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GELEITWORT DES HESSISCHEN MINISTERS FUR SOZIALES UND
INTEGRATION KAI KLOSE

Personen aus dem queeren Spektrum sind im Vergleich zur Gesamtbevolkerung Uber-
durchschnittlich haufig im Gesundheits- und Sozialwesen beschéftigt. Das ist kein neuer
wissenschaftlicher Befund und schon seit vielen Jahren ein — wenn auch wenig beach-
teter — Teil gesellschaftlicher Realitat. ,Queer Professionals” richtet das Forschungsin-
teresse darauf, wie sich die individuelle Lebenserfahrung als queere Person auf profes-
sionelles Handeln auswirkt.

Auf Grundlage qualitativer Interviews mit ,Queer Professionals® fiihrt die vorliegende Studie verschiedene Perspek-
tiven zusammen: Welche Diskriminierungserfahrungen machen queere Mitarbeitende aus den Bereichen Soziale
Arbeit und Sozialpadagogik? Wie wirken sich diese Erfahrungen konkret aus? Welche Bewaltigungsstrategien haben
die Befragten entwickelt? Erwachst hieraus eine spezifische Expertise, die die eigene und vielleicht auch die Arbeit
des Teams und der Einrichtung bereichert? Profitieren Adressat*innen hiervon — und wenn ja, wie?

Wie beeintrachtigen andererseits die — in Teilen bis heute legalen — Formen der Ungleichbehandlung queerer Mit-
arbeitender nicht nur jede betroffene Person, sondern auch die Qualitat der Einrichtungen und der geleisteten Arbeit
— seien es Outing-Verbote, Kiindigungsdrohungen, Diskriminierungen im Bewerbungsverfahren oder auch subtilere
Formen taglicher Ungleichbehandlung, die als ,Mikroaggression® zu bezeichnen sind?

Eine grolRe Starke des Forschungsberichts liegt darin, die Antworten hierauf pragnant auf den Punkt zu bringen.
Hierdurch wird nicht nur der wissenschaftliche Diskurs bereichert; die Ergebnisse sind damit auch wertvoller Input fir
die Qualitatsentwicklung. Die abschlieRenden, kenntnisreich formulierten und durchaus streitbaren Empfehlungen
fordern Entscheidungstrager*innen in Politik wie Einrichtungen gleichermalen heraus.

Ich freue mich, dass wir mit unserer Férderung aus dem Hessischen Aktionsplan fiir Akzeptanz und Vielfalt ein wei-
teres Mal dazu beitragen kénnen, Impulse fiir den Abbau von Diskriminierungen und einen zeitgemalen Umgang mit
sexueller und geschlechtlicher Vielfalt zu setzen.

,Queer Professionals“ macht nicht zuletzt eindriicklich deutlich, dass eine diversitatssensible Offnung in Ganze nicht
gelingen kann, wenn Diskriminierung aufgrund einzelner Personlichkeitsmerkmale toleriert oder gar institutionell ge-
stltzt wird. Ich winsche der engagierten Forschung auch deshalb, dass sie eine breite Rezeption und Anerkennung
erfahrt!

Kai Klose
Hessischer Minister fiir Soziales und Integration
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VORWORT DER AUTOR:INNEN

Am Gelingen einer Studie sind neben den Autor:innen immer viele weitere Personen beteiligt, die hierzu einen wert-
vollen Beitrag leisten.

Wir méchten daher mit diesem Vorwort nochmals unseren grof3en Dank an die Personen aussprechen, die sich be-
reiterklart haben, in den berufsbiografischen Interviews ihre ganz persdnlichen, lebensgeschichtlichen Erfahrungen
mit uns zu teilen. Ohne ihre Beteiligung hatte diese Studie so nicht umgesetzt werden kdnnen.

Zudem mochten wir uns in besonderer Weise beim Land Hessen fur die Finanzierung dieses Projektes im Rahmen
des Hessischen Aktionsplans fur Akzeptanz und Vielfalt (APAV) bedanken, wodurch die Sichtbarmachung der Er-
fahrungen unserer Befragten moglich wurde. Hierbei ist insbesondere die gute Zusammenarbeit zu betonen, die eine
flexible Projektsteuerung ermdglicht hat, so dass trotz der aktuell in vielerlei Hinsicht belastenden Situation um die
Covid-19 Pandemie eine Realisierung der Studie mit einer Verlangerung der Laufzeit mdglich wurde.

Ebenso mdchten wir uns bei Claudia Bernhardt (stud. B.A. Soziale Arbeit) und Julia Maria Haas (stud. M.A. Soziale
Arbeit) fur die gute Zusammenarbeit als wissenschaftliche Hilfskrafte bedanken. Sie unterstitzten uns mit der Auf-
bereitung der Daten und ihrer Mitarbeit in den Projekt-Forschungswerkstatten tatkraftig bei der Analyse der Daten.

Zudem geht der Dank an die Studierenden, welche im Sommersemester 2021 im Studiengang Soziale Arbeit im
Rahmen einer Lehrveranstaltung bereits erste Ideen zu dem Material entwickelt und somit ebenso einen Beitrag zu
dieser Publikation geleistet haben.

Zuletzt méchten wir uns noch bei den administrativ tatigen Mitarbeiter:innen der Hochschule RheinMain, insbeson-
dere der Forschungsadministration Estelle Rothenbusch bedanken, die stets den Uberblick behielt und uns hervor-
ragend in der Projektadministration unterstitzt. Pia Rohr, Genya Bieberbach und Melanie Freund danken wir fir die
konstruktive Zusammenarbeit beim Lektorat und Layout.

Wir hoffen, dass unsere Ergebnisse zu einer Verbesserung der Situation queerer Fachkrafte als Arbeitnehmer:innen
beitragen und Fragen der sexuellen und geschlechtlichen Vielfalt zukinftig noch stérker unaufgeregt und selbstver-

standlich als fachliches Themen in der Kinder- und Jugendhilfe eine Berlcksichtigung erfahren.

Davina Hoblich und Steffen Baer



EINLEITUNG - WORUM GEHT ES?

Die eigene geschlechtliche Verortung und Fragen
des Begehrens, die erste Liebe und die eigene Se-
xualitdt stellen zentrale Entwicklungsaufgaben des
Kindes- und Jugendalters dar (Quenzel 2015; Wendt
2019). Daruber hinaus ist die eigene sexuelle und ge-
schlechtliche Verortung sowie die gesamte Sexualitat
ein zentrales Thema im Alltag von Menschen an den
verschiedenen Sozialisationsorten zwischen Familie,
Bildungsinstitutionen, Arbeit und Freizeit quer durch
alle Alters- und Bevdlkerungsgruppen (Schmidt 2020,
S. 258). Sexuelle und geschlechtliche Vielfalt koén-
nen daher als relevante Kernthemen Sozialer Arbeit
identifiziert werden, mit denen sich Fachkrafte und
Organisationen Sozialer Arbeit auf unterschiedliche
Weise auseinandersetzen mussen (vgl. Baer/Hoblich
2021). Die eigene geschlechtliche Verortung inner-
halb der Gesellschaft, Sexualitat, Liebe und unter-
schiedlichen Lebensweisen sind Themen, mit denen
sich gerade junge Menschen in ihrer Entwicklung ak-
tiv beschaftigen. Im Kontext der Jugendhilfe werden
diese Themen — vor allem wenn es um nicht-hetero-
sexuelle Begehrens- und Lebensweisen oder um eine
geschlechtliche Verortung jenseits des bei der Geburt
zugewiesenen Geschlechts geht — jedoch nicht im-
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mer erkannt bzw. adaquat in ihrer Relevanz behandelt
(vgl. Hoblich 2014; 2017; 2018; 2020a; 2020b; Baer/
Hoblich 2021; Hablich/Baer 2021). Insbesondere Kin-
dern und Jugendlichen fehlt es daher haufig an Vor-
bildern und sozial geteilten Skripten Uber mdgliche
Lebensentwirfe als nicht-heterosexuelle oder nicht-
cis-geschlechtliche Person (vgl. Kleiner 2020, S. 43;
Hoblich 2014).

Mit Blick auf die vielfaltigen Ausdrucksformen von Se-
xualitdten, Begehren, Lebensweisen und Geschlech-
tern zeigt sich jedoch ein ambivalentes Bild in einer
weiterhin heteronormativen Gesellschaft: Es lasst
sich eine zunehmende rechtliche Gleichstellung von
lesbischen, schwulen, bisexuellen, pansexuellen, he-
terosexuellen, cis-, trans*- und intergeschlechtlichen
Menschen' konstatieren. So sind beispielsweise mit
der Streichung des § 175 StGB im Jahr 1994 se-
xuelle Handlungen unter Mannern nicht mehr straf-
bar und Homosexualitdt wurde 1992 aus der inter-
nationalen Klassifikation von Krankheiten (ICD) als
psychische Krankheit gestrichen. Diesem Ende der
Kriminalisierung und Pathologisierung folgten recht-
liche Gleichstellungen im Bereich der Partnerschaften
und Familie. Seit 2001 ist die eingetragene Lebens-
partnerschaft gesetzlich moglich und bestehende

© Shutterstock | Nadia Snopek



Unterschiede zur Ehe wurden durch Beschlisse des
Bundesverfassungsgerichts aufgehoben (Ehegatten-
splitting, Erbschaft, Stiefkindadoption etc.). Im Jahr
2017 wurde schlieBlich die ,Ehe fur alle® eingefuhrt,
mit der gleichgeschlechtliche Paare heiraten, jedoch
weiterhin (noch) nicht gemeinsam adoptieren kénnen.

Auch fur Trans* Personen hat sich die rechtliche
Lage in den letzten Jahren zunehmend verbessert.
So wurde das als inhuman zu kritisierende, seit 1981
geltende Transsexuellengesetz (TSG) 2011 vom Bun-
desverfassungsgericht erneut als verfassungswidrig
erklart und in Grundzuigen reformiert. Allerdings muss
an dieser Stelle konstatiert werden, dass Verbande
Betroffener, politischer Parteien, aber auch Fach-
spezialisten nach wie vor einen dringenden Uberar-
beitungsbedarf sehen und das TSG in seiner aktuell
gultigen Fassung grundlegend erneuert werden muss
(vgl. Meyenburger/Renter-Schmidt/Schmidt 2015, S.
108 f.).

Im Jahre 2018 folgte die Einfihrung eines dritten Ge-
schlechtseintrags ,divers” im Personenstandsregister
(Markwald 2020). Es scheint auf den ersten Blick,
dass schwul, lesbisch oder bisexuell u. a. zu begeh-
ren oder sich als trans* oder inter* u. a. zu identifizie-
ren heutzutage kein Problem mehr darstellt.

Trotz eines insgesamt zu verzeichnenden Ruickgan-
ges an homo- und transnegativen Einstellungen in der
Gesellschaft erleben nicht-heterosexuelle und/oder
nicht-cis-geschlechtliche Menschen jedoch auch nach
wie vor Diskriminierungen, Marginalisierungen und
Stigmatisierungen, die bis hin zu kdrperlicher Gewalt
reichen kdnnen (Antidiskriminierungsstelle des Bun-
des 2017b, S. 551.). Diese erlebten Diskriminierungen
bzw. die Erwartungen, diskriminiert zu werden, und
die damit einhergehenden Bewaltigungsleistungen
kénnen im Sinne des Minderheiten-Stress-Modells
(Meyer 2003 und Meyer/Northridge 2007) zu erheb-
lichen psychischen und physischen Belastungen fuh-
ren. Diese kdnnen teils massiven Auswirkungen auf
die Gestaltung des eigenen Lebens haben.

Diskriminierungen und Stigmatisierungen als Pro-
zesse der Abwertung werden quer Uber alle Gesell-
schaftsbereiche erfahren und somit auch von quee-
ren Arbeitnehmer:innen erlebt (vgl. Frohn/Meinhold/
Schmidt 2017, S. 47 ff.) mit der Folge, dass nicht-he-
terosexuelle und/oder nicht-cis-geschlechtliche Ar-
beitnehmer:innen ihre eigene geschlechtliche bzw.
sexuelle Selbstpositionierung haufig verbergen oder
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sich verstecken. Dieses ,Verbergen® resultiert aus der
Angst vor Ablehnung und Jobverlust, welche sich ins-
besondere in kirchlich organisierten Einrichtungen bei
den Mitarbeiter:innen manifestiert (vgl. Frohn 2014,
S. 68; Baer/Fischer 2021, S. 144 ff.). Insgesamt zeigt
sich, dass der Umgang mit Vielfalt und Differenz in
Organisationen der Sozialen Arbeit neben der sozial-
padagogischen Handlungspraxis mit Adressat:innen
auch im Bereich des Einrichtungsmanagements star-
kere Beachtung finden muss (vgl. Muche/Baer 2022).
Die Vielfalt der Beschaftigten nimmt zu bzw. wird die-
se in einer sich immer weiter 6ffnenden Gesellschaft
sichtbarer. ,Ein entsprechendes ,Management’ die-
ser Vielfalt wird zunehmend eine wichtige Leitungs-,
FUhrungs- und Managementaufgabe in den sozialen
Diensten. Dabei geht es z.B. um die Férderung von
Ressourcen einer vielfaltigen Mitarbeiter:innenschaft
sowie Chancengleichheit in der Arbeitswelt, die Be-
grenzung von Konflikten oder den Umgang mit Dis-
kriminierungserfahrungen im Arbeitsalltag von Fach-
kraften“ (Muche/Baer 2022, S. 1).

