
wickeln. Die Reflexion der Programme in der Kinder-
und Jugendarbeit auch mit Blick auf die Dimensionen
der Diversitéat ist allgemeiner Standard.

Zur Erreichung des Ziels | ist es von entscheidender Be-
deutung, dass das diversitatsorientierte Handeln konti-
nuierlich reflektiert wird. Das heiBt, es ist wichtig, sich
Uber die Positionierung (als Individuen, als Team und
als Teil einer groBeren Organisation) und deren fachli-
chen Herausforderungen und Chancen im Hinblick auf
die strukturelle und inhaltliche Umsetzung von Diver-
sitdt umfassend zu verstandigen. Dies ist im Rahmen
einer konventionellen Dienstbesprechung nicht mog-
lich, sondern muss Gegenstand einer vertieften metho-
dischen Analyse, der Reflexion, sein. Diese ist wieder-
kehrend durchzuflhren. Die vorliegende Broschire als
Ergebnis einer Auseinandersetzung mit den Teams und
Einrichtungen kann dabei als formaler Auftakt gewertet
werden, der im Kontext der jahrlichen durchzuflihren-
den Qualitatsdialoge fortgesetzt wird.

©)

Handlungsziel llI

Alle Mitarbeitenden der Kinder- und Jugendarbeit sind
sich Uber die Wirkung der Sprache als wichtigstes In-
strument ihrer Arbeit bewusst. Uber einen diversitéts-
sensiblen Sprachgebrauch gelingt den Mitarbeitenden
die Ansprache von und der Dialog mit Personen und
Zielgruppen.

Sprache erzeugt Wirklichkeit. Das heiBt, wenn Viel-
falt erzeugt werden soll, darf Sprache nicht reduzie-
ren oder ausgrenzen, sondern muss berlicksichtigen,
dass unterschiedliche Adressat:innen ggf. auch unter-
schiedlich angesprochen werden missen. Dabei ist
es wichtig, dass Sprache nicht selbstreferentiell ope-
riert, sondern offen bleibt fir Zugange von auBen; soll
im Ubertragenen Sinn auch heiBen, die Art und Wei-
se und auch der Weg (das Medium), wie junge Men-
schen mit sozialpddagogischen Fachkraften kommu-
nizieren, wird eben von jungen Menschen vorgegeben
und nicht von den Mitarbeitenden der Kinder- und
Jugendarbeit. Dies stellt sich auch dar in den Grund-
prinzipien ,Niedrigschwelligkeit* und ,Offenheit* und
steht fUr Beteiligung und Befahigung. Es ist deswegen
wichtig, die Sprache auf mdgliche Ausgrenzungsme-
chanismen hin zu Uberprifen. Dies gilt sowohl fur die
Schriftsprache s&mtlicher analoger und digitaler Pu-
blikationen, als auch fir die gesprochene Sprache.®

Handlungsziel IV

In den Teams der Einrichtungen findet ein vorbehalt-
los wertschatzender Umgang untereinander statt. Ge-
genseitige Wertschatzung wird sowohl intern als auch
extern wahrgenommen und dient als Beispiel des Um-
gangs von Menschen untereinander.

Mitarbeitende und Teams werden durch die Besucher:in-
nen der Einrichtungen als solche wahrgenommen und
auch beobachtet; ebenso wie auch ihre Interaktion und
Kommunikation untereinander. Die Teamebene bietet
also eine gute Projektionsflache, um respektvollen und
wertschatzenden Umgang von Personen untereinander
sichtbar und transparent zu machen. Das gegenseiti-
ge Respektieren der Personen als Menschen und das
Wertschéatzen des Engagements, der Mitwirkung und
der einzelnen Beitrdge im Gesamtspektrum der Arbeit
schaffen Anerkennung und Motivation, die Uber Einzel-
leistungen hinausgehen. Dies Ubertragt sich auch auf
Besuchende und Adressat:innen.

2 Eine zusatzliche Herausforderung tber die OKJA erféhrt dieses Thema dort, wo in Gemeinschaftszentren oder Stadtteiltreffs ganz verschiedene Alterskohorten bzw.
Generationen die Einrichtung besuchen. Unterschiedliche Altersgruppen mussen auf unterschiedliche Weise angesprochen werden. Verfugt die Einrichtung z.B.
Uber einen einheitlichen Programmflyer fir alle Altersgruppen, so kann sich hier neben den anderen Diversitdtskategorien auch die Frage nach der altersangemes-
senen Sprache stellen bzw. danach, wie kann eine einheitliche Sprache verschiedene Adressat:innen inkludieren.

wie auch einen gemeinsamen Begriff von ,Normalitat®:
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Handlungsziel V

Die Mitarbeitenden der Kinder- und Jugendarbeit neh-
men die Interessen und Anliegen der Adressat:iinnen
ernst. Sie sind sich ihrer doppelten Vorbildfunktion als
Menschen und Mitarbeitende ihren Adressat:innen ge-
geniber bewusst.

Den Anliegen, Bedarfen und Winschen vorbehaltlos zu
begegnen, ist, soweit diese mit den Menschenrechten
konform sind, ein unbedingtes Grundprinzip der Kin-
der- und Jugendarbeit. Deswegen bedeutet diversitats-
bewusstes Handeln in der Kinder- und Jugendarbeit, zu
erkennen, dass mit der Vielfalt der Individualitdten auch
eine Vielfalt der Interessen und Anliegen einhergeht. An
diesen muss angeknulpft werden, um breite Mdglich-
keiten der Beteiligung zu erzeugen. Junge Menschen
haben ein feines Gesplr dafir, den Grad an Ernsthaf-
tigkeit und das Engagement zu erkennen, mit denen
professionelle Fachkrafte auf ihre Anliegen reagieren.
Im optimalen Fall fUhrt dies genau zu den wichtigen
Selbstwirksamkeitserfahrungen, die Adressat:innen im
Kontext der Kinder- und Jugendarbeit erleben sollen,
denn dadurch erkennen sie, dass ihre Anliegen eine
Bedeutung erfahren und ernst genommen werden. Das
Verhalten der Mitarbeitenden ist dabei beispielhaft.

Handlungsziel VI

Die Mitarbeitenden erzeugen durch ihre respektvolle Ar-
beit ein Klima der Offenheit, das auf der Diversitatsebe-
ne Gemeinsamkeiten ebenso wie Unterschiede zulasst
und somit Gelegenheiten zur Selbstwirksamkeit férdert.

Je grundsétzlicher und haufiger die Adressat:innen der
Kinder- und Jugendarbeit an der Umsetzung von Pro-
grammen und Angeboten beteiligt werden, umso routi-
nierter und selbstversténdlicher werden sich diese ein-
bringen. Sie erfahren eine wiederkehrende Resonanz
auf ihr Handeln, was ihnen signalisiert, dass ihre Hand-
lungen als wichtig angenommen werden. Beteiligung
und Diversitat sind dabei ein untrennbares Begriffspaar.

Besonders wichtig ist es, dass in den Dialogen sowohl
mit jungen Menschen als auch unter den professionel-
len Akteuren deutlich wird, dass Unterschiede und Ge-
meinsamkeiten nicht gegeneinander ausgespielt wer-
den, sondern oftmals nur zwei Seiten der Betrachtung
sind.