Neben dieser — auch arbeitsrechtlich relevanten —
Perspektive gilt es auch, die eigenen biografischen
Erfahrungen queerer Fachkrafte als queere Profes-
sionelle in den Blick zu nehmen. Queere Fachkrafte
erleben ahnlich wie queere Adressat:innen in der So-
zialen Arbeit in ihrer (Berufs-)Biografie Prozesse der
Abwertung und Ausgrenzung, welche es zu bewalti-
gen gilt, bauen hieriber Kompetenzen und Resilienz
auf. Queere Professionelle sind somit gleichsam ,in-
volvierte Professionelle” (Schutte-Baumner 2014, S.
64), indem sie auf der einen Seite biografische Erfah-
rungen als queere Menschen machen und gleichzeitig
Adressat:innen bei der Bewaltigung dieser und ande-
rer Erfahrungen in unterschiedlichen Handlungsfel-
dern der Sozialen Arbeit begleiten und unterstutzen.
Es stellt sich also die Frage, wie diese berufsbiografi-
schen Perspektiven mdglicherweise in die sozialpad-
agogische Praxis Einzug halten kdnnen und wie Pro-
fessionelle mit Diskriminierung und Stigmatisierung
umgehen, auch mit Blick auf mdgliche notwendige
Veranderungen in Organisationen der Sozialen Arbeit.

Die vorliegende Studie leistet sowohl einen Beitrag
zur Erforschung der Chancen und Grenzen eines re-
flexiven Umgangs mit der eigenen queeren Identitat
und ggf. lebensweltlicher Expertise im professionellen
Handeln als auch der Berufsbiografie queerer Fach-
kréfte in der Kinder- und Jugendhilfe. Andererseits gilt
es, queere Fachkrafte selbst als Angehorige sexueller
Minderheiten und damit potentiell in hdherem Malle



von heteronormativen Diskriminierungen ausgesetzte
Arbeitnehmer:innen in den Blick zu nehmen, die am
Arbeitsplatz Situationen erleben, in denen sie ihre
sexuelle ldentitdt verschweigen missen oder sogar
Angst um ihren beruflichen Status haben. Das Pro-
jekt zielte auf die genauere Erforschung der Situation
queerer Fachkréfte in der Sozialen Arbeit und verfolg-
te hierbei eine zweifache Perspektive und Zielsetzung:

1. Die Professionstheoretische Rekonstruktion
des Beitrags von LSBTIQ*-Fachkraften zu
einer diskriminierungssensiblen und bedarfs-
gerechten Regelstruktur und deren Angebote
fir die Nutzer:innen (professionstheoretische
Perspektiven auf queere Fachkrafte als Queer
Professionals und lebensweltliche Expertiinnen
zu sexueller und geschlechtlicher Vielfalt).

2. Die Rekonstruktion der Diskriminierungen,
Diskriminierungserfahrungen und individu-
ellen Bewadltigungsleistungen von LSBTIQ*-
Fachkraften in Feldern der Sozialen Arbeit
((Anti-)Diskriminierung von queeren Fachkraften
der Sozialen Arbeit am Arbeitsplatz).

Die Befunde des Projekts liefern wichtige Erkennt-
nisse zu Antidiskriminierung und zum Diversity-Ma-
nagement am Arbeitsplatz und auch hinsichtlich
professionstheoretischer Perspektiven auf Queer Pro-
fessionals als lebensweltliche Expertiinnen sexueller
und geschlechtlicher Vielfalt in der Kinder- und Ju-
gendhilfe. Die Ergebnisse liegen hierbei auf mehreren
Ebenen:

=) Ausbildung kiinftiger Fachkrafte Sozialer Ar-
beit: Die Erkenntnisse des Projektes flossen und
flieRen unmittelbar in die Ausbildung der Fachkraf-
te Sozialer Arbeit in den Bachelor- und Master-
Studiengangen der Hochschule RheinMain ein.

=) Fort- und Weiterbildung fiir bereits in der So-
zialen Arbeit tatige Fachkrafte: Es werden Emp-
fehlungen zu Bedarfen und Inhalten der Fort- und
Weiterbildung erarbeitet.

=) Policy und sozialpolitische Perspektiven: Es
werden Handlungsempfehlungen fiir sozialpoliti-
sche Mallnahmen der wohlfahrtsstaatlichen poli-
tischen Akteur:innen sowie Trager der Sozialen
Arbeit (Landesjugendamt, Landesgesundheitsam-
ter, Pflegekassen etc.) gegeben.
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Hierbei gliedert sich die vorliegende Studie in acht
thematische Bereiche. Zu Beginn werden in Kapitel
1.1. die der Studie zu Grunde liegenden theoretischen
sensibilisierenden Konzepte vorgestellt und deren
Beitrag zur Klarung des Forschungsanliegens her-
ausgearbeitet. Im Anschluss daran wird in Kapitel 1.2.
der aktuelle Forschungsstand zum Thema geklart und
aus einer zweifachen Perspektive heraus abgebildet.
Zum einen werden empirische Ergebnisse zu queeren
Arbeitnehmer:innen und Fachkraften der Sozialen Ar-
beit, zum anderen hinsichtlich der Situation in der Kin-
der- und Jugendhilfe dargestellt. Kapitel 2 geht dann
konkreter auf das Forschungsanliegen ein und klart
die identifizierte Forschungsliicke, welche durch das
Projekt geschlossen wird. Das methodische Design
der Untersuchung wird dann detailliert in Kapitel 3 be-
schrieben. Das folgende Kapitel 4 gibt einen Uberblick
Uber die zentralen Erkenntnisse der Studie, welche
zusammenfassend dargestellt werden. Die Kapitel 5,
6 und 7 vertiefen diese Ergebnisse nach drei themati-
schen Hauptbereichen:

=} Kapitel 5 stellt Ergebnisse hinsichtlich Diskriminie-
rungserfahrungen, Bewaltigung und Effekten die-
ser in chronologischer Reihenfolge dar.

=) Kapitel 6 fokussiert dann den Themenbereich des
Outings am Arbeitsplatz anhand jeweils einer dia-
chronen und synchronen Perspektive.

=) Kapitel 7 bildet den Themenkomplex der Kompe-
tenzbereiche queerer Fachkrafte sowie von deren
Effekten flur die sozialarbeiterische Praxis ab.

Abschlielend wird in Kapitel 8 ein Fazit gezogen,
welches in fachliche Empfehlungen sowohl fur Orga-
nisationen Sozialer Arbeit als auch fur sozialpolitische
und wohlfahrtsstaatliche Entscheidungstrager:innen
mundet.



1. QUEER PROFESSIONALS - WARUM
EINE STUDIE ZU QUEEREN FACHKRAF-
TEN IN DER SOZIALEN ARBEIT?

Im Folgenden werden die zentralen Begriffe und theo-
retischen Konzepte — die als sensibilisierende Kon-
zepte die Auswertung der Daten leiten — dargelegt
(Abschnitt 1.1.).

Zudem wird der aktuelle Forschungsstand zur Diskri-
minierung queerer Fachkrafte als Arbeithehmer:innen
und zum Umgang mit sexueller und geschlechtlicher
Vielfalt in der Kinder- und Jugendhilfe vorgestellt (Ab-
schnitt 1.2.).

1.1. THEORETISCHE RAHMUNG

1.1.1. Heteronormativitat und heteronormative
Gesellschaftsstrukturen

Soziale Normen beschreiben die Regeln des mensch-
lichen Zusammenlebens in einer Gesellschaft. Diese
Regeln zeigen sich in unterschiedlicher Form und ha-
ben so einen direkten und auch indirekten Einfluss auf
die Gestaltung des eigenen Lebens. Die Spannbreite
der Formen von Normierung reicht von Fragen des
,guten Geschmacks' bis hin zu gesetzlichen Vorga-
ben, deren Verstol3 mit Strafe sanktioniert wird (vgl.
Lautmann 2015, S. 205).

© Shutterstock | nito
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,Die gesellschaftlichen Normen zum Sexuellen schrei-
ben vor, wie sich jemand verhalten soll, unabhangig
davon, was als statistisch, subjektiv oder biologisch
,normal‘ gelten kann“ (Lautmann 2015, S. 205). Wer
von diesen Normen abweicht, wird als deviant, norm-
abweichend gelabelt und unterliegt somit (re-)produ-
zierten Ungleichheitsverhaltnissen. Diese Sexualnor-
men haben massive Auswirkungen auf unser
Zusammenleben und sind gleichzeitig einem histori-
schen Wandel unterlegen, aber auch nicht immer
sichtbar. Maligeblich an der Herausbildung geltender
Sexualnormen in einer Gesellschaft sind insbesonde-
re staatliche Vorgaben in Form von Rechtsvorschrif-
ten, Moralvorstellungen sowie religidse Ansichten be-
teiligt (vgl. Lautmann 2015, S. 206 und S. 211). Ziegler
(2008, S. 13) formuliert, dass aufgrund dieser gesell-
schaftlichen Pragung ,die meisten Menschen [fraglos
davon ausgehen], dass unsere Soziale Welt von Frau-
en und Mannern bewohnt wird, dass die Natur diese
zwei Geschlechter hervorgebracht hat und dass mit
dieser natirlichen Eigenart einige grundlegende,
kaum veranderbare Handlungsdispositionen verbun-
den sind.“ Dies wird insbesondere von den drei Sinn-
bereichen Religion, Recht und Gesundheit verstarkt
und aufrechterhalten, wenngleich sich hier Verande-
rungsprozesse in Gang gesetzt haben (vgl. Lautmann
2015, S. 211 f,, siehe dazu auch die Einleitung des
vorliegenden Berichts). Heterosexualitat und ein bina-
res Geschlechtersystem bilden somit die Norm der
Gesellschaft und lassen sich in dem Konzept der He-
teronormativitat zusammenfassen, welches ,Hetero-
sexualitat [als die geltende] Norm der Geschlechter-
verhaltnisse* (Wagenknecht 2007, S. 17) darstellt.

Die Folge hiervon ist, dass Menschen auf der einen
Seite in vorgefertigte Geschlechterkategorien mit ein-
deutigen sexuellen Orientierungen — mannlich* und
weiblich* im gegenseitigen (sexuellen) Begehren —
eingeteilt werden (vgl. Wagenknecht 2007, S. 17).
Auf der anderen Seite wird das Zusammenleben von
Menschen im Sinne einer klassischen Rollenvertei-
lung‘ (vor-)strukturiert. Die Folge hiervon sind klare
Rollenbilder, Rollenvorstellungen und Rollenerwar-
tungen, welche an Individuen in der Gesellschaft ge-
stellt werden (vgl. Ziegler 2008, S. 13 f.).

LAls ,normal‘ gilt [also], wer eine eindeutige Ge-
schlechtsidentitat in Ubereinstimmung mit dem bei
Geburt zugewiesenen Geschlecht (mannlich/weib-
lich) besitzt und dessen sexuelles Begehren und
Lebenskonzept auf das jeweils andere Geschlecht
(mannlich/weiblich) ausgerichtet ist. In diesem Sinne



gelten schwule, lesbische, bisexuelle und transidente
Menschen als nicht ,normal‘ und werden zu den von
der Norm abweichenden Anderen [gez&hlt]“ (Hdblich
2018, S. 189).

Fir Individuen ergibt sich hieraus die stadndige Frage
nach der Passung in diese Norm, andernfalls kbnnen
sich standige Gewissensbisse ergeben, Prestigever-
luste werden erwartet oder Strafen eingeleitet (vgl.
Lautmann 2015, S. 205 f.). Durch die (heterosexuelle)
Norm entsteht also ein Machtgefélle zwischen Men-
schen, die dieser entsprechen, und denen, die von
dieser Norm abweichen und somit deviant sind.

.Macht bezeichnet [hierbei] eine soziale Beziehung
zwischen zwei Individuen, die in einem unmittelbaren
oder Uber soziale Regeln vermittelten sozialen Uber-
und Unterordnungs/Unterwerfungsverhaltnis stehen.
Macht wird von Menschen Uber andere Menschen
direkt [...] oder indirekt als Mitglieder von Familien,
politischen Gemeinwesen, Organisationen, Nationen
und ihren sozialen Regeln ausgeubt und bei deren
Verletzung ihrer Einhaltung mittels negativer Sank-
tionen erzwungen® (Staub-Bernasconi 2011, S. 370).
In Folge einer Normabweichung ergeben sich dann
aus den gesellschaftlichen Machtverhaltnissen sozia-
le Exklusionen, Diskriminierung und Stigmatisierung.
Als Gegenpol zur heteronormativen Kategorisierung
etablierte sich der Begriff ,queer’, der urspringlich in
den USA als Schimpfwort fir normabweichende Men-
schen verwendet wurde. Aus dem Begriff als solches
entwickelte sich dann, malgeblich gepragt durch Te-
resa de Lauretis, der Zweig der Queer Theory.