©)

Handlungsziel VII

Die Mitarbeitenden der Kinder- und Jugendarbeit in
Osnabrtick verfligen Uber das flr einen diversitatssen-
siblen und -bewussten Umgang mit Kolleg:innen und
Besucher:innen erforderliche Wissen.

Damit diversitdtsbewusstes Handeln Uberhaupt méog-
lich wird, ist es zwingend erforderlich, dass sich alle
Mitarbeitenden mit den eigenen Differenzlinien aus-
einandersetzen. Das heif3t, alle missen sich bewusst
sein, dass sie Grenzen setzen, indem sie Differenzen
formulieren. Grenzsetzungen mussen nicht per se pro-
blematisch sein. Entscheidend ist jedoch, dass Gren-
zen reflektiert und bewusst gesetzt werden. Das kann
auch bedeuten, dass bestimmte Kontexte ebenso wie
Erfahrungen, Entscheidungen aus der Routine heraus
zun&chst analysiert werden missen und auf potenzielle
Ausgrenzungen hin zu prifen sind. Letztlich wird es da-
rauf ankommen mussen, in der jeweiligen Arbeit zu ver-
kdérpern, dass Menschen verschieden, aber gleichwer-
tig sind. Damit einher muss die Einsicht gehen, dass die
eigenen rollen- und kulturgebundenen MaBstabe weder
a priori gegeben noch als Ubergreifend angesehen wer-
den kdnnen. Damit das gelingt, sind sowohl Reflexionen
als auch Fortbildungsangebote von Bedeutung. Beides
wird im Kontext der Qualitdtsentwicklung umgesetzt.

Handlungsziel VIII

Die Mitarbeitenden der Kinder- und Jugendarbeit ken-
nen die UN-Kinderrechtskonvention (UN-KRK) und ver-
mitteln diese an ihre Adressat:innen.

Die UN-KRK bildet die menschenrechtsorientier-
te Grundlage, der auch die Kinder- und Jugendarbeit
folgt. Sie ist der Gradmesser daflr, inwieweit das Han-
deln auch an Diversitat ausgerichtet ist. Es ist wichtig,
dass Kinder und Jugendliche die Kinderrechtskonven-
tion kennen (lernen).

©)

Handlungsziel IX

Die Einrichtungen der Kinder- und Jugendarbeit stehen
allen Kindern und Jugendlichen offen; die Mitarbeiten-
den arbeiten und planen diversitatssensibel und die An-
gebote sind grundsétzlich an Beteiligung und Teilhabe
ausgerichtet.

Diversitatsbewusstes Handeln ldsst sich nicht ohne
Adressat:innen machen. Aus diesem Grund versteht
die Kinder- und Jugendarbeit ihre Aufgabe auch als
Ermodglichung zur Schaffung von Rahmenbedingungen
und Inhalten, in denen junge Menschen sich in der In-
teraktion mit anderen als selbstwirksam erfahren kon-
nen. Die Fachkréfte werten die Angebote dabei auch
diversitatsbezogen aus.

Ebenso wichtig ist es aber, dass die Kinder- und Ju-
gendarbeit einen geschitzten Raum bietet, der Kin-
dern und Jugendlichen die Méglichkeit gibt, freiwillig,
das heiBt ohne Zwang, ohne Verpflichtung und ohne
Leistungsanforderung, zu agieren. Sie kénnen sich ein-
fach nur treffen. Junge Menschen sollen aber ebenso
erfahren, dass ihre Stimme wichtig ist und gehért wird,
als auch die Moglichkeit erhalten, mit anderen etwas
zu gestalten, mitzuentscheiden oder einfach nur teilzu-
nehmen — egal, wer sie sind und welche Merkmale sie
mitbringen, solange sie anerkennen, dass das fur alle
jungen Menschen gilt.

Handlungsziel X
Die Einrichtungen kommunizieren ihre Ausrichtung an
Vielfalt nach auBen.

Es ist wichtig, dass die an Vielfalt orientierten Prinzipien
der Kinder- und Jugendarbeit nicht nur als handlungs-
leitend innerhalb der Einrichtung verstanden werden.
Kinder- und Jugendarbeit ist gleichzeitig auch ein poli-
tisches Arbeitsfeld, das heiBt die in der Arbeit vertrete-
nen Inhalte, zu denen insbesondere die Befahigung und
der Schutz von marginalisierten Gruppen und Personen
gehdrt, missen auch nach auBen kommuniziert wer-
den. In dieser Hinsicht kann es keine politische Neut-
ralitdt geben, denn Parteinahme fir die Adressat:innen
ist niemals neutral.
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08 Herausforderungen

Aus der Sicht der Qualitdtsentwicklung ergeben sich dari-
ber hinaus noch einige zentrale Herausforderungen fiir das
Arbeitsfeld Diversitat / Intersektionalitdt. Es handelt sich
dabei um Aspekte, die im Kontext der taglichen Arbeit in
den Einrichtungen und Teams diskutiert werden sollen.

©)

Reflexion des Arbeitsfeldes
und der funktionalen Berufsrolle

Hinsichtlich Diversitdt und Intersektionalitat ist auch
die Kinder- und Jugendarbeit dazu aufgefordert, ihre
eigene Rolle im Hinblick auf mdgliche Ungleichheits-
prozesse zu hinterfragen. Damit ist gemeint, dass sie
trotz ihrer ,,Offenheit” Gefahr laufen kann zu kategori-
sieren und damit einhergehend Ungleichheit erzeugen-
de Prozesse initiiert werden. Das meint aber auch, dass
die Mitarbeitenden regelméBig ,,fir einen Moment® an
ihren eigenen Annahmen im Hinblick auf Adressat:in-
nen zweifeln dirfen, um beispielsweise zu hinterfragen,
ob vielleicht Kategorien nicht bedacht (bzw. Gibersehen
oder verdréngt) wurden oder ob verschiedene Adres-
sat:innen als Gruppe homogenisiert wurden (also Uber
Merkmale hinaus zusammengefasst wurden) oder ob
Ungleichheitsverhéltnisse durch die Angebote repro-
duziert werden. Diese Bewertungen sind nur im Team
als kollegiale Beratungen mit entsprechender zeitlicher
Ausgestaltung méglich.

Kritisches Bewusstsein als bewusstes Kritisch-Sein

Von sich aus ist der Begriff der Diversitat meistens po-
sitiv eingeordnet, denn Vielfalt oder Verschiedenheit
sind in der sozialpddagogischen Praxis ja Uberwiegend
Begriffe, die als Chancen oder als erwiinschte Zustén-
de verstanden werden. Soll heien: Mit dem Erreichen
eines diversen Zustands kann auch ein sozialpadago-
gischer Mehrwert unterstellt werden. Diversitat konnte
darlber hinaus aber noch anders eingeordnet werden,
indem der primare Impuls eines diversitatsorientierten
Handelns die Kritik an bestehenden Machtverhéltnissen
ware (intersektionale Perspektive). Gerade die Kinder-
und Jugendarbeit nimmt deutlich wahr, wie viele junge
Menschen durch die in der Gesellschaft bestehenden
Kategorisierungen und / oder Klassifizierungssysteme
marginalisiert werden. Aus dieser Wahrnehmung her-
aus sollte als Konsequenz eine Handlungsbegriindung
erfolgen: entweder eine Padagogisierung der jeweils

vorzufindenden Ungleichheit als reaktive Position oder
aber ein bewusstes struktur- und machtkritisches Han-
deln, das die Kinder- und Jugendarbeit in eine aktive
Rolle versetzen wirde. Letzteres wirde eine Re-Poli-
tisierung der Kinder- und Jugendarbeit bedeuten, die
teilweise auch erkennbar ist. Hierflir steht insbesondere
auch der 16. Kinder- und Jugendbericht der Bundes-
regierung.

Emanzipatorische Ausrichtung

Der Fokus in der Arbeit mit jungen Menschen muss
in deren Emanzipation liegen, sofern die Kinder- und
Jugendarbeit ihr anwaltschaftliches Handeln bzw.
subjektorientierte Interessenvertretung fir junge Men-
schen ernst nimmt. Das bedeutet, der Kinder- und Ju-
gendarbeit muss es gelingen, ,subjektive Mdglichkeits-
rdume?* [zu erdffnen], in [denen] das Wirken der Vielfalt
der korperlichen, sozialen und kulturellen Selbst- wie
Fremdbestimmungen, aber auch ihre in sich konflikt-
haften wechselseitigen Bezlige sichtbar und fiir sozial-
padagogisches Handeln bestimmbar gemacht werden
kdnnen.“? Das macht deutlich, dass die Adressat:innen
der Arbeit in ihrer Individualitat darin unterstttzt werden
sollen, sich zu einer gemeinschaftsfahigen Persdnlich-
keit zu entwickeln. Dies wird nur dann méglich, wenn
sie sich als selbstwirksam erfahren kénnen. Und genau
dieser Prozess der Verselbststédndigung, der Selbst-
ermachtigung und der Selbstwirksamkeitserfahrung
stellt den Kern der Kinder- und Jugendarbeit dar. Je-
der Mensch hat das Recht, verschieden zu sein — das
bedeutet in den Kontexten organisierter Angebote fir
Jugendliche eben auch, dass es nicht ausreicht, ein
Programm zum Konsum vorzuhalten. Vielmehr ist es
unerlasslich, alle Adressat:innen im weitestmaéglichen
Rahmen zu beteiligen, um die Jugendarbeit zu einem
subjektiven Moglichkeitsraum (siehe oben) werden zu
lassen. Und indem dies geschieht, lernt die Kinder- und
Jugendarbeit etwas Uber sich selbst und ihre Adres-
sat:innen, woraus folgt, dass sich die Mitarbeitenden
in diesem Prozess insoweit professionalisieren, wie es
gelingt, die Adressat:innen zu beteiligen.

Diversitéat fordert auch diversitatsbewusstes
Denken und Handeln!

Wenn Vielfalt das angestrebte Ziel ist, dann erfordert
das auch, dass bisherige Denkmodelle auf dieses Ziel
hin hinterfragt werden. Insbesondere die Versaulungen
in der taglichen Arbeit missen dann um diversitéatsori-
entierte Perspektiven erganzt werden. (Beispiel: Migra-
tionsarbeit, Behindertenarbeit, Madchen- und Jungen-
arbeit wéren dann eben nicht mehr nur abgegrenzte
Spezialgebiete, sondern interdependente Bereiche im
Gesamtfeld von Vielfalt mit dem Ziel der Emanzipation
und Inklusion dieser Gruppen/Personen). Eine solche
Sichtweise wird natirlich nicht nur begriBt werden,
sondern erzeugt Widerstdnde, weil damit Interessen
angetastet werden. Hier sind im Einzelfall pragmatische
und integrierte L6sungen zu suchen.

Mit der Ausrichtung an Diversitat geht eine Verande-
rung des Denkens insoweit einher, als nicht mehr nur
das separierende Denken, welches sich auf immer
kleinschrittigere Unterteilungen (und damit potenziell
auf Exklusionen) fokussiert, im Vordergrund steht, son-
dern vielmehr die verbindenden Gemeinsamkeiten, die
zwischen Menschen gesehen werden kénnen. Dies ist
ein sehr voraussetzungsvoller, aber gleichermaBen sich
lohnender Ansatz, der gut zur Kinder- und Jugendarbeit
passt.

Entscheidend ist es ferner, dass es nicht beim nor-
mativen Bekenntnis zur Diversitét bleibt, weil alle the-
oretischen Ansatze damit trivialisiert wirden. Es geht
darum, zu erkennen und auszusprechen, dass die so-
ziale Integration junger Menschen nach wie vor keine
Selbstverstandlichkeit ist. Das ist auch Aufgabe der
Kinder- und Jugendarbeit: nédmlich die sozialen Dispa-
ritdten aufzudecken und das Unsoziale am Sozialen zu
benennen, indem z.B. konkret gefragt wird, wer sich
seine Verschiedenheit denn Uberhaupt leisten kann,
wer eher unselbststandig und in Zwang lebt oder wer
keine andere Méglichkeit hat, als sich anzupassen. Die
Antworten darauf werden mehr oder weniger direkt auf
einzelne oder verschréankte Diskriminierungskategorien
zurtckgefuhrt werden kénnen.

@ Professionalisierung

Diversitat anzustreben ist kein Programm fir einzelne
Spezialist:innen, sondern ein grundsatzlicher men-
schenrechtsbezogener Auftrag fur alle Mitarbeitenden
der Kinder- und Jugendarbeit.

Daraus soll natirlich nicht folgen, dass es nicht auch
themenbezogene Spezialist:innen geben kann, die sich
einzelner Diversitatskategorien oder der intersektiona-
len / interdependenten Analyse annehmen. Es wird im-
mer wieder wichtig sein, die Wahrnehmung im Alltag zu
scharfen, um zu verhindern, dass Diversitatskategorien
aus dem Blick geraten, oder zu verstehen, dass sich
irgendwo gerade neue Differenzlinien entwickeln. Dies
muss Bestandteil von Analysen der taglichen Arbeit
sein: Wo also Rdume durch bestimmte Kategorien do-
miniert werden oder Kategorien gar nicht vorkommen,
dort lohnt es sich zumindest herauszufinden, warum
das so ist. Mdglicherweise ergeben sich daraus neue
Erkenntnisse und Perspektiven fiir die Praxis.?