,Queer wurde als Politik der Sichtbarmachung mit
der Kritik an heterosexueller Normativitat und Zwei-
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geschlechtlichkeit und als Kritik an schwul-lesbischen
Identitdtsmodellen (Lesbian und Gay Identity) und ih-
ren produzierten Ausschlissen bestimmter Menschen
konstituiert” (Perko 2014, S. 8, Herv. i. O.).

Die Verwendung einer solchen Kategorie oder besser
Selbstbeschreibung ,queer’ erméglicht, dass nicht-
heterosexuelle Lebensweisen heteronormative Ge-
sellschaftsstrukturen in Frage stellen, indem diese
auf einer dekonstruktiven Ebene greifbarer werden.
AuRerdem foérdern queere Denkweisen einen Abbau
(struktureller) Diskriminierung gegen nicht-heterose-
xuelle und/oder nicht-cis-geschlechtliche Menschen
und wirken gegen Macht- und
Herrschaftsverhaltnisse in der
Gesellschaft (vgl. Perko 2014,
S.8f).

Gleichzeitig bildet die Kategori-
sierung einer Gruppe die Mdg-
lichkeit, eigene Identitdten zu
bilden, sie zu hinterfragen und
sich zugehdrig zu fuhlen (vgl.
Jagose 2005, S. 78 ff.). In der
modernen Gesellschaft hat sich
eine Vielzahl sexueller Identi-
taten herausgebildet, die unter-
schiedliche Personengruppen
ansprechen und Zugehorigkei-
ten ermdglichen. Es scheint da-
her — in der aktuellen Debatte — noch nicht die Zeit
gekommen zu sein, sexuelle Identitaten vollstandig zu
dekonstruieren, sondern vielmehr diese anzuerken-
nen, zu hinterfragen und zu reflektieren. Insbesonde-
re fur die Soziale Arbeit ist dies von Bedeutung, da
~geschlechtliche und sexuelle Konstruktionsprozesse
im Rahmen alltaglicher Praxen in allen Einrichtungen
der Sozialen Arbeit [stattfinden]* (Hartmann 2014, S.
23).

© Shutterstock | Alexmalexra

1.1.2. Diskriminierung nicht-heteronormativer
Lebensweisen

Scherr (2016a, S. 8) definiert Diskriminierung als ei-
nen Ausdruck ,historisch [gewachsener] und gegen-
wartiger gesellschaftlicher Machtverhaltnisse und
Ungleichheiten®, die sich aufgrund von vermeintlich
eindeutigen, kategorialen Unterschieden zwischen
Individuen ergeben. Demnach ,[besteht Diskriminie-
rung] in der gesellschaftlichen Verwendung katego-
rialer Unterscheidungen, mit denen soziale Gruppen
und Personenkategorien gekennzeichnet und die zur



Begrindung und Rechtfertigung gesellschaftlicher
(6konomischer, politischer, rechtlicher, kultureller) Be-
nachteiligungen verwendet werden.

Durch Diskriminierung werden auf der Grundlage
jeweils wirkungsméachtiger Normalitdtsmodelle und
Ideologien Personengruppen unterschieden und so-
ziale Gruppen markiert, denen der Status des gleich-
wertigen und gleichberechtigten Gesellschaftsmitglie-
des bestritten wird“ (Scherr 2016a, S. 9). Auf einer
Phanomenebene werden Diskriminierungen durch
benachteiligende Handlungen und eine abwertende
Sprache verstanden (vgl. Scherr 2016b, S. 4).
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Grundlegend differenziert das Antidiskriminierungs-
recht zwischen unmittelbarer und mittelbarer Diskrimi-
nierung. ,Wahrend unmittelbare Diskriminierung dann
vorliegt, wenn Regelungen und Praktiken einen di-
rekten Bezug zu Diskriminierungsmerkmalen [...] ha-
ben, verweist mittelbare Diskriminierung auf die Folge
scheinbar neutraler Vorgaben und Verfahrensweisen,
die im Effekt gleichwohl zu Benachteiligung bestimm-
ter Personenkategorien und sozialer Gruppen fuhren®
(Scherr 2016b, S. 4; Herv. i. O.). Diskriminierungen
ereignen sich auf einer individuellen Ebene vor dem
Hintergrund der Aufrechterhaltung der eigenen Privi-
legierung gegenuber Menschen, die vermeintlich von
dieser abweichen. Ausgangspunkt sind hierbei haufig
Vorurteile und Stereotypisierungen (vgl. ebd., S. 13).
Diskriminierung, so Scherr, ist jedoch nicht nur das Er-
gebnis der Zugehdrigkeit zu einer bestehenden Grup-
pe, die von den ,Privilegierten abweicht, sondern
auch die Zuschreibung der Zugehorigkeit zu einer sol-
chen Gruppe selbst (vgl. Scherr 2016a, S. 17).

Diskriminierungen sind nicht nur das Ergebnis indi-
vidueller Einstellungen bei Angehérigen der (Mehr-
heits-)Gesellschaft, sondern auch von festgefahrenen
Strukturen in gesellschaftlichen Institutionen aufgrund
politischer, rechtlicher oder auch 6ékonomischer Vor-
gaben (vgl. Scherr 2016a, S. 25).
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Ausgehend von diesem Verstandnis von Diskriminie-
rung bildet Scherr unterschiedliche Erklarungsansat-
ze und Formen von und fur Diskriminierung, welche
im Projekt QueerProf einen ersten deduktiven Rah-
men zur Analyse bilden:

Die statistische Diskriminierung basiert auf der ver-
suchten Vereinfachung der Komplexitat eines jeden
Menschen. Entscheidungsprozesse wie bspw. die
Vergabe eines Arbeitsplatzes werden vor dem Hinter-
grund kategorialer Annahmen basierend auf Zuord-
nungen entschieden (bspw. Geschlecht oder Alter),
mit denen bestimmte Zuschreibungen verbunden
sind. Diese Zuschreibungen basieren auf Konstruk-
tionen dessen, wie eine bestimmte Personengruppe
zu sein hat oder gesellschaftlich wahrgenommen wird
(vgl. Scherr 2016b, S. 5f1.).

,Gesellschaftsstrukturelle Diskriminierung liegt
dann vor, wenn etablierte Strukturen in den gesell-
schaftlichen Teilsystemen (Recht, Politik, Bildung,
Okonomie) direkt oder indirekt zu gruppenbezogenen
Benachteiligungen fiihren“ (Scherr 2016b, S. 6; Herv.
i. 0.).

Eine weitere Form stellt die organisationale Diskri-
minierung dar, welche auf vermeintlichen Erfordernis-
sen eines bestimmten Arbeitsfeldes fufdt. Also bspw.
kann die Zugehorigkeit zu einer christlichen Glau-
bensgemeinschaft als Voraussetzung zur Tatigkeit
in einer Organisation als strukturelle Diskriminierung
bezeichnet werden (die zudem auch rechtlich derzeit
noch zulassig ist). Hintergrund dessen, so Scherr, ist
die organisationale Erwartung, sich so besser in die
Einrichtung integrieren zu kbnnen und gleichzeitig von
Netzwerkpartner:innen wie Kostentrédgern akzeptiert
zu werden.

Institutionelle Diskriminierung basiert auf Struktu-
ren und Verfahrensweisen von Institutionen, die aus-
gehend von Normalitatsperspektiven Voraussetzun-
gen schaffen, welche in der Folge Personen, die von
diesen abweichen, benachteiligen (vgl. ebd.).

Mit zunehmender Thematisierung von Diskriminierun-
gen in Bereichen des o6ffentlichen Lebens verandert
sich das Erscheinungsbild von Diskriminierung hin zu
versteckteren, teils subtilen Formen. Diese sogenann-
ten Mikroaggressionen kdnnen Sue (2010a; 2010b)
zufolge drei verschiedene Formen annehmen: Mikro-
angriffe bilden hierbei offene und bewusste Diskri-
minierungen ab, wie sie etwa auch im Konzept der



Gruppenbezogenen Menschenfeindlichkeit (Heitmey-
er) formuliert werden. Deutlich subtiler lassen sich in
einer zweiten Kategorie Mikrobeleidigungen als eine
Form der Mikroaggression identifizieren. Mikrobelei-
digungen sind unbewusste, verbale und nonverbale
Erniedrigungen. Als dritte Dimension formuliert Sue
sogenannte Mikroentwertungen. Hierbei werden ge-
lebte Erfahrungen von Menschen, die nicht der Mehr-
heitsgesellschaft entsprechen, fur ungultig erklart
bzw. entwertet (vgl. Sue 2010a; 2010b; insgesamt
auch Hoblich 2018). Mikroaggressionen sind hierbei
kein Phanomen, welches auf einer rein individuellen
Ebene stattfindet, sondern vielmehr gesamtgesell-
schaftlich verankert ist.

Nach DeSouza, Ispas und Weselmann (vgl. 2017,
S. 123 f. und Corpus 2010) lassen sich acht Gesell-
schaftsbereiche identifizieren, in denen Mikroaggres-
sionen gegen nicht-heterosexuelle und/oder nicht
cis-geschlechtliche Menschen deutlich und sichtbar
werden:

=) Eine allgemeine Verwendung heterosexistischer
Sprache,

=} die Reproduktion heteronormativer Regeln inner-
halb der Gesellschaft,

=) die Stereotypisierung queerer Lebensweisen,

=} die Erotisierung, insbesondere weiblicher Homo-
sexualitat,

=) die Missbilligung gesellschaftlicher Erfolge flr
queere Menschen,

=) die Nichtanerkennung des gesellschaftlichen He-
terosexismus,

=) die Versuche, sexuelle und geschlechtliche Vielfalt
zu pathologisieren sowie

=} die Unsichtbarmachung sexuell und geschlecht-
lich vielfaltiger Lebensweisen.

Neben diesen mehr oder minder ,offensichtlichen®
Formen von Abwertungspraxen liefern postkoloniale
theoretische Perspektiven noch weitere, verdecktere
Prozesse von Marginalisierungen und Stigmatisierun-
gen gegenuber LSBTIQ*-Personen. So beschreibt
insbesondere Spivak (1988) den Prozess des ,,Othe-
ring“, welcher eine Differenzierungslinie zwischen
dem Eigenen und Anderen herstellt. Angehorige einer
Mehrheitsgesellschaft bilden das ,Normale“, das ih-
nen ,Eigene“ — wer von dieser Norm abweicht, wird
als ,Andere:r festgeschrieben. ,Othering ermoglicht
nicht nur die Konstruktion des Anderen, sondern als
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Kehrseite auch die Formung der eigenen Identitat mit-
samt der Verfestigung des Eigenen in einer Uberge-
ordneten Position“ (Lang 2020, S. 126, mit Verweis
auf Baquero Torres 2012). Hierbei unterliegen die
Prozesse der Identitatsbildung ,stereo- und prototypi-
sche[r] Bilder der kulturellen Anderen“ (Baquero Tor-
res 2012, S. 316, zitiert nach Lang 2020, S. 125) in
Abgrenzung zu dem Eigenen.

Soziale Arbeit hat die Aufgabe, solche Prozesse des
Otherings zu hinterfragen und ,herauszuarbeiten, in
welcher Form sie selbst in die Konstruktion von Othe-
ring verwickelt ist [indem sie ihre Angebote nicht aus-
reichend vielfaltssensibel reflektiert], um dementspre-
chend Mdglichkeiten der Dekonstruktion von Othering
definieren zu kénnen“ (Lang 2020, S. 126; mit Verweis
auf Mecheril 2010).