26 Oft stellt sich im Alltag eine gewisse ,,Betriebsblindheit“ ein. Beispiel: Eine Einrichtung ist gut besucht; die Angebote werden wahrgenommen. Der Jugendtreff ist
ausgelastet. Alles ist scheinbar in Ordnung. Wenn man aber genauer hinséhe, wiirde man erkennen, dass unter den Besuchenden bestimmte Kategorien gar nicht
vorkommen, z.B. zugewanderte junge Menschen, Madchen und junge Frauen, die Kinder der unmittelbar benachbarten Schule, Menschen mit Behinderungen,

24\gl. Leiprecht, R. (2011): S. 39f bestimmte Altersgruppen o.A. Hier wiirde sich eine Analyse lohnen, die explizit die verschiedenen Diversitatskategorien in den Mittelpunkt stellte. Méglicherweise
2 Schroer, W.; Wolff, M.: Interkulturalitdt und Diversitat in Organisationen. In: Kamper, M.; Rusack, T.; Schréer, W.; Wolff, M. (Hrsg.) Schutzkonzepte und Diversitat in kadme man dann auf unterschiedlichen Ebenen (z.B. Angebotsstruktur, Sprache, Gestaltung der Rdume, personelle Besetzung, peer-Verhalten etc.) zu interessanten
Organisationen gestalten. Weinheim. 2020. S. 133. Aspekten.
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09 Anhang: Wirkungsziele,

Handlungsziele und Indikatoren

Als Ergebnis der Auseinandersetzungen in den Workshops
I wurden Wirkungsziele, Handlungsziele und Indikatoren be-

zogen auf die Einrichtung bzw. den Dienst formuliert.
Dabei waren die Wirkungsziele solche, die als intendierte und
erwlinschte Ziele gelten kdnnen. Aufgrund der nur begrenzt
feststellbaren Ruckfuhrbarkeit der Arbeitsergebnisse auf die
sich verdndernden Haltungen und Verhaltensweisen etc. der
Adressat:innen wurde im Verlauf des Prozesses nur von Wir-
kungshypothesen gesprochen. Dies war wichtig, um den Wir-
kungsbegriff der Qualitdt nicht mit dem Wirkungsbegriff aus
dem Controlling zu verwechseln. Beide haben voéllig verschie-
dene Ausgangslagen: wahrend das Controlling gerade vor dem
Hintergrund des steigendes Ausgabendrucks Effektivitat und
Effizienz als Ausdruck eines Kosten-Nutzen-Kalkuls zu erfassen
versucht, um so dem Legitimationsdruck gerecht zu werden,
versteht sich die Qualitdtsentwicklung zunachst einmal unab-
héngig vom Parameter der Effizienz. Joachim Merchel drtickt es
sehr strikt aus, wenn er postuliert, dass

»[dJie Kategorie ,Effizienz“ aus dem Qualitdtsmanagement
herausgehalten werden [muss], sie ist mit der Logik des
Qualitdtsmanagements nicht vereinbar.
(Merchel, 2013)

Dieser Auffassung folgend ist es darliber hinaus noch wichtig zu
erkennen, dass die Betrachtung der Effektivitdt anhand von Zie-
len und erreichten Wirkungen gerade innerhalb der personenbe-
zogenen (sozialen) Dienstleistung aufgrund der eingeschrank-
ten Steuerbarkeit von ,,uno-actu-Ereignissen® nur sehr begrenzt
moglich ist, wahrend sich ritualisierte (Produktions-)Prozesse
oder statische GroBen in Diensten/Einrichtungen durchaus als
Kennzahlen abbilden lassen wirden. Letztere geben allerdings
nur marginal Auskunft Uber die tatsachliche Qualitat Sozialer
Arbeit und sind insbesondere fur die offene Kinder- und Ju-
gendarbeit nur bedingt aussagekréftig. Was dartiber hinaus den
Wirkungsbegriff angeht, so bleibt zwar festzuhalten, dass auch
die Kinder- und Jugendarbeit sich dem Diskurs um Wirkungso-
rientierung nicht entziehen kann; dennoch gilt hier umso mehr
die Einschrénkung, dass es sich bei der Wirkung um eine steue-
rungsoptimistische Kategorie der Effizienz handelt. Dies lag den
Formulierungen von Wirkungszielen zugrunde.

Als Handlungsziele wurden solche Ziele formuliert, die —
bezogen auf das Vertiefungsthema Diversitat und Intersek-
tionalitat — eine unmittelbare Relevanz flir das sozialpada-
gogische Handeln der Mitarbeiter:innen hatte. Hier wurden
Ziele erarbeitet, die nicht etwa als Uibergreifende Standards
oder gar Standardisierungen einzuordnen sind, sondern
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eher dem konkreten Arbeitsbereich der Handelnden. In-
sofern wird zwar in den nachfolgenden Tabellen manch-
mal erkennbar sein, dass sich Ziele einrichtungs- und
dienstibergreifend &hneln; die Indikatoren unterschei-
den sich jedoch zum Teil deutlich, da die Einrichtungen
und Dienste nicht deckungsgleich aufgestellt sind bzw.
aufgrund sich unterscheidender Strukturqualitdten nicht
identisch arbeiten (kdnnen).

Ein GroBteil der Handlungsziele kann dem Bereich der Prozess-
qualitadt zugeordnet werden. Ein erster Grund dafir liegt darin,
dass die Strukturqualitdten der (offenen) Kinder- und Jugendar-
beit Uberwiegend festgeschrieben sind, das heif3t iber Rahmen-
bedingungen, wie z.B. Personal, Finanzen, Rdumlichkeiten, wird
i.e.S. nicht mehr wirklich diskutiert, weil sich das dem Einfluss
der Einrichtungen weitestgehend entzieht. Diese sind in der Re-
gel Ergebnisse fiskalpolitischer Aushandlungen, bei denen in-
haltliche Aspekte nur als Randerscheinungen auftauchen. Ein
zweiter Grund liegt — mit Blick auf die Ergebnisqualitat - in der
nur unzureichenden Planungsmdoglichkeit personenbezogener
Dienstleistungen in der Kinder- und Jugendarbeit. Aufgrund des
Primats der Freiwilligkeit wird niemand verpflichtet, an den An-
geboten der Einrichtungen oder Teams teilzunehmen. Dies wur-
de oben bereits erlautert. So bleibt am Ende die Prozessqualitat
Ubrig, was aber auch der Arbeit als solcher sehr gerecht wird:
Denn Soziale Arbeit bzw. Kinder- und Jugendarbeit im Beson-
deren bezieht priméar ihre Legitimation aus erfolgreichen Pro-
zessen und muss erst in zweiter Linie am Ergebnis gemessen
werden. Das macht es sehr komplex, wenn z.B. das Wesen der
Arbeit AuBenstehenden ohne eine grundsténdige Ausbildung in
diesem Feld prasentiert werden soll. Das macht aber auch sehr
deutlich, worin im eigentlichen Sinne die Stérke der Kinder- und
Jugendarbeit liegt, ndmlich in den kontinuierlichen kommunika-
tiven Aushandlungsprozessen mit den Adressat:innen.

Die nachfolgenden Tabellen sind wie folgt zu lesen:

e In der ersten Spalte stehen die Handlungsziele aus dem
Bereich der Diversitat. Diese Ziele sind bindend fir die
jeweiligen Einrichtungen, die sie formuliert haben. Sie
werden Teil des Qualitatsdialogs zwischen der Einrichtung
und der Organisationseinheit Qualitatsentwicklung, der
einmal jahrlich durchgeflhrt wird, um die inhaltliche
Zielerreichung zu analysieren und ggf. Zielveranderungen
oder —fortschreibungen vorzunehmen.

e Es folgen in der zweiten Spalte die Indikatoren (also
die Merkmale), anhand derer der Erreichungsgrad des
Handlungsziels gemessen werden soll.

e In der dritten Spalte werden dann Messinstrumente
genannt, das heiBt es werden die Instrumente angeflihrt,
mit deren Hilfe die Daten gesammelt werden, die
Aufschluss Uber die Indikatoren geben.

e Mit den folgenden Spalten 4-6 werden Wirkungs-
hypothesen auf unterschiedlichen Ebenen formuliert, das
heiBt, es werden erwlinschte bzw. angestrebte oder auch
vermutlich eintretende Wirkungen aufgezeigt, die sich
aus dem jeweiligen Handlungsziel ergeben sollen. Diese
koénnen nie kausal legitimiert werden, weil nicht eindeutig
belegt werden kann, dass sich bestimmte Wirkungen
allein aus den Impulsen der Kinder- und Jugendarbeit
heraus eingestellt haben.
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Haus der Jugend (51-

141)

Handlungsfeld/Handlungsprinzip: Diversitat

Handlungsebene

Leitfragestellung:
Welche Ziele streben die MA:innen an?