1.1.3. Bewiltigungsleistungen queerer diskrimi-
nierter Menschen

llan Meyer legt mit seinem Minderheiten-Stress-Mo-
dell einen differenzierten Ansatz vor, um die Auswir-
kungen von Diskriminierungen und Stigmatisierungen
auf Angehorige einer Minderheit zu beschreiben (sie-
he Abbildung Minderheitenstress). Meyer formuliert
hierzu, dass bereits die blof3e Zugehdrigkeit zu einer
Minderheit als zusatzlich zum Alltagsstress zu bewal-
tigender Stress vom Individuum empfunden werden
kann. Dieser kann sich negativ auf die psychosoziale
Gesundheit auswirken (vgl. Meyer 2003). Zudem kon-
nen sich negative Erfahrungen wie Diskriminierungen
kurz und/oder langfristig verinnerlichen, was in der
Folge zu internalisierter Homo- bzw. Transnegativitat
(vgl. Géth/Kohn 2014; mit Verweis auf Margolies et
al. 1992 und Rauchfleisch et al. 2002) fuhren kann.
sinternalisierte Homonegativitat [ebenso Transnega-
tivitdt] meint die Internalisierung von soziokulturell
vorgegebenen negativen Einstellungen und Bildern
durch [die heteronormative Mehrheitsgesellschaft].
Die negativen Einstellungen speisen sich sowohl aus



Erfahrung und dem Wissen von Homofeindlichkeit,
aber auch durch die eigene Nicht-Entsprechung der
Heteronorm mit der damit einhergehenden explizi-
ten und impliziten negativen Bewertung“ (Goth/Kohn
2014, S. 19). Der Effekt sind negative Einflisse auf
den Selbstwert und das Selbstbild. Géth und Kohn
(2014, S. 29) formulieren hierzu, dass ,Stigmata, die
nach auf3en zu verbergen sind, zu einem geringeren
Selbstwert und zu einer erhéhten Vulnerabilitat fur
Depressionen fiihren [kdnnen].“ In Folge verbergen
queere Menschen ihre von der heterosexuellen Norm
abweichende Identitdt, um sich so vor diesen nega-
tiven Effekten selbst zu schitzen (vgl. ebd.). Gleich-
zeitig machen Go6th und Kohn darauf aufmerksam,
dass sich Stressoren bereits vor dem Coming-Out auf
das Individuum auswirken kénnen. Die Bewaltigung
von Stressoren insgesamt ist von Person zu Person
unterschiedlich und individuell. Lazarus‘ Stressmo-
dell zufolge bewerten Menschen erlebte Stresssitua-
tionen in drei Hauptkategorien: negativ, positiv oder
neutral. Die Bewertung des erlebten Stresses ist ab-
héngig von vielfaltigen Faktoren, wie bspw. Ruckhalt
von Menschen im Nahbereich oder auch insgesamt
der psychischen Resilienz. Sind hierdurch geniigend
Ressourcen und Kompetenzen vorhanden, die Be-
lastung des als negativ bewerteten Stresses zu be-
waltigen, wird der Stress abgewehrt. Reichen diese
nicht aus, versuchen Menschen durch Copingstrate-
gien, welche problem- oder emotionsorientiert sind,
den Stress zu verarbeiten. Die Strategie des prob-
lemorientierten Coping ist es, eine Veranderung der
Situation durch Wissensaneignung und Veranderung
des Verhaltens herbeizuflihren, also beispielsweise
die Interaktion und Performanz hinsichtlich hetero-
normativer Vorgaben zu verdndern und somit nicht
mehr von der Norm abzuweichen oder entsprechende
Beratungen in Anspruch zu nehmen, um Diskriminie-
rung(en) juristisch und/oder verbal begegnen zu ler-
nen. Emotionsorientiertes Coping versucht, Situa-
tionen durch emotionale Reaktionen wie Aggressivitat
oder selbstverletzendes Verhalten zu bewaltigen, was
bspw. bei mannlichen Jugendlichen zu einer erhoh-
ten Suizidrate aufgrund der eigenen Homosexualitat
fuhren kann, aber auch produktiv fur eine konfronta-
tive Bewaltigung von Diskriminierung genutzt werden
kann (vgl. Pldderl 2005, S. 88 f. und Biechele 2009).

Durch die Anwendung der bisherigen Copingstra-
tegien kann das Individuum die Situation insgesamt
neu bewerten und nimmt dementsprechend eine Neu-
gruppierung der erlebten Stressoren vor (vgl. insge-
samt Lazarus/Launier 1981).
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vNeben alltaglichen Herausforderungen wie bspw.
Arbeitsbelastungen oder Leistungsdruck, welche von
allen Menschen in unterschiedlicher Weise als Stress
wahrgenommen werden, werden nicht-heterosexu-
elle und/oder nicht-cis-geschlechtliche Menschen
durch heteronormative Strukturen einem zusatzlichen
Stress aufgrund von (erwarteter) Diskriminierung aus-
gesetzt. Insbesondere dem ,nhach aufl3en Treten® mit
der eigenen Sexualitdt — dem Coming-Out — kann hier
eine besondere Bedeutung beigemessen werden, da
dies eine Konfrontation mit Heteronormativitat und
deren Folgen bedeutet. Als eine fur viele nicht-hetero-
sexuelle und/oder nicht-cis-geschlechtliche Personen
zusatzliche Herausforderung stellt das Coming-Out
somit eine besondere Bewaltigungsleistung dar, wel-
che haufig auch als ,,Outing® oder ,out sein“ bezeich-
net wird.

1.1.4. Das Coming-Out

,Psychologisch betrachtet bedeutet Coming-Out die
lebenslange Entwicklung und Veroffentlichung der
eigenen nicht-heterosexuellen [oder nicht-cis-ge-
schlechtlichen] Identitat in einer heteronormativen
Gesellschaft [ohne die es an Notwendigkeit verliert].
Dabei kann unterschieden werden zwischen der in-
neren Auseinandersetzung und dem Benennen und
Aussprechen der inneren Geflihle und Erkenntnisse,
wobei sich beides in einem wechselseitigen Prozess
beeinflusst® (Goth/Kohn 2014, S. 23). Ein Coming-
Out als solches ist aus dieser Perspektive also nur
aufgrund heteronormativer Gesellschaftsstrukturen
notwendig und verdeutlicht, dass es sich hierbei um
Konstruktionen handelt. Somit braucht die Norm der
Heteronormativitat selbst diejenigen, die nicht dieser
Norm entsprechen, um sich hierdurch (aufrecht) zu
erhalten.

-

Der Prozess des Coming-Outs ist daher kein einmalig
stattfindendes Ereignis. Vielmehr handelt es sich um
einen lebenslangen Prozess, welcher in nahezu allen
Lebenslagen stattfindet. So stellt sich beispielswei-



se nach jedem Arbeitsplatzwechsel die Frage nach
einem Outing, ebenso wie bei jeder Person, die ein
Individuum neu kennenlernt. Flr viele queere Men-
schen stellt jedoch das erste Coming-Out eine beson-
dere Herausforderung dar, da zu diesem Zeitpunkt
meist noch nicht auf bisherige Erfahrungen zurtickge-
griffen werden kann und es haufig an gelebten Vor-
bildern fehlt. Herausfordernd ist es besonders dann,
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wenn sich ein junger Mensch entschlossen hat, sich
zu outen und bereits zu Beginn des Prozesses negati-
ve Erfahrungen wie Abwertungen durch andere macht
(und das muss nicht gegen die Person selbst gerichtet
sein, sondern kann sich auch im Umfeld abspielen).
In Folge dessen wird die eigene sexuelle Orientierung
haufig verborgen oder verdrangt. ,Ein spates Coming-
Out, d. h. erst im mittleren oder hohen Erwachsenenal-
ter, kann also ein Hinweis darauf
sein, dass es in frihen Phasen
des Coming-out Prozesses ne-
gative Erfahrungen gab® (Goth/
Kohn 2014, S. 23).

Das Coming-Out verlauft sowohl
externalisiert als auch internali-
siert, d.h. das eigene Erkennen

und Akzeptieren der eigenen
1 Orientierung ist bereits ein erster

Teil des Coming-Outs. Vivienne
Cass beschreibt diesen Prozess
als Phasenmodell, welches das
Coming-Out in verschiedenen
Stadien darstellt. So muss der
Mensch erst sich selbst akzep-
tieren lernen, bevor er:sie als

I queere Person nach aullen tre-

GEWALTERFAHRUNGEN ten kann (vgl. Cass 1979, S. 219
ff.). Nicht alle Individuen errei-
chen die letzte Phase der Identi-
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vorhergehenden Phasen, insbe-
sondere dann, wenn im sozialen
Umfeld Ressourcen fehlen, die
den Prozess unterstitzen (vgl.
Cass 1979, S. 230 ff.). Im An-
schluss an die Phase der Identi-
tatsfindung, welche in dem Mo-
dell des Coming Out von Udo
Rauchfleisch in einer Phase
zusammengefasst wurde, findet
dann die Identitatsintegration
statt (vgl. Rauchfleisch 2011, S.
76 ff.). Die ldentitatsintegration
kann auch als externalisierter
Prozess beschrieben werden,
bei dem der Mensch mit seiner



nicht-heterosexuellen Orientierung nach auflen tritt
und sich mit seinem:ihrem sozialen Umfeld ausein-
andersetzt. ,Insgesamt ist fur ein positiv verlaufendes
Coming-out eine recht groRRe Ich-Starke notwendig,
erfordert es doch ein hohes Mal} an sozialer Kompe-
tenz und Geschick, jeweils abzuschatzen, wem was
zu welcher Zeit gesagt werden soll und wie mit den
unterschiedlichen Reaktionen des Umfeldes umzuge-
hen ist“ (Rauchfleisch 2011, S. 86).

1.1.5. (Queere) Professionalitét in der Sozialen
Arbeit

Queertheoretische Perspektiven ermdglichen eine
kritische Auseinandersetzung mit den gesellschaftlich
bestehenden Vorstellungen von Sexualitat und Ge-
schlecht (vgl. Hark 2009, S. 36 f.). Diese basieren auf
der vermeintlich natirlichen Binaritat der Geschlech-
ter ,Mann und Frau“ mit der damit verwobenen zwei-
geschlechtlichen heterosexuellen Orientierung. Eine
solche heteronormative Ordnung wird queertheore-
tisch nicht nur thematisiert, sondern ebenso proble-
matisiert (vgl. ebd.), da infolge dieser jegliche weite-
re Formen sexueller und geschlechtlicher Vielfalt als
normabweichend gelabelt werden.

Die Beriucksichtigung sexueller und geschlechtlicher
Vielfalt kann daher als eine Kernaufgabe der Sozialen
Arbeit gesehen werden, welche Professionelle in der
Praxis aufgrund der eigenen Verwobenheit in gesell-
schaftliche Normen und Tabuisierungen immer wieder
vor groRe Herausforderungen stellt (vgl. Baer/Hoblich
2021). Ignoriert Soziale Arbeit diese Vielfalt und die
hierin liegenden Machtverhaltnisse, lauft sie, so Hart-
mann (vgl. 2014, S. 26) erstens Gefahr, bestehende
Dominanz- und Herrschaftsverhaltnisse zu reprodu-
zieren, anstelle sie abzubauen. Zweitens besteht die
Gefahr, ,einer enthistorisierenden und essentialisie-
renden Naturalisierung von Geschlecht und Sexualitat
[zuzuarbeiten]®, und drittens, ,die Veranderlichkeit von
Geschlecht und Sexualitat [zu verdecken] (Hartmann
2014, S. 26).

Eine queer-professionelle Perspektive Sozialer Arbeit
setzt voraus, dass Professionelle in der Zusammen-
arbeit mit Adressat:iinnen prinzipiell von ,mehr als
zwei moglichen Identitatspositionen [ausgehen mus-
sen] und diese wertschatzend wie unterstitzend zu
adressieren [sind]“ (Hartmann 2014, S. 26). Hartmann
verweist dabei explizit darauf, dass ,queer’ nicht nur
LSBTIQ*-Menschen miteinschlielt, sondern gleich-
sam auch Heterosexualitat als Teil der Vielfalt von Se-

17

a Hochschule RheinMain

Forschungsinstitut RheinMain
fiir Soziale Arbeit FO RM

xualitdt und Geschlecht mit anerkannt werden muss
(vgl. hierzu auch Jannink/Witz 2020, S. 154 ff.). Sie
pladiert daher fir eine Perspektive, die ,Vielfalt von
der Vielfalt aus denkt” (vgl. Hartmann 2009; 2014) —
also das Nicht-Festsetzen von Heterosexualitat als
Norm, sondern als ein Teil des Kanons an Méglichkei-
ten, die eigene sexuelle und geschlechtliche Identitat
zu bilden.

Queere Professionalitat schlieRt dabei die Reflexion
der eigenen sexuellen und geschlechtlichen Selbst-
positionierung mit ein, um eigene Denkfiguren und
Ordnungsprozesse kritisch zu hinterfragen (vgl. Hart-
mann 2014, S. 28; Foucault 1983). Mit dem Konzept
queerer Professionalitdt werden affirmative Ansatze
dahingehend kritisiert, dass sie nicht-heterosexuel-
le und nicht-cis-geschlechtliche Menschen als eine
besonders schitzenswerte Gruppe besonders her-
vorheben. Dies fuhrt zu einer Vergegenstandlichung
bestehender Identitatskategorien, mit der Gefahr, in-
dividuelle Lebenssituationen zu verallgemeinern und
aus dem Fokus zu verlieren. Queere Professionalitat
erhebt daher den Anspruch, ,Normalitatsvorstellun-
gen immer auch produktiv zu irritieren und Uber nor-
menkritische Denkanregungen einem Verdinglichen
von Lebensweisen entgegenzuarbeiten (Hartmann
2014, S. 27; vgl. auch Hartmann 2009 und Schutte-
Baumner 2010; Baer/Hoblich 2021; Hoblich 2022).

Queere Professionalitdt nutzt in diesem Sinne eine
postheteronormative Padagogik und Dekonstruktion
als queertheoretische Methode, um die Herstellungs-
weisen von Geschlechterbinaritaten und -hierarchien
sowie Begehrensregimen als gesellschaftlich und his-
torisch gewordene (Differenz-)Kategorien als perma-
nentes ,doing difference’ (West/Fenstermaker 1995)
zu entlarven, diese kritisch zu analysieren und Impli-
kationen flr eine kritische (Bildungs-)Praxis Sozialer
Arbeit abzuleiten. Das Konzept der Postheteronorma-
tivitat stellt eine Kritik und Weiterentwicklung der The-
matisierungsweisen geschlechtlicher und sexueller
Vielfalt dar.

1.1.6. Handlungstheoretische Perspektiven und
Regenbogenkompetenz in der Sozialen
Arbeit

Nach Dewe und Stiiwe ist eine professionelle Sozia-
le Arbeit durch ein individualisiertes, fallspezifisches
Handeln Professioneller gekennzeichnet, welches
immer vor dem Hintergrund der Lebensbedingungen



und Lebensweisen der Adressat:innen stattfindet (vgl.
Dewe/Stiwe 2016, S. 40 f. und Heiner 2018, S. 12
f.). Hierbei unterliegen sozialpddagogische Falle — so
Braun, GraRhoff und Schweppe (vgl. 2011, S. 27 ff.)
— vier Strukturdimensionen, welche als Fallanalyse-
kategorien im sozialpddagogischen Fallverstandnis
reflektiert werden muissen: Strukturdimension, Sub-
jektdimension, Zeit- und Prozessdimension sowie die
interaktive Dimension. Diese vier erklaren sozialpad-
agogische Fallarbeit und fassen sie wie folgt zusam-
men:

1. "Sozialpddagogische Falle lassen sich als eine
Entwicklungsgeschichte aufweisende, sich ver-
andernde, kontextabhangige soziale Einheiten
in konkreten Lebensverhaltnissen fassen, zu
denen sich Individuen verhalten und verhalten
mussen. Sozialpadagogische Falle entstehen in
einem komplexen Wechselspiel zwischen den
vorgegebenen Lebensverhdltnissen und sub-
jektiven Deutungen, sowie zwischen vorgege-
bener Regelhaftigkeit und gleichzeitiger Emer-
genz und erhalten ihre spezifische Auspragung
durch die Interaktion mit der Sozialen Arbeit.

2. Fallbezogenes [...] Handeln erfordert zum einen
das In-Beziehung-Setzen des jeweiligen Falles
zu seiner je spezifischen Lebensrealitat. Da sich
Falle der Sozialen Arbeit jedoch meist nicht unmit-
telbar in dieser Spezifitdt und Komplexitat darstel-
len, nehmen Analyse, Rekonstruktion und [...] das
Verstehen der Lebenswelt der Klient(innen) eine
zentrale Stellung ein, um ein an sinnhaften Struk-
turen orientiertes Handeln entwickeln zu kénnen.
Zum anderen wird sozialpddagogisches Handeln
zum sozialen Ort der Selbstreflexion und Selbst-
kontrolle des professionellen Sozialarbeiters bzw.
der Sozialarbeiterin® (Braun/Graf3hoff/Schweppe
2011, S. 31).
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Dieses Anforderungsprofil an eine professionelle so-
zialpadagogische Fallarbeit Ubersetzt Heiner in drei
Kompetenzebenen:

Zum einen beschreibt sie die Dimension der Selbst-
kompetenz, welche die Reflexion der eigenen Per-
son und gemachten (biografischen) Erfahrungen in
den Fokus ruckt (Heiner 2018, S. 63). Dies impliziert
die Identifikation eigener Starken und Schwachen so-
wie die Verwobenheit in gesellschaftliche Wert- und
Normvorstellungen. Ziel hierbei ist es, zum einen de-
ren Auswirkungen im sozialpddagogischen Handeln
einordnen zu kénnen (vgl. ebd.) und zum anderen die
Reproduktion moglicher degradierender Kategorisie-
rungen gegenlber den Adressat:innen zu verhindern
(vgl. Schitte-Baumner 2014, S. 62). Selbstkompetenz
impliziert weiter die Reflexion und Regulation eigener
Emotionen in sozialpadagogischen Handlungssitu-
ationen wie bspw. den Umgang mit Ablehnung. Ein
Grundgedanke Heiners handlungstheoretischer Uber-
legungen ist hierbei das stetige notwendige Streben
zugunsten einer Verbesserung der Rahmenbedin-
gungen, unter denen die (meisten) Adressat:innen
Sozialer Arbeit leben. Dies meint insbesondere auch
die Offenlegung und Thematisierung herrschender
Machtverhaltnisse in der Gesellschaft sowie die da-
mit einhergehenden 6konomischen, politischen und
rechtlichen Verhaltnisse (vgl. Heiner 2010, S. 38 f.). In
ahnlicher Weise bildet Hiltrud von Spiegel die Selbst-
kompetenz in der Kompetenzdimension Haltung ab
(vgl. Heiner 2012, S. 618). Haltung verweist dabei auf
,charakterliche, motivationale und emotionale Aspek-
te der Persdnlichkeit” (von Spiegel 2018, S. 88) der
Fachkraft. Diese lassen sich nicht nur durch Wissen
erwerben, sondern missen stetig (berufs-)biografisch
reflektiert werden (ebd., S. 619).

Unter Fallkompetenz versteht Heiner die Bezugnah-
me auf das Klient:innensystem hinsichtlich deren sub-
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jektiv erlebten Ressourcen und Belastungen sowie
deren sozialen Umfeldes (vgl. Heiner 2010, S. 619).
Es geht—um es mit Hiltrud von Spiegels Worten zu sa-
gen —um die ,Dimension des Kénnens® (2018, S. 91).
Zum einen spielt von Spiegel hierbei auf die Fahigkeit
an, dialogisch mit Adressat:innen zu interagieren und
eine tragfahige Arbeitsbeziehung aufzubauen. Zum
anderen fokussiert diese Dimension methodische
Grundlagen zur Selbstreflexion und zur Gestaltung
sozialpddagogischer Handlungssituationen (vgl. Spie-
gel von 2018 S. 93 ff.). Zentral ist hierbei der Umgang
und Erwerb mit Wissen sowie mit Nicht-Wissen und
die Relationierung von unterschiedlichen Wissensbe-
sténden (vgl. ebd., S. 95). ,Wissen® basiert hierbei auf
drei unterschiedlichen Formen: wissenschaftlichem
Wissen, Beschreibungswissen und Erklarungswissen
(vgl. ebd. S. 50 ff.).

Die Systemkompetenz bildet die dritte Kompetenz-
ebene und steht fur den Umgang mit dem Leistungs-
system, mit dem interagiert wird. Dies schliel3t auch
politische, ékonomische und rechtliche Rahmenbe-
dingungen mit ein (vgl. Heiner 2012, S. 619). Von
Spiegel setzt dies gleich mit der Fahigkeit zur inter-
institutionellen und kommunalpolitischen Arbeit sowie
der Fahigkeit zur organisationsinternen Zusammen-
arbeit (vgl. Spiegel von 2018, S. 95 f.).

Da Themen sexueller und geschlechtlicher Vielfalt
in der sozialpddagogischen Praxis von Fachkraften
meist als besonders herausfordernd beschrieben
werden und hiermit viele Unsicherheiten im professio-
nellen Handeln einhergehen (vgl. Argiello 2019, S. 3
f.; Schmauch 2014, S. 43), bedarf es einer Spezifi-
zierung fur das methodische Handeln in der Sozialen
Arbeit. Dies auch vor dem Hintergrund der analyti-
schen Unterscheidung der unterschiedlichen Kompe-
tenzebenen und zum damit einhergehenden gezielten
Ausbau von Professionalisierungsangeboten.

Ulrike Schmauch pragte hier fur den deutschsprachi-
gen Raum das Konzept der Regenbogenkompetenz
(vgl. Schmauch 2014; 2015; 2018), welches die skiz-
zierten Kompetenzebenen umfasst, jedoch fir The-
men rund um sexuelle und geschlechtliche Vielfalt,
analog zu interkulturellen und Gender-Kompetenzen,
eine Spezifizierung vornimmt (vgl. Schmauch 2018,
S. 43). Schmauch versucht, mit dem Konzept der
Regenbogenkompetenz auch subtilen und indirek-
ten Formen von Diskriminierung queerer Menschen
in der Praxis Sozialer Arbeit entgegenzuwirken, und
steht somit fUr eine inklusionsférdernde Antidiskrimi-
nierungsarbeit. Regenbogenkompetenz soll als spe-
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zifisches Konzept fir Themen rund um sexuelle und
geschlechtliche Vielfalt genutzt werden, indem es dis-
kriminierungskritische, politische Uberzeugungen in
berufliche Handlungsfahigkeit Ubersetzt. Dazu muss
ein theoretisches und methodisches Fundament zu
sexueller und geschlechtlicher Vielfalt gebildet wer-
den, welches durch die Einbettung einer respektvollen
Haltung in Aus- und Fortbildungen sowie Leitbilder,
Politik und Konzepte von sozialen Einrichtungen er-
reicht werden soll (vgl. Schmauch 2020). Regenbo-
genkompetenz bildet sich aus den Bereichen: Sach-
kompetenz, Sozialkompetenz, Methodenkompetenz
sowie der Selbstkompetenz.

Die Sachkompetenz fokussiert ebenso wie Heiners
Ebene der Fallkompetenz unterschiedliche Wissens-
bestande. Hierzu gehéren ,Wissen Uber die hetero-
sexuelle Mehrheitsgesellschaft und Uber sexuelle
Minderheiten — Lebenslagen, Diskriminierung und
Ressourcen® (vgl. LSVD 2021, S. 8 ff.). Sozialkom-
petenz umfasst nach Schmauch die Fahigkeit, viel-
faltssensibel zu kommunizieren und zu kooperieren,
wohingegen die Methodenkompetenz an die Dimen-
sion des Koénnens anschliel3t und auf Handlungs-
sicherheit im Bereich sexueller und geschlechtlicher
Vielfalt abzielt. Die Ebene der Selbstkompetenz in
Schmauchs Modell ist synonym zur Selbstkompetenz
bei Heiner als Reflexion eigener Gefuhle, Werte und
Vorurteile zu sehen (vgl. LSVD 2021).

Aus institutioneller Sicht kénnen diese Bestandteile
der Regenbogenkompetenz u. a. durch folgende Maf3-
nahmen auf- und ausgebaut werden:

=) Teamfortbildungen zu Themen wie sexuelle Viel-
falt, Pravention sexualitatsbezogener Diskriminie-
rung, Homosexualitat und Familie

=) Entwicklung einer gemeinsamen Haltung (Team,
Leitung, Konzeption und Leitbild)

=) Bereitstellung eines mdglichst angstfreien Raums
zur Reflexion der Geflihle und Einstellungen he-
tero- und nichtheterosexueller Fachkréafte (Team-
besprechung und Supervision)

=) Absprachen zum Umgang mit homosexuellen-
und transfeindlichem Mobbing und Coming-Out-
Prozessen

=) Kooperation mit spezialisierten LSBTIQ*-Einrich-
tungen und Lernen von ihnen

=) Entwicklung eigener zielgruppenspezifischer An-
gebote fur LSBTIQ*



=) Herstellung von Sichtbarkeit gleichgeschlecht-
licher Lebensweisen und vielfaltiger geschlecht-
licher Identitdten in der Institution (Aushang von
Plakaten, Auslegen von Infos von LSBTIQ*-Ein-
richtungen, Uberarbeitung eigener Medien wie
Flyer, Plakate, Website)

1.2. FORSCHUNGSSTAND

1.2.1. Diskriminierung queerer Fachkréfte als
Arbeitnehmer:innen

Studien zu (diskriminierenden) Einstellungen in der
Gesamtbevolkerung belegen wiederholt, dass in gro-
3en Teilen der Bevoélkerung nach wie vor abwerten-
de Haltungen gegenlber nicht-heterosexuellen und
nicht-cis-geschlechtlichen Menschen vorherrschen.
Laut einer reprasentativen Studie der Antidiskriminie-
rungsstelle des Bundes (Antidiskriminierungsstelle
des Bundes 2017, S. 11) sind zwar offene Formen der
Diskriminierung von Homosexualitat als unmoralisch
oder widernatirlich zurlickgegangen. Allerdings fin-
den sich bei einem nicht unerheblichen Teil der Be-
volkerung subtile Formen. So geben 38,4 % der Be-
fragten an, dass es ihnen unangenehm ist, wenn sich
zwei Manner in der Offentlichkeit kiissen. Die Folgen
erlebter und erwarteter Diskriminierungen flihren
dazu, dass nicht-heterosexuelle und/oder nicht-cis-
geschlechtliche Arbeitnehmer:innen verstarkt im So-
zial- und Gesundheitsweisen beruflich tatig sind bzw.
werden, da Sie hoffen, dort weniger Diskriminierungen
als in anderen Branchen zu erfahren (vgl. De Vries et.
al. 2020, S. 622 f.). Insbesondere transidente Arbeit-
nehmer:innen berichten von haufiger Diskriminierung
und Stigmatisierung (vgl. ebd. S. 623).