Handlungsziele

Indikatoren Ebene

Leitfragestellung:
Woran messe ich das Erreichen
der Handlungsziele?

Indikatoren

Messebene

Leitfragestellung:
Welche Instrumente stehen
mir zur Verfugung?

Messinstrumente

Wirkungsebene
(angestrebte Wirkungen,
intendiert qua Konzept)

Leitfragestellung:
Was soll bewirkt werden?

Individuelle Ebene der
Adressat:innen oder MA:innen

Sozialraumliche-institutionelle Ebene

Gesellschaftliche Ebene

Handlungsziel 1:

e Verwendung von gender- und

e Reflexion des
Sprachgebrauches der

e Wertschatzung
e Sensibilitat fir die Diversitét von

e \Wahrnehmung des HdJ als
Einrichtung, in der Verschiedenheit

Die Mitarbeitenden praktizieren einen diversi- diversitatssensibler Sprache in Schrift und Mitarbeitenden durch Mitarbeitenden. Gruopen und von Menschen als selbstverstandlich | © keine
tatsbewussten Sprachgebrauch. Wort (Korrespondenz, Offentlichkeitsarbeit) kollegiale Beratung und . ’ PR )

. Einzelpersonen gilt

Fortbildungen
¢ Niedrigschwellige, barrierearme

Handlungsziel 2: Teilhabemdoglichkeiten e Akquise neuer Gruppen .
Die MA:innen kommunizieren die Offenheit ® Darstellung der verschiedenen : 22;1.2?2:??;;:1”9 e Wahrnehmen von ‘ gt;ﬁ?ciigfe %h}‘gz:gl?,ee?ezgl.ru en
gegenlber Einzelpersonen und Gruppen im Interessensgruppen innerhalb und auBerhalb ) Mitgestaltungsmdglichkeiten 9grupp e Teilhabe

Hinblick auf Partizipations- ,Kooperations- und
Nutzungsmoéglichkeiten des Hauses.

des Hauses
* Unterstlitzungsangebote seitens der
MA:innen

e Anzahl der Anfragen

® Anerkennung
e Selbstwirksamkeit

und Partizipations- und
Kooperationsprojekten

Handlungsziel 3:

Das Haus der Jugend kommuniziert das an
Vielfalt ausgerichtete Selbstverstandnis nach
auBen.

e |nitiilerung von Veranstaltungen

e Unterstltzung von und Mitwirkung bei
offentlichkeitswirksamen Aktionen (z.B.
Wochen gegen Rassismus)

e Broschiren und Plakate
in 6ffentlich zuganglichen
Raumen des Hauses (z.B. Pink
Stinks)

® keine

e Positives Marketing

e Akquise neuer Gruppen von
Besuchenden

¢ Netzwerk

e Akzeptanz
e Toleranz
e Respekt
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Jugendzentrum Westwerk (51-143), inkl. Kindertreff
(Diakonie Osnabrick Stadt und Land)

Handlungsfeld/Handlungsprinzip: Diversitat

Handlungsebene

Leitfragestellung:
Welche Ziele streben die MA:innen an?

Handlungsziele

Indikatoren Ebene

Leitfragestellung:
Woran messe ich das Erreichen
der Handlungsziele?

Indikatoren

Messebene

Leitfragestellung:
Welche Instrumente stehen
mir zur Verfugung?

Messinstrumente

Wirkungsebene
(angestrebte Wirkungen,
intendiert qua Konzept)

Leitfragestellung:
Was soll bewirkt werden?

Individuelle Ebene der
Adressat:innen oder MA:innen

Sozialraumliche-institutionelle Ebene

Gesellschaftliche Ebene

Handlungsziel 1:
Die MA:innen wenden einen bewussten

¢ AuBendarstellung hinsichtlich
diversitatssensiblen Sprachgebrauchs

e Monatsprogramme

e Adressat:innen fuhlen sich in ihrer

e Professionalisierung

Umgang mit diversitatssensibler Sprache und Uberarbeiten diese ggf. entsprechend e Elternbriefe Individualitdt wahrgenommen und e Verbesserte AuBendarstellung e keine
gegentiber der Zielgruppe und in der (Monatsprogramme, Elternbriefe Homepage | ® Homepage angesprochen e Profilbildung

AuBendarstellung an (Wort und Schrift). etc.)

Handlungsziel 2: e Die MA:innen des Westwerks greifen

Alle MA:innen des Westwerks nehmen die bewusst bereits bei Vorstellungsgesprachen ¢ Intensivierung der Beziehung zu e Professionalisierung

Interessen und Anliegen der Adressati:innen das Thema Vorbildfunktion in der offenen e Gesprachsprotokolle den Adressat:innen in ihrer Rolle als e \erbesserte AuBendarstellung ® keine

ernst und sind sich ihrer permanenten
Vorbildfunktion bewusst.

Kinder- und Jugendarbeit auf
e Reflexion im Team

Vorbildfunktion

e Profilbildung
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Gemeinschaftszentrum LerchenstraBe (51-144)

Handlungsfeld/Handlungsprinzip: Diversitat

Handlungsebene

Leitfragestellung:
Welche Ziele streben die MA:innen an?

Handlungsziele

Indikatoren Ebene

Leitfragestellung:
Woran messe ich das Erreichen
der Handlungsziele?

Indikatoren

Messebene

Leitfragestellung:
Welche Instrumente stehen
mir zur Verfugung?

Messinstrumente

Wirkungsebene
(angestrebte Wirkungen,
intendiert qua Konzept)

Leitfragestellung:
Was soll bewirkt werden?

Individuelle Ebene der
Adressat:innen oder MA:innen

Sozialraumliche-institutionelle Ebene

Gesellschaftliche Ebene

Handlungsziel 1: : f/l%rt?\(/:irlle * Wegweiser Raume
Die MA:innen gestalten &ffentlichkeitsrelevante - e Beteiligung von e Optimierung der Willkommenskultur e Anerkennung von Vielfalt ® keine
. s . e Nutzung vorhandener Materialien (z.B. r
Dokumente diversitatssensibel. Werkstattbuch) Muttersprachler:innen
Handlungsziel 2: . . .
2 Vorbereitungstermine :
DE7 ISV 6] CLES e oClTI 12 e Ganztagiger Lgildungstag mit externer * Honorarvertrag Moderator:in ¢ Diversitatssensibilitat ¢ Anerkennung von Vielfalt ® keine

Diversitat wird einmal jahrlich im Team
reflektiert.