Stand 2019 sind in der Bundesrepublik Deutschland
ca. 310.000 Professionelle der Sozialen Arbeit tatig.
Insgesamt sind in Bereichen in der Sozialen Arbeit
ca. 1.525.000 Personen sozialversicherungspflichtig
beschaftigt. Bei einer Mindestquote von 7,4 % nicht-
heterosexuellen und/oder nicht-cis-geschlechtlichen
Personen in Deutschland machen queere Fachkrafte
ca. 122.000 der Beschaftigten in Feldern der Sozialen
Arbeit mit einem Anteil von ca. 22.400 Sozialarbei-
ter:innen/Sozialpadagog:innen aus (vgl. Baer/Fischer
2021, S. 129). Insgesamt sind in Deutschland mindes-
tens ca. 3,1 Millionen queere Personen erwerbstatig
(vgl. Frohn/Meinhold/Schmidt 2017, S. 7). Trotz dieser
hohen Arbeitnehmer:innenanteile ist die Arbeitssituati-
onen von LSBTIQ* in Deutschland bisweilen nur wenig
beforscht. Die Universitat Bielefeld kam 2019 anhand
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einer Befragung zu dem Ergebnis, dass 29,7 % der
befragten Erwerbstatigen in Deutschland zwischen
18 und 65 Jahren von Diskriminierung betroffen sind
(vgl. Kalkum/Otto 2017). Belastbare Ergebnisse fur ei-
nen tiefergehenden Blick auf die Arbeitssituation von
LSBTIQ*-Menschen bietet die Studie ,,Out im Office?!
von Frohn, Meinhold und Schmidt aus dem Jahr 2017
(vgl. insgesamt auch Frohn/Meinhold 2020). Dem-
nach geht ca. die Halfte aller Lesben und Schwulen
sowie ein Drittel aller Bisexuellen und trans*-Perso-
nen offen mit ihrer sexuellen Identitdt am Arbeitsplatz
um (vgl. ebd., S 36 f.).
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Einen besonderen Einfluss auf die Offenheit am Ar-
beitsplatz nimmt die kirchliche Zugehdrigkeit des Tra-
gers ein. In kirchlich getragenen Organisationen ist die
Offenheit mit der sexuellen Identitat im Vergleich zu
weltlichen Tragern deutlich gehemmter. Dies ist dahin-
gehend fir die Soziale Arbeit relevant, als dass 49%
aller Einrichtungen Sozialer Arbeit Tragern der freien
Wohlfahrtspflege zuzuordnen sind und kirchliche Tra-
ger hier den gréfiten Anteil bilden (vgl. BAGFW 2018,
S. 6). Die Erfahrungen reichen insgesamt von ,klassi-
schem Lastern’ bis hin zu korperlicher Gewalt, sexuel-
len Ubergriffen, Psychoterror, Sachbeschadigung und
Entzug des Kontakts mit Kund:innen (vgl. ebd. S. 51).
Besonders bemerkenswert ist in diesem Zusammen-
hang auch, dass queere Arbeitnehmer:innen, jedoch
insbesondere trans* und inter* Personen, bereits bei
der Suche nach einem Arbeitsplatz potentiell von Dis-
kriminierungen betroffen sind, da sie haufig erst gar
nicht zu Vorstellungsgesprachen eingeladen werden
oder wenn doch in binare Kategorien eingeordnet
werden (vgl. Orth 2018). Zudem werden LSBTIQ*-Ar-
beitnehmer:innen aufgrund der Bewaltigung diskrimi-
nierender Erfahrungen im emotionalen und kognitiven
Bereich in ihrem beruflichen Handeln eingeschrankt,
was nicht zuletzt auch vom Berufsleben in das Pri-
vatleben wirkt. Als positiv und unterstitzend werden



Akzeptanzerfahrungen, Unterstltzung durch ,straight
allies” und andere LSBTIQ*-Kolleg:innen, berufliche
Vorteile sowie positive Stereotypisierung beschrie-
ben. Allerdings basieren berufliche Vorteile wiederum
auf vorurteilsbehafteten Annahmen wie einer lebens-
langen Kinderlosigkeit (vgl. ebd., S. 56 f.). Ca. 75%
aller LSBTIQ*-Befragten gehen davon aus, dass sie
aufgrund ihrer eigenen biografischen Erfahrungen
Uber spezifische Kompetenzen verfiigen, welche sich
in drei Bereiche aufteilen: intrapersonale, Gender-
und Vielfalts- sowie interpersonale Kompetenzen (vgl.
ebd., S. 61). Der Anteil der befragten Arbeithehmer:in-
nen in sozialen und psychosozialen Berufen betrug
6,4 %. Die Studie differenziert hier nicht nach einzel-
nen Berufsgruppen. Deckungsgleiche Ergebnisse wie
die bisher aufgeflhrten liefert ebenso eine im Jahr
2020 durchgefiihrte Studie der Antidiskriminierungs-
stelle des Bundes, welche zugleich grundlegende
Handlungsempfehlungen zur Verbesserung der Ge-
schlechterdiversitat in Beschaftigung und Beruf auf-
zeigt (vgl. Fatty/Hohne/Casalles 2020).

Studien aus dem angloamerikanischen Raum kom-
men zu ahnlichen Ergebnissen. So formulieren Mohr
und Fassinger (vgl. 2013, S. 152 f.), dass Heterose-
xismus, Geschlechterstereotype und Vorurteile auf-
grund der damit einhergehenden Einschrankungen
und Stigmatisierungen negative Effekte auf Bildungs-
wege- und Karrieren von lesbischen, schwulen und
bisexuellen Arbeitnehmer:innen haben. Hintergrund
dessen ist die kognitive Fokussierung auf den Um-
gang mit und der Angst vor Diskriminierung, welche
Stress auslost, dessen Bewaltigung Energien bun-
delt, die ohne diesen Stress in Karriereplanung und
Arbeitsplatzorganisation investiert werden kénnte. In
Organisationen, in denen Antidiskriminierungsstruktu-
ren vorhanden sind, sind schwule, lesbische und bise-
xuelle Arbeitnehmer:innen eher offen im Umgang mit
ihrer sexuellen Orientierung, was in Folge dazu fuhrt,
dass die Organisationen insgesamt als offener und to-
leranter von der Gesellschaft wahrgenommen werden
(vgl. ebd., S. 153 f.). Empirisch belegt werden konnte
ebenfalls ein ,buttom up“ Effekt: Organisationen, in
denen queere Fachkrafte mit ihrer sexuellen Orientie-
rung umgehen kdnnen, profitieren von den biografisch
lebensweltlichen Erfahrungen der Mitarbeiter:innen
und beziehen diese starker in die Organisationsge-
staltung mit ein (vgl. ebd., S. 155 f.).

Baer und Fischer untersuchten ausgehend hiervon
anhand 12 leitfadengestitzter Interviews mit lesbi-
schen, schwulen und bisexuellen Sozialarbeiter:in-
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nen den Umgang mit Diskriminierungserfahrungen
von LSBTIQ*-Professionellen der Sozialen Arbeit und
arbeiteten funf Handlungsstrategien aus:

=) Straight acting, also eine gespielte heteronor-
mative Performanz im Berufsalltag, um nicht als
LSBTIQ* identifiziert zu werden (vgl. Baer/Fischer
2021, S.138)

=) das aktive Vermeiden von Gesprachen iber se-
xuelle und geschlechtliche Vielfalt aus Angst, die
eigene Positionierung konnte deutlich werden
(vgl. ebd., S. 139)

=) Konfrontation im Sinne einer offensiven, teilwei-
se emotional gesteuerten Auseinandersetzung mit
dem Gegenlber aufgrund von Diskriminierung
(vgl. ebd., S. 137)

=} die aktive — grundlegende — Gleichbehandlung
aller Geschlechter und Orientierungen in Haltung,
Sprache und Handeln (vgl. ebd., S. 136)

=) Abgrenzung des Themas eigene Sexualitat und
sexuelle Selbstpositionierung innerhalb des beruf-
lichen Handelns (vgl. ebd., S. 146 ff.)

In einer darauf aufbauenden quantitativen Unter-
suchung (n=555 lesbische, schwule und bisexuelle
Personen in psychosozialen Berufsgruppen, hiervon
224 Sozialarbeiter:innen/Sozialpadagog:innen) zeigte
sich ein signifikanter Zusammenhang zwischen der
Internalisierung homonegativer Erfahrungen und sin-
kender Arbeitsplatzzufriedenheit bei gefuhlt ,gezwun-
gener” Anwendung einiger der beschriebenen Hand-
lungsstrategien (v.a. Straight acting, Vermeidung).
Die Arbeitsplatzzufriedenheit steigt jedoch dann in
Folge der Anwendung von ,Straight acting® wieder,
was auf die damit einhergehende Vermeidung nega-
tiver Erfahrungen zurtickzufiihren ist. Ebenso zeigte
sich in dieser Untersuchung, dass Fachkrafte in kirch-
lich getragenen Einrichtungen signifikant haufiger auf
Handlungsstrategien wie ,Straight acting® und ,Ver-
meidung® zurickgreifen (vgl. Baer/Fischer 2021, S.
136 ff.). Die qualitative Vorstudie untersuchte jedoch
nur nicht-heterosexuelle Fachkrafte, somit beziehen
sich die ermittelten Handlungsstrategien nur auf lesbi-
sche, schwule und bisexuelle Fachkréafte und kénnen
somit keine Aussage zu spezifischen Handlungsstra-
tegien von trans* und inter* Fachkraften treffen. Da
die Ergebnisse jedoch nahezu identisch mit den Un-
tersuchungen von Frohn, Meinhold und Schmidt sind,
welche trans™ und inter* Arbeitnehmer:innen mit ein-
geschlossen haben, kann zumindest von &hnlichen
Perspektiven ausgegangen werden.



Annliche Untersuchungen wurden im Bereich Schule
mit Bezug auf die Erfahrungen von LSBTIQ*-Lehr-
kraften gemacht. So geben 40,4% der befragten
LSBTIQ*-Lehrkrafte an, Angst vor verbaler Gewalt
ausgehend von Schiler:innen zu haben (Antidiskrimi-
nierungsstelle des Bundes 2017a). 58 % befiirchten
Stigmatisierung bzw. 53,8 % nicht mehr respektiert zu
werden. 41,2% befurchten Ausgrenzung und 15,1 %
haben Angst, keine Festanstellung oder Verbeamtung
zu erhalten (vgl. Antidiskriminierungsstelle des Bun-
des 2017Db).

Arbeitsrechtlich soll das Allgemeine Gleichbehand-
lungsgesetz nicht-heterosexuelle und/oder nicht-
cis-geschlechtliche Arbeitnehmer:innen vor Diskri-
minierung und Stigmatisierung schutzen. Sexuelle
und geschlechtliche Vielfalt wird hier in der aktuellen
Rechtsprechung des AGG in § 1 unter den Diversi-
tatsmerkmalen ,Geschlecht und ,sexuelle Identitat®
subsumiert. Aus § 9 Abs. 1 AGG geht jedoch hervor,

dass kirchlich getragene Einrichtungen mdgliche Be-
werber:innen aufgrund deren Zugehdrigkeit zu einer
Glaubensgemeinschaft ausschlieRen durfen, wenn
es hierfur ,objektive Griinde“ gibt, welche den Ethos
der Kirche beeintrachtigen wurden. Begrindet wird
dies zudem durch das verfassungsrechtliche Selbst-
bestimmungsrecht der Kirchen nach Art. 140 GG.
Demnach erlaubt das Gesetz, welches Menschen vor
Diskriminierung schitzen soll, im gleichen Zuge eine
Ungleichbehandlung von Menschen, die vermeintlich
nicht der religidsen Weltanschauung entsprechen,
wenn diese fur die Tatigkeit objektiv erforderlich ist.
Dieses objektive Erfordernis muss zwar vor Arbeits-
gerichten begrindbar sein, jedoch werden hierfur kei-
ne Kriterien festgelegt, wie ein Urteil des LAG Berlin-
Brandenburg belegt (vgl. Urteil vom 25.05.2014, 4 Sa
157/14 und 4 Sa 238/14).
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Zudem sind Arbeitgeber:innen nach § 12 des AGG
dazu verpflichtet, erforderliche und notwendige Maf3-
nahmen zum Schutz vor Benachteiligungen zu treffen,
was explizit auch praventive Ansatze wie Antidiskrimi-
nierungsstrategien fordert.

1.2.2. Sexuelle und geschlechtliche Vielfalt in der
Kinder- und Jugendhilfe

Die Entwicklung einer Geschlechteridentitdt und die
Auseinandersetzung mit der eigenen sexuellen Orien-
tierung gehdren zu den wesentlichen Aufgaben in der
jugendlichen Identitatsentwicklung.