Moderation

e Teilnahme-Liste

Handlungsziel 3:

Die MA:innen informieren sich halbjéhrlich
Uber die Sozialstrukturdaten des Sozialraums
im Hinblick auf Diversitat.

e 2 Termine
¢ Beteiligung Quartiersmanagerin

* Ergebnisprotokoll

* Professionalisierung

¢ Professionalisierung

e Akzeptanz des Berufsbildes

Handlungsziel 4:
Die MA:innen informieren sich lber die
UN-KRK.

¢ Ritualisiertes Vorlesen eines Paragraphen
der UN-KRK in der Teamsitzung

e Protokoll

¢ Professionalisierung Die MA:innen
kennen die UN-KRK

® keine

® keine
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Gemeinschaftszentrum Ziegenbrink (51-145)

Handlungsfeld/Handlungsprinzip: Diversitat

Handlungsebene

Leitfragestellung:
Welche Ziele streben die MA:innen an?

Handlungsziele

Indikatoren Ebene

Leitfragestellung:
Woran messe ich das Erreichen
der Handlungsziele?

Indikatoren

Messebene

Leitfragestellung:
Welche Instrumente stehen
mir zur Verfugung?

Messinstrumente

Wirkungsebene
(angestrebte Wirkungen,
intendiert qua Konzept)

Leitfragestellung:
Was soll bewirkt werden?

Individuelle Ebene der
Adressat:innen oder MA:innen

Sozialraumliche-institutionelle Ebene

Gesellschaftliche Ebene

Handlungsziel 1:

Die Anerkennung von Diversitat und ihren
Dimensionen ist Bestandteil der t&glichen
Arbeit im GZZ.

¢ Erlauterung von Diversitat als Grundsatz im
Konzept der Einrichtung

e Teamsitzungen mit Reflexion in Hinblick auf
Diversitat haben stattgefunden und wurden
inhaltlich dokumentiert

e Teamsitzungen

¢ Professionalisierung Haltung

e Image/AuBendarstellung

e Soziale Teilhabe

Handlungsziel 2:
Die MA:innen bertcksichtigen bei Planung,

¢ Diversitatssensibles Programm herausgeben
e RegelmaBige Reflexion mit inhaltlicher

e Personlicher Austausch mit

Diversitatskompetenz

e Soziale Teilhabe
e Beteiligung

L . Dokumentation Zielgruppen e Professionalisierung P ® keine
grgamsatlon lund. Durs:ﬁfuhrungen von e Feedback von Zielgruppen ¢ Fragebogen e Entstehung neuer Erfahrungsraume ‘ V|elfel1It|g.es YRS 7
ngeboten die Diversitat der Zielgruppen. « Fortbildungen fir Mitarbeiter:innen e Qualitativer Ausbau von Vernetzung
Handlungsziel 3: R . . .
. r Dt s . RegelmaBige Reflexion der . . . e Corporate Identity
Die MAcinnen berlcksichtigen bei der Diversitatsorientierung mit Blick auf Sprache * Soziale Medien * Gegenseitige Akzeptanz e Positive AuBenwahrnehmung ® keine

Offentlichkeitsarbeit diversitatssensible
Sprache.

e Feedback von Zielgruppen

e \Werbematerialien

Beféhigung/ Empowerment

e Teilnahme
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Heinz-Fitschen-Haus (51-146)
mit Kinder- und Jugendtreff Kompass
(AWO - Kreisverband fur die Region Osnabrulck e.V.)

Handlungsfeld/Handlungsprinzip: Diversitat

Handlungsebene

Leitfragestellung:
Welche Ziele streben die MA:innen an?

Handlungsziele

Indikatoren Ebene

Leitfragestellung:
Woran messe ich das Erreichen
der Handlungsziele?

Indikatoren

Messebene

Leitfragestellung:
Welche Instrumente stehen
mir zur Verfugung?

Messinstrumente

Wirkungsebene
(angestrebte Wirkungen,
intendiert qua Konzept)

Leitfragestellung:
Was soll bewirkt werden?

Individuelle Ebene der
Adressat:innen oder MA:innen

Sozialraumliche-institutionelle Ebene

Gesellschaftliche Ebene

36

Handlungsziel 1:

Die MA:innen verwenden einfache Sprache bei
der Gestaltung von Flyer, Prospekten, Plakaten
und bei der Online-Présenz, um alle Menschen
zu erreichen. Des Weiteren sollen wichtige
Passagen auch in die am meisten vertretenen
Sprachen der im Stadtteil lebenden Ethnien
Ubersetzt werden.

Werbemittel auf Sprachanpassungen prifen
Erfassung der ethnischen Gruppierungen im
Stadtteil

Gestaltung und Verdffentlichung von Flyern,
Plakaten und Internetseiten in einfacher
Sprache bzw. inklusive Ubersetzungen

e Professionelle Ubersetzung wichtiger Inhalte

o Anzahl der Anderungen

e Online- Klickzahlen, Anzahl
der Besuchenden etc.

o Ubersetzte Worter

e Wertschatzung

e Bedirfnisgerechte Arbeit

e gesteigerter Informationsaustausch
e Selbstwirksamkeit férdern

e Geénderte AuBenwirkung
¢ Neue Beschaftigungsmaoglichkeiten
fur Anwohner:innen

° Anerkennqng
e Kulturelle Offnung

Handlungsziel 2:

Die MA:innen praktizieren eine Kultur der
Achtsamkeit, der Flexibilitat und der Offenheit
in Bezug auf die Diversitat der Besucher:innen.

Handlungsziel 2a
Die MA:innen reflektieren stets ihr Handeln und
nehmen an Supervisionsterminen teil.

Handlungsziel 2b

Die MA:innen verfiigen Uber das fiir einen
diversitatssensiblen und bewussten Umgang
erforderliche Wissen.

Gestaltung von Alltag und Programm unter
Beriicksichtigung individueller, kultureller
und religiéser Aspekte

e Personliche Haltung (Selbstreflexion,
Supervision, Intervision, Selbsterfahrung...)
Teilnahme an Fort- und Weiterbildung etc.

e Statistik/Jahresbericht

¢ Nachfrage bei Angeboten

e Anzahl besuchter Workshops/
Fort- und Weiterbildungen

¢ Anzahl gelesener Blicher

e Zufriedenheit bei Adressat:innen
und dem Team

¢ Anerkennung

e Zugehorigkeitsgefuhl

e Beziehungsqualitat

e Vertrauen

¢ Professionalitat

¢ Bedurfnisgerechte Angebote

e diversitdtssensible AuBenwirkung

Anerkennung
Kulturelle Offnung
Integration /Inklusion
Professionalitat
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Stadteiltreff Haste, Kath. Familien-Bildungsstatte e.V.

Handlungsfeld/Handlungsprinzip: Diversitat

Handlungsebene

Leitfragestellung:
Welche Ziele streben die MA:innen an?

Handlungsziele

Indikatoren Ebene

Leitfragestellung:
Woran messe ich das Erreichen
der Handlungsziele?

Indikatoren

Messebene

Leitfragestellung:
Welche Instrumente stehen
mir zur Verfugung?

Messinstrumente

Wirkungsebene
(angestrebte Wirkungen,
intendiert qua Konzept)

Leitfragestellung:
Was soll bewirkt werden?

Individuelle Ebene der
Adressat:innen oder MA:innen

Sozialraumliche-institutionelle Ebene

»

Gesellschaftliche Ebene

¢ Die MA:innen sind auf einem aktuellen

RegelmaBiger Austausch
unter den Kolleg:innen
Aktualisierung des

Veréanderung der Verhaltens- und

Handlungsziel 1: Wissensstand Wissenstandes Kommunikationsmuster der e Schutzraum
Die MA:innen reflektieren die Haltung und ihr . " . . (Fachaustausch, Fachliteratur, I . S e Treffpunkt e keine
. . e ¢ Die MA:innen haben eine gemeinsame . Adressat:innen im Hinblick auf . . .
Wissen zur Diversitat. Fortbildungen etc.) o ¢ Moderierter Diskussionsraum
Teamhaltung . . .. Toleranz, Akzeptanz, Sensibilitat
e Situative Gesprachs-
anldsse mit den Kindern und
Jugendlichen

e Wissen

e Wahrnehmung von Gemeinsamkeiten
Handlungsziel 2: ¢ Die MA:innen beziehen eindeutig Stellung e Personen und Gruppen und Unterschieden
Die Positionen und Grenzen der gemaB ihrer Teamhaltung tauschen sich Uber (alle) e Anerkennung des Gegenlbers o Treffounkt
Einrichtung / des Teams im Hinblick auf * Die MA:innen handeln diversitdtsbewusst Themen und Positionen aus e Anerkennung von Vielfalt e Mo erie rter Diskussionsraum ® keine
Extremismus, Sexismus, Rassismus sind e Die MA:innen setzen klare Grenzen gemaB e Kurzprotokolle zu Gesprachen e Sensibilitat
klar definiert. ihrer Teamhaltung e |dentitatsbildung

e Kritikfahigkeit

e |dentitatsbildung

e \erdnderung der Verhaltens- und

Kommunikationsmuster der
Handlunasziel 3: e Unterschiedlichste Gruppen e Absolute Zahlen der Adressat:innen im Hinblick auf
Die M A'ir?nen ern.u'j lichen die Begeanun kommen ins Haus Besuchenden Toleranz, Akzeptanz und Sensibilitat e Raum zum aktiven Gestalten von o keine
| 9 gegnung e Unterschiedlichste Gruppen gehen o Vielféltigkeit der e Bereitschaft, dem anderen gegeniiber Vielfalt

unterschiedlichster Gruppen.

miteinander um

Besucher:innen

zu treten
Neugierde und Interesse an der
Andersartigkeit

Handlungsziel 2:
Die MA:innen I6sen Sprachbarrieren auf.

e Die MA:innen nutzen einfache Sprache

¢ Informationen werden mdglichst
niedrigschwellig in verschiedenen
Herkunftssprachen weitergegeben

® Beziehungsintensitat

Fortbildungen

Beobachtung der Gesprache
Dokumentation von
Reflexionen zum Thema
diversitatssensible Sprache
Nutzung von unterschiedlich
sprachlichem
Informationsmaterial aus dem
Internet

Wertschéatzender Umgang mit
unterschiedlichen Herkunftssprachen
Offenheit im Sprachgebrauch
Kommunikationsbereitschaft
Kommunikationsféahigkeit

Treffpunkt

Begegnungsort

Schutzraum

Die Einrichtung als einen

Ort wahrnehmen, im dem
diversitatssensible Aufklarungsarbeit
und niedrigschwellige
Beratungsangebote geleistet werden

e [ntegration
* Anerkennung
e Sensibilisierung
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Madchenzentrum, Haus Neuer Kamp e.V.

Handlungsfeld/Handlungsprinzip: Diversitat

Handlungsebene

Leitfragestellung:
Welche Ziele streben die MA:innen an?

Handlungsziele

Indikatoren Ebene

Leitfragestellung:
Woran messe ich das Erreichen
der Handlungsziele?

Indikatoren

Messebene

Leitfragestellung:
Welche Instrumente stehen
mir zur Verfugung?

Messinstrumente

Wirkungsebene
(angestrebte Wirkungen,
intendiert qua Konzept)

Leitfragestellung:
Was soll bewirkt werden?

Individuelle Ebene der
Adressat:innen oder MA:innen

Sozialraumliche-institutionelle Ebene

Gesellschaftliche Ebene

Handlungsziel 1:

Die Mitarbeitenden verwenden im Kontakt
mit den Klientinnen eine diversitatssensible
Sprache.

¢ Anstieg der Beziehungsintensitét

e Erhéhung von Diversitét in der Gruppe der
Klientinnen

e Fortbildung

® Beobachtung

e Gesprache

e Reflexion mit der Zielgruppe
zum Thema Diversitat

¢ Dialogféhigkeit /
Kommunikationsféahigkeit

e Wertschétzung

¢ Diversitadtsbewusstsein

e Wahrnehmung der Einrichtung als
diversitatssensibler Ort

e Wahrnehmung der Einrichtung als
Schutzraum

* Anerkennung
® |ntegration
e Sensibilisierung

Handlungsziel 2:

Die Mitarbeitenden reflektieren ihre
Programme, Angebote und individuellen
pédagogischen Vorgehensweisen in Bezug
auf Diversitat.

e Anstieg der Beziehungsintensitat

* Passgenaue Angebote und
diversitatsgerechte padagogische
Interventionen

e Anstieg der Besucherinnenzahlen

e Supervision zum Thema
Diversitat

e Reflexion im Team

e Erhebung von
Besucherinnenzahlen

e Hohere Bereitschaft zur
Selbstreflexion

e Professionalisierung

Handlungsziel 3:

Die Mitarbeitenden kennen die UN-
Kinderrechtskonvention und vermitteln
diese weiter.

¢ Transfer in die Praxis
e konkrete Angebote

e Gesprache mit Klientinnen

e Aufgeklarte Klientinnen

e Beratungskompetenz
e Professionalisierung

e Demokratiekompetenz
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Stadtteiltreff ,Alte Kasse®, IB West gGmbH

Handlungsfeld/Handlungsprinzip: Diversitat

Handlungsebene

Leitfragestellung:
Welche Ziele streben die MA:innen an?

Handlungsziele

Indikatoren Ebene

Leitfragestellung:
Woran messe ich das Erreichen
der Handlungsziele?

Indikatoren

Messebene

Leitfragestellung:
Welche Instrumente stehen
mir zur Verfugung?

Messinstrumente

Wirkungsebene
(angestrebte Wirkungen,
intendiert qua Konzept)

Leitfragestellung:
Was soll bewirkt werden?

Individuelle Ebene der
Adressat:innen oder MA:innen

Sozialraumliche-institutionelle Ebene

Gesellschaftliche Ebene

Handlungsziel 1:

¢ Bevodlkerungsentwicklung

e Die Adressat:innen flihlen sich ernst

e |dentifikation mit der Einrichtung

Die MA:innen reagieren sensibel auf aktuelle e Veradnderung der Sozialstrukturdaten — e Kosmos enommen und beachtet ¢ Die Einrichtung wird im Bild des o keine
Entwick.lun en imgSta diteil Zuzug / Wegzug e Beobachtung . gelbstwirksamkeit Stadtteils als wirksam und offen
9 ' ¢ Diversitatsdimensionen einbeziehen angesehen und anerkannt
e Die Einrichtung gilt als offenes Haus
g;nl\(jll;\l"i]ng::rlleé:; Einrichtung pflegen eine 2 Uizl CUTeln VELEEEC E1is) E el O [ZEl BRG] ® keine ° g;esl:/la::;?:len werden als fachlich ® keine
) ) gpieg e Moglichkeiten zur Beteiligung ) .
Willkommenskultur. kompetente Ansprechpartner:innen
wahrgenommen
Handlungsziel 3: . . e (Durch den respekt- und
Die MA:innen gestalten eine strukturierte * Professionalitat verstandnisvollen Umgang
U . . e \erstdndnis von Gemeinsamkeit / e RegelmaBiger Austausch ¢ Weltoffenheit Y . . .
Maoglichkeit zur Reflexion des eigenen miteinander wird dieser Tenor auch e keine

Umgangs sowie des Verhaltens im
Arbeitskontext gegentiber Diversitt.