Hiermit verbunden ist die Suche nach Partnerschafts-
und Lebensformen. Sexualitdten und Geschlechter-
vielfalt sind jedoch noch immer Tabuthemen in der Ge-
sellschaft, ebenso wie in der Kinder- und Jugendhilfe,
obwohl diese Themen gerade im Jugendalter eine gro-
Re Rolle spielen.

In der reprasentativen Studie der Anti-
diskriminierungsstelle des Bundes sind
knapp ein Drittel der Befragten (29,4 %)
der Auffassung, dass eine Aufklarung
Uber sexuelle Vielfalt in den Schulen
die Kinder und Jugendlichen in ihrer
sexuellen Entwicklung verwirren wirde,
und die Beschimpfung als ,Schwuch-
tel“ gehdrt nach wie vor zum téglichen
Geschehen auf Schulhdfen. Interes-
sant fur die Kinder- und Jugendhilfe ist
insbesondere der Umstand, dass vier
von zehn Befragten es ,eher* (39,8 %)
bzw. ,sehr (40,8 %) unangenehm fan-
den, wenn das eigene Kind homosexuell ware. Der
Bericht kommt zu dem Schluss: ,Es gibt umso mehr
BerUhrungsangste, je ndher das Thema Homosexuali-
tat ruckt, insbesondere wenn es in die eigene Familie
hineinreicht” (Antidiskriminierungsstelle des Bundes
2017a, S. 10).

Solche Entthematisierung und Tabuisierung von nicht-
heterosexuellen Lebensweisen sowie vom Geburts-
geschlecht abweichenden und/oder nicht-binaren
Geschlechteridentitdten fuhren dazu, dass LSBTIQ*-
Jugendliche im Gegensatz zu ihren heterosexuellen
bzw. cis-geschlechtlichen Gleichaltrigen Uber keine
Rollenmodelle verfiigen. Es fehlt ihnen im Gegensatz
zu ihren Freund:innen an Vorbildern und Vertrauens-
personen. Fast alle mdglichen Vorbilder in Fernsehse-
rien, Bachern, Comics, in der Musik, Computerspielen,



in der Werbung, im Sport etc., aber auch im konkreten
Alltag sind heterosexuell und entsprechen den gesell-
schaftlichen Vorstellungen von Weiblichkeit und Mann-
lichkeit (vgl. Amberg 2011). Werden nicht-heterosexu-
elle Charaktere dargestellt, unterliegen diese haufig
Stereotypen und Klischees, welche die queere Realitat
nicht in der existierenden Form zeigen.

Lesbische, schwule, bisexuelle, trans®, inter und quee-
re Jugendliche (LSBTIQ*) erfahren z.T. immer noch
wenig oder keine Unterstlitzung durch ihre soziale
Umgebung. Menschen mit einer nicht (ausschliellich)
heterosexuellen Orientierung und/oder trans* oder in-
ter* geschlechtliche Personen sind nach wie vor in vie-
len gesellschaftlichen Bereichen wie Familie, Schule
(vgl. Klocke 2012; 2020; Kosciw et al. 2020; Bradlow
et al. 2017; Kleiner 2015; 2020; Krell/Oldemeier 2015;
2017), Ausbildungsbetrieben sowie am Arbeitsplatz
(vgl. Frohn 2007; Beigang et al. 2016; Frohn/Meinhold/
Schmidt 2017; Frohn/Meinhold 2020) Diskriminierun-
gen ausgesetzt oder von ihnen bedroht (vgl. Krell/
Oldemeier 2017). Solche Marginalisierung und Dis-
kriminierung in den zentralen Sozialisationsbereichen
verhindern, dass LSBTIQ*-Jugendliche offen mit ihrer
sexuellen Orientierung und/oder trans* Geschlecht-
lichkeit umgehen, da sie Sanktionen und Repressalien
beflrchten.

Einsamkeit und Identitdtsprobleme, psychosoziale
Belastungen und Risikoentwicklungen sind haufig die
Folge (vgl. Sielert/Timmermanns 2011). So ist das
Suizidrisiko von homo- und bisexuellen Jugendlichen
3,2-mal hdher, als bei Jugendlichen mit einer hetero-
sexuellen Orientierung (vgl. Pléderl/Sauer/Fartacek
2006; Ploderl 2020). Als Hauptausldser dafiir wird die
negative soziale Reaktion auf das Schwul- bzw. Les-
bischsein trotz hoher Selbstakzeptanz genannt (vgl.
Schupp 1999).

Die wenigen vorliegenden Studien zur Lebenssitu-
ation von LSBTIQ*-Jugendlichen zeigen, dass Co-
ming-Out-Prozesse frih in der Adoleszenz einsetzen
und als zusatzliche Belastung von jungen Menschen
erfahren werden: ,Junge Lesben, Schwule, Bi- und
Transsexuelle/Transidente missen sich in einer Zeit,
die durch die Bewaltigung von Entwicklungsaufgaben
und einer hohen wirtschaftlichen und emotionalen Ab-
héangigkeit von Personen und Institutionen gekenn-
zeichnet ist, zusatzlich mit Herausforderungen befas-
sen, denen sie aufgrund einer nicht heteronormativen
sexuellen Orientierung oder Geschlechtsidentitat
ausgesetzt sind. (...) Altersspezifische Themen und
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Anforderungen, die sich in der Adoleszenz in unter-
schiedlichen Bereichen ergeben kdénnen, [werden]
durch die Auseinandersetzung mit einer als nicht kon-
form erlebten Entwicklung der sexuellen Orientierung
oder Geschlechtsidentitat in den Hintergrund gedréngt
werden® (Krell 2013, S. 9). Aufgrund der Abhangigkei-
ten und der zusatzlichen Herausforderungen gelten
LSBTIQ*-Jugendliche daher als vulnerable Gruppen,
die potentiell auf Unterstitzungsangebote auch sei-
tens der Kinder- und Jugendhilfe angewiesen sind.
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Es gilt jedoch, nicht nur die Risiken eines (Aufwach-
sens in einem) heteronormativen Umfeld, sondern
auch Fragen der Resilienz und Bewaltigungsres-
sourcen von LSBTIQ*-Kindern und -Jugendlichen in
den Blick zu nehmen (Nodin et al. 2015; Oldemeier/
Timmermanns 2020). Werden nur die gesellschaftlich
produzierten Risiken und Gewalt, denen nicht-hete-
rosexuelle und nicht-cis-geschlechtliche Heranwach-
sende und Erwachsene potentiell ausgesetzt sind, in
den Blick genommen, werden sie als passive Opfer
gesellschaftlicher Ungleichheits- und Gewaltverhalt-
nisse konzipiert, die es zu schitzen gilt. Im Zuge einer
solchen Sozialpadagogisierung (Schirmer 2017) ge-
raten die Bewaltigungsleistungen, Ressourcen und
auch die Chancen einer queeren Dekonstruktion von
vermeintlichen Normalitdten aus dem Blick. Dabei
ist es wichtig, dass lesbische, schwule, bisexuelle
und trans* Jugendliche auf reflektierte und kompe-
tente Fachkréfte treffen, die sie in der Auseinander-
setzung sowohl mit LSBTIQ*-spezifischen Themen,
als auch in Fragen altersspezifischer allgemeiner
Themen (Beziehung zu den Eltern, Schule, Freund-
schaften, Berufswahl etc.) unterstitzen und ihnen zur
Seite stehen. Eine besondere Bedeutung kommt
hierbei auch gegeniiber den Adressat:innen ge-
outeten LSBTIQ*-Fachkriften zu, da sie u.a. als
Rollenmodelle und positive Identifikationsfiguren
im Sinne signifikanter Anderer fungieren kénnten
(vgl. Mead 1973). Baer und Fischer zeigten in diesem



Zusammenhang auf, dass queere Jugendliche beim
Eingehen einer Arbeitsbeziehung zu heterosexuellen
Fachkraften gehemmter sind, da sie sich missver-
standen flhlen und Themen sexueller Vielfalt nicht
bedarfsgerecht gedeutet werden (vgl. Baer/Fischer
2021, S. 80 f.).

Kinder- und Jugendhilfe versteht sich als gesellschaft-
liche, wohlfahrtsstaatliche Praxis zur Sicherung eines
guten Aufwachsens in 6ffentlicher Verantwortung und
des Kindeswohls und zum Abbau von Diskriminierung
(Hoblich/Baer 2021).

Im Abschnitt Forderung und Schutz fur Kinder und Ju-
gendliche des SGB VIl heil3t es: ,Jeder junge Mensch
hat ein Recht auf Férderung seiner Entwicklung und
auf Erziehung zu einer eigenverantwortlichen und ge-
meinschaftsfahigen Persdnlichkeit” (§ 1 SBG VIII). Im
Auftrag des Kinderschutzes und der Férderung sollen
Angebote der Kinder- und Jugendhilfe

=) Benachteiligungen vermeiden und reduzieren (§ 1
Abs. 3.1 SGB VIII),

=) junge Menschen vor Gefahren fir ihr Wohl schiit-
zen (§ 1 Abs. 3.3 SBG VIII),

=) Benachteiligungen abbauen und die Gleichbe-
rechtigung von jungen Menschen férdern (§ 9 Abs.
3 SGB VIl in Verbindung mit KISG § 1 Abs 1b)
sowie

=} junge Menschen befahigen, sich vor gefahrden-
den Einflissen zu schitzen, und sie zu Kritikfahig-
keit, Entscheidungsféhigkeit und Eigenverantwort-
lichkeit sowie zur Verantwortung gegenuber ihren
Mitmenschen fuhren (§ 14 SGB VIII).

Die Novellierung des neue Kinder- und Jugendhilfe-
starkungsgesetz betont dies in Bezug auf die Vielfalt
von Geschlechtern durch die Anderung des § 9 Nr.
3 des KJSG und fordert ,die unterschiedlichen Le-
benslagen von Madchen, Jungen sowie transidenten,
nichtbindren und intergeschlechtlichen jungen Men-
schen zu berucksichtigen, Benachteiligungen abzu-
bauen und die Gleichberechtigung der Geschlechter
zu fordern.*

Von der o6ffentlichen Kinder- und Jugendhilfe wird so-
mit eine vorurteilsfreie und angemessene posthetero-
normative Berucksichtigung der Situation von Kindern
und Jugendlichen aller Geschlechteridentitaten (Cis,
Trans*, inter®, nicht-bindr etc.) sowie aller sexuellen
Orientierungen (heterosexuell, lesbisch, bisexuell,
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schwul, pansexuell, asexuell, aromantisch etc.) ge-
fordert.

Entsprechend fasste die Bundesarbeitsgemein-
schaft der Landesjugendamter BAGLJA 2003 den
Beschluss: ,Sexuelle Orientierung ist ein relevantes
Thema der Jugendhilfe.“ Dies erfolgte mit der Absicht,
bei der Fortentwicklung der Leistungen fur Kinder und
Jugendliche das Thema sexuelle Orientierung ange-
messen zu beriicksichtigen (BAGLA Bundesarbeits-
gemeinschaft der Landesjugendamter 2003).

Fir die Hilfen zur Erziehung ergénzen die 2015 be-
schlossenen ,Empfehlungen, Qualitdtsmalistabe und
Gelingensfaktoren fur die Hilfeplanung gemaR § 36°
der BAGLJA die ,gleichberechtigte Berlicksichtigung
vielfaltiger Lebenslagen® als wichtiges Qualitdtsmerk-
mal in der Hilfeplanung. Sie betonen: ,Es gilt ein Klima
zu schaffen, das von Offenheit und Toleranz gegen-
Uber vielfaltigen Lebenslagen gepragt ist, die Adres-
satinnen und Adressaten in ihrer Vielfalt als Expertin-
nen und Experten fur ihr Leben begreift und in dem
Wissen Uber Unterschiede vorhanden ist ohne diese
Uber zu bewerten oder festzuschreiben“ (BAGLJA
(Bundesarbeitsgemeinschaft Landesjugendamter
2015, S. 35).

Sexuelle und geschlechtliche Vielfalt ist daher ein re-
levantes Kernthema Sozialer Arbeit, insbesondere im
Kontext der Kinder- und Jugendhilfe.