Unterschieden
e Umgang mit verschiedenen Zielgruppen

im Team

e Akzeptanz

in der AuBenwirkung transportiert) ->
yanders sein“ ist willkommen
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Kindertreff Kreuzhtgel, AWO - Kreisverband fur
die Region Osnabrlck e.V.

Handlungsfeld/Handlungsprinzip: Diversitat

Handlungsebene

Leitfragestellung:
Welche Ziele streben die MA:innen an?

Handlungsziele

Indikatoren Ebene

Leitfragestellung:
Woran messe ich das Erreichen
der Handlungsziele?

Indikatoren

Messebene

Leitfragestellung:
Welche Instrumente stehen
mir zur Verfugung?

Messinstrumente

Wirkungsebene
(angestrebte Wirkungen,
intendiert qua Konzept)

Leitfragestellung:
Was soll bewirkt werden?

Individuelle Ebene der
Adressat:innen oder MA:innen

Sozialraumliche-institutionelle Ebene

Gesellschaftliche Ebene

Handlungsziel 1:
Die Mitarbeitenden kennen und informieren
die Besucher:innen und deren Eltern

¢ Die Rechte von Kindern hangen kindgerecht
in Bild und Sprache sowie mehrsprachig im
Treff aus

e Beobachtungen: Anzahl
themenbezogener Riickfragen,

® Aneignung von Wissen
e Stérkung des Selbstbewusstseins
und des Selbstwertgefihls

Orientierung an den Grund- und

e Demokratieverstéandnis
e Orientierung an den Grund- und

Uber die Rechte von Kindern (UN- ¢ Im Rahmen des Weltkindertags finden gzgkgilggngen und e Bewusstsein fir Grund- und Menschenrechten Menschenrechten
Kinderrechtskonvention). Angebote zu den Rechten von Kindern statt P Menschenrechte
e Angebote in der Einrichtung werden gemaB
diversitatsrelevanter Dimensionen wie z.B.
Bildungshintergrund, Lebenssituation,
Handlungsziel 2: geschlechtliche Identitat, Weltanschauung, e Formulare, Programme, e Ermdglichung von Teilhabe e Lebensweltorientierung e Vielfalt

Diversitatsbewusstes Handeln kennzeichnet
die Angebotsstruktur des Kindertreffs.

Religion, kérperliche und geistige
Fahigkeiten umgesetzt

e Einrichtungseigene Formulare, Programme,
Aushénge, etc. werden diversitatssensibel
erstellt

Aushéange wurden Uberarbeitet
und sprachlich angepasst

Offenheit/Willkommenskultur
Inklusion

Inklusion (keine Zugangsbarrieren)
Partizipation/Teilhabe

e Chancengleichheit
e Partizipation/Teilhabe

Handlungsziel 3:

Im Treff gehen alle Anwesenden unabhéngig
von Herkunft, Religion, Geschlecht, sozialem
Umfeld, politischer Einstellung etc. respektvoll
und offen miteinander um.

e Multikulturalismus
e konfliktfreie Atmosphére im Treff

e Besucher:innenstatistik
e Beobachtungen: Anzahl der
Konflikte unter Besucher:innen

e Wertschatzung

e Akzeptanz, Respekt und
Anerkennung

e Sozialkompetenzen

e Interkulturelles Verstéandnis

hohe Akzeptanz der Einrichtung im
Sozialraum (positives Image)
Willkommenskultur

e Anerkennung verschiedener
kultureller Einflisse/ Vielfalt
e Willkommenskultur
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Jugendbildung (51-12)

Handlungsfeld/Handlungsprinzip: Diversitat

Handlungsebene

Leitfragestellung:
Welche Ziele streben die MA:innen an?

Handlungsziele

Indikatoren Ebene

Leitfragestellung:
Woran messe ich das Erreichen
der Handlungsziele?

Indikatoren

Messebene

Leitfragestellung:
Welche Instrumente stehen
mir zur Verfugung?

Messinstrumente

Wirkungsebene
(angestrebte Wirkungen,
intendiert qua Konzept)

Leitfragestellung:
Was soll bewirkt werden?

Individuelle Ebene der
Adressat:innen oder MA:innen

Sozialraumliche-institutionelle Ebene

Gesellschaftliche Ebene

Handlungsziel 1:

Die MA:innen gestalten die Printprodukte
und die Onlineprésenz des Ferienpasses in
einfacher Sprache und verwenden ggf. Uber-
setzungen, um maoglichst viele Menschen zu
erreichen.

¢ Aktuelle Printprodukte und Onlineprésenz
Uberprifen

¢ Mehrsprachigkeit in Printprodukte und
Onlinemedien einbauen (Professionelle
Ubersetzungen!)

e Leichte Sprache/ Piktogramme verwenden

e Online Anmeldungen steigen
(Statistik Ferienpass)

¢ Informationen werden verstanden
e Wertschatzung
e Zufriedenheitssteigerung

e Darstellung in der Offentlichkeit wird
positiv wahrgenommen

¢ Viele Familien fuhlen sich
angesprochen

e Integration / Inklusion
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Mobile Jugendarbeit, Streetwork, Quartiersarbeit (51-11)

Handlungsfeld/Handlungsprinzip: Diversitat

Handlungsebene

Leitfragestellung:
Welche Ziele streben die MA:innen an?

Handlungsziele

Indikatoren Ebene

Leitfragestellung:
Woran messe ich das Erreichen
der Handlungsziele?

Indikatoren

Messebene

Leitfragestellung:
Welche Instrumente stehen
mir zur Verfugung?

Messinstrumente

Wirkungsebene
(angestrebte Wirkungen,
intendiert qua Konzept)

Leitfragestellung:
Was soll bewirkt werden?

Individuelle Ebene der
Adressat:innen oder MA:innen

Sozialraumliche-institutionelle Ebene

Gesellschaftliche Ebene

Handlungsziel 1:

Ein Raster zur diversitdtsgerechten
Uberpriifung der Produkte der
Offentlichkeitsarbeit von 51-11 ist verfasst.

¢ Berlcksichtigung des Diversitatsleitfadens
der Stadt Osnabriick definiert

e Expertise (Zielgruppe)

e |iteratur

¢ methodische Hilfsmittel wie
Piktogramme, leichte Sprache

¢ Die Ansprache und die Weitergabe
von Informationen wird
niedrigschwelliger und gelingt besser

¢ Der Arbeitsauftrag wird transparenter
und zielgruppengerechter umgesetzt

e keine

* keine
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