Vorliegende Studien zur Relevanz von und zum Um-
gang mit sexueller und geschlechtlicher Vielfalt in der
Kinder- und Jugendhilfe (vgl. Héblich 2014; 2017;
2018; 2020b; 2020a; Hoblich/Kellermann 2019; Baer/
Hoblich 2021; Hoblich/Baer 2021) zeigen jedoch eine
ambivalente Bertcksichtigung des Themas in der Pra-
Xis:

Eine lokale Studie zur Situation lesbischer, schwuler
und trans* Kinder, Jugendlicher sowie deren Eltern
in der Kinder- und Jugendhilfe in Minchen (vgl. Lan-
deshauptstadt Minchen 2011) kam zu dem Befund:
.Einerseits wird mit fast 78 % angegeben, dass sich
diese jungen Menschen in den Einrichtungen nicht zu
erkennen geben, also nicht offen auftreten. Immerhin
die Halfte der Fachkrafte (49 %) wirde homosexuel-
len Jugendlichen auch nicht raten, offen aufzutreten,
damit sie keine Probleme bekommen. Dieser Wert
erhdht sich bei der Schulsozialarbeit auf Gber 60 %.
Gleichzeitig geben die Fachkrafte aber an, dass fur die
lesbischen und schwulen Jugendlichen gut erkennbar



ware, dass sie in der Einrichtung akzeptiert wirden
(67,9%) und keine Angst vor Diskriminierung und
Ausgrenzung zu haben brauchten (67,8 %)“ (Landes-
hauptstadt Midnchen 2011, S. 16). Die Studie zeichnet
ein widerspruchliches Bild: Die Fachkrafte nehmen
zwar wabhr, dass ihre Adressatiinnen sich kaum als
LSBTIQ* offen zu erkennen geben, thematisieren ein
homonegatives Klima in den Einrichtungen und raten
LSBGTIQ* Jugendlichen nicht
zu einem Outing. Gleichzeitig
schatzen sie sich selbst als to-
lerant und offen ein.

Auch auf der Ebene der Kom-
petenzen zeigen sich Wider-
spriche. Die befragten Fach-
kréfte geben an, kaum Uber
spezifisches Fachwissen zu
LSBTIQ*-Lebenslagen und
mdglichen Herausforderungen
zu verfugen. So geben z.B.
63,5 % der befragten Fachkraf-
te an, keine Kenntnisse Uber
Interventionsformen bei homo-
sexuellenfeindlichen Ereig-
nissen zu haben (vgl. Landes-
hauptstadt Munchen 2011, S. 19), und 80% erachten
Fortbildungen fur hilfreich und notwendig. Dennoch
schatzen sie sich selbst als sicher um Umgang mit
dem Thema Homosexualitét ein (vgl. Landeshaupt-
stadt Munchen 2011, S. 9).

Der positiven Selbsteinschatzung der Fachkrafte ste-
hen Studien gegenuber, in denen lesbische, schwule
und bisexuelle Jugendliche angeben, kaum Unter-
stitzung durch soziale Fachkrafte erhalten zu haben
(vgl. Watzlawik 2004; Simon 2008; Steffens/\WWagner
2009). Probleme und Lebenslagen LSBTIQ*-Jugend-
licher werden entgegen der gedulerten positiven Hal-
tung meist nur durch einzelne sensibilisierte Fachkraf-
te aufgegriffen (vgl. Hofsass 2000, S. 6). Fachkrafte
beflrchten einerseits, Intimes preisgeben zu missen
bei der Thematisierung von sexueller ldentitdt. Zum
andern besteht die Sorge, selbst mit Homosexualitat
in Verbindung gebracht zu werden: Heterosexuelle
befirchten, als Homosexuelle ,abgestempelt zu wer-
den®, und Homosexuelle ein Outing (vgl. Perels 2006,
S. 56). So lasst sich konstatieren, dass Institutionen
der Freizeitgestaltung oder Beratung und Unterstut-
zung, die sich gezielt an Jugendliche richten, daher
die besondere Lebenssituation von LSBTIQ*-Jugend-
lichen nicht einbeziehen bzw. nicht ausreichend sen-
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sibilisiert sind. In der Folge werden allgemeine Infor-
mations- und Beratungsangebote in Institutionen und
im Internet kaum von LSBTIQ*-Jugendlichen in An-
spruch genommen (vgl. Krell 2013, S. 12). Vielmehr
wenden sie sich lieber an spezialisierte kleinere Ein-
richtungen, von denen es jedoch weniger gibt und die
gerade im landlichen Raum oft nicht vorhanden sind.
Die Befunde der vorliegenden Studien verdeut-
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lichen, dass eine Diskriminierungsfreiheit in Ein-
richtungen der Kinder- und Jugendhilfe de facto
nicht gegeben ist. Damit wird auch die Chance ei-
ner angemessenen Berilicksichtigung der Bedarfe
von LSBTIQ*-Kindern und -Jugendlichen durch
die Regelstruktur verschenkt.

Geoutete LSBTIQ*-Fachkrafte konnten als lebens-
weltlich kompetente Ansprechpersonen sinnvolle
Unterstutzung leisten und als Rollenmodelle fungie-
ren. Es lasst sich jedoch vermuten, dass die Wahr-
nehmung eines homonegativen Klimas in Einrich-
tungen auch Auswirkungen auf den Umgang der
Fachkrafte mit der eigenen sexuellen Orientierung
und/oder geschlechtlichen Identitit hat. So erach-
ten zwar 82 % der Befragten der Minchner Studie es
als hilfreich, wenn es in der Einrichtung offen auftre-
tende Schwule und Lesben gabe. Es zeigt sich jedoch
auch hier eine Diskrepanz zwischen 77 %, die ange-
ben, selbst schwule oder lesbische Kolleg:innen zu
kennen, gegeniber nur 58,3 %, die angeben, dass es
in ihrem Bereich solche Kolleg:innen gibt.

Gegenulber den Kolleg:innen sind deutlich mehr Fach-
krafte geoutet, als gegeniber den Adressat:innen.
Eine Erklarung fur die Zurlckhaltung im beruflichen



Coming-Out gegenlber den Adressat:innen bietet die
Frage, ,0ob ein offenes Auftreten zu negativen Reak-
tionen seitens der Nutzerinnen und Nutzer der Ein-
richtung fihren kénnte®, die knapp 52 % mit ja beant-
worteten.

Die Munchner Studie verweist als Erklarung auch auf
einen alten Diskriminierungsmechanismus gegenuber
schwulen Mannern, bei dem seitens der Mehrheits-
gesellschaft mannliche Homosexualitat haufig mit Pa-
dophilie/Padosexualitét in Verbindung gebracht wird
und schwule Fachkrafte so einem generellen Miss-
brauchsverdacht ausgesetzt werden (Landeshaupt-
stadt Munchen 2011, 27 f.): ,Gerade fur Schwule und
Lesben in der Kinder- und Jugendhilfe ist dies ein
besonders schwieriger Mechanismus, weil sie beruf-
lich mit jungen Menschen arbeiten, bei diesen und
ihren Eltern oftmals keine homosexuellenfreundlichen
Haltungen erwarten kénnen und bei Problemen oder
Konflikten eine bekannte Homosexualitat schnell als
~Waffe“ gegen sie genutzt werden kénnte“ (Landes-
hauptstadt Minchen 2011, S. 28).

Entsprechend bleiben LSBTIQ*-Fachkrafte gegen-
Uber den Adressatiinnen meist unsichtbar und sind
allenfalls im Team gegenlber den Kolleg:innen oder
dem Trager geoutet. Es ist daher zu vermuten, dass
es jungen Menschen in der Kinder- und Jugendhilfe
haufig an Vorbildern und sozial geteilten Skripten Uber
mogliche Lebensentwirfe als nicht-heterosexuelle
oder nicht-cis-geschlechtliche Person fehlt (vgl. Klei-
ner 2020, S. 43; Hoblich 2014).

Befunde aus dem Projekt ,Sexuelle Orientierung in
der Kinder- und Jugendhilfe* (SeKiJu) (Hoblich/Kel-
lermann 2017) zeigen, dass Fachkrafte sehr deutlich
zwischen einem Outing im Team und gegenuber den
Adressat:innen unterscheiden:

[...Jdan:n eh muss ich auch sagen; ehm bei se-
xueller Orientierung, fiir Mich als ProfessionEIIE
(-) also UND Homosexuelle (-) vor den Klienten
halte ich das ABSOLUT geheim, (-) &hm obwohl
hier, sag ich mal jeder KollEge Bescheid weil3.
[...] Ja und ehm Aber, bei den Kolle/ eh bei den
Klienten fUrchte ich das Stigma (-) was man dann
als eh sag ich mal, man ist dann sozusagen ehm
nicht berAtungsrelevant (-) fir deren Probleme.
Also die DominAnz von HeterosexualitAt ist [...]
die hErrschende (-) Leitkultur. (Angela, Gruppe
01 Z. 156-156)
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Die wenigen vorliegenden Studien unterstreichen Ent-
wicklungsbedarfe in Bezug auf folgende Punkte:

=} Diskriminierungsschutz fiir Fachkrafte und Adres-
sat:iinnen

=) geoutete queere Fachkrafte als Rollenmodelle
einer unaufgeregten sexuellen und geschlechtli-
chen Vielfalt in der Sozialen Arbeit und der Gesell-
schaft

=) Regenbogenkompetenz, queere Professionalitat
und postheteronormative Padagogik

Die bisherigen Ausflhrungen zeigen zudem insge-
samt die Relevanz und Notwendigkeit einer reflexiven
und fachwissenschaftlichen Auseinandersetzung mit
sexueller und geschlechtlicher Vielfalt in der Kinder-
und Jugendhilfe.

Es ist jedoch davon auszugehen, dass auch in Ein-
richtungen anderer Felder der Sozialen Arbeit wie
z.B. der Arbeit mit Menschen mit Behinderungen, So-
ziale Arbeit im Kontext von Flucht und Migration oder
auch Soziale Arbeit mit alteren Menschen ein Defizit
im diskriminierungsfreien Umgang mit sexueller und
geschlechtlicher Vielfalt besteht.

Zusammenfassend fehlt es derzeit an Studien, die
den Umgang von Fachkraften in der Sozialen Arbeit
mit der eigenen trans™ Identitat und oder nicht-hete-
rosexuellen Orientierung im lebensgeschichtlichen
Verlauf im Laufe ihrer Berufsbiografie untersuchen.
Nur so lassen sich lebensgeschichtliche Prozess-
verlaufe verstehend nachvollziehen und die Interde-
pendenz von gesellschaftlicher Heteronormativitat,
eigner ldentitédtsentwicklung, Entwicklung einer beruf-
lichen Identitat und Kontextfaktoren des Arbeitsfelds
(Tragerschaft der Einrichtung, Institutions- und Team-
kultur, Alter der Adressat:innen, Dauer und Form des
Kontakts ambulant, stationar, teilstationare, Arbeits-
auftrag etc.) analysieren.

2. FORSCHUNGSINTERESSE UND
FRAGESTELLUNGEN - WAS WURDE
UNTERSUCHT?

Die vorliegende Studie zielte auf die genauere Erfor-
schung der Situation nicht-heterosexueller und/oder
nicht-cis-geschlechtlicher Fachkrafte in der Sozialen
Arbeit am Beispiel der Kinder- und Jugendhilfe und
verfolgte hierbei ein zweifaches Erkenntnisinteresse
sowie eine zweifache Zielsetzung:



1. (Anti-)Diskriminierung von LSBTIQ*-Fachkraf-
ten der Sozialen Arbeit am Arbeitsplatz — Die
Rekonstruktion der Diskriminierungserfahrungen
und Bewaltigungsleistungen von LSBTIQ*-Fach-
kraften in Feldern der Sozialen Arbeit am Beispiel
der Kinder- und Jugendhilfe.

Hierbei interessierten folgende Fragen:

=» Welchen Diskriminierungen sind LSBTIQ*-Fach-
krafte ausgesetzt?

=» Durch wen erfahren sie welche Formen der Dis-
kriminierung?

=) Wie bewaltigen LSBTIQ*-Fachkrafte erfahrene
Diskriminierungen durch unterschiedliche Ak-
teur:innen (Kolleg:innen, Vorgesetzte, Adressat:in-
nen, Kostentrédger:iinnen etc.) lebensgeschicht-
lich?

=» Welche Effekte hat dies auf die Gestaltung ihrer
Arbeit (Arbeitsbindnisse zu den Adressat:innen,
Arbeitsauftrage, Ziele und Settings ihrer Arbeit
etc.)?

2. Beitrag von LSBTIQ*-Fachkréften zu einer dis-
kriminierungssensiblen und bedarfsgerechten
Regelstruktur und deren Angeboten fiir die
Nutzer:innen (professionstheoretische Perspek-
tiven auf Queer Professionals als lebensweltliche
Expert:innen zu sexueller und geschlechtlicher
Vielfalt).

Hier interessierten folgende Fragen:

=» Welches Wissen, Kdnnen und welche Haltung be-
notigen Fachkrafte flr eine angemessene Bertick-
sichtigung der Themen sexuelle Orientierung und
geschlechtliche Vielfalt in ihrem Handlungsfeld?

=} Wie koénnen Einrichtungen sich systematischer fiir
LSBTIQ*-Mitarbeiter:innen 6ffnen?

=» Wie und inwieweit konnen LSBTIQ*-Fachkrafte fur
die Adressat:iinnen auch als Rollenmodelle eine
Ressource darstellen?

=» Wie kann die eigene gesellschaftliche Verortung
aullerhalb der Heteronormativitat professionell ge-
nutzt werden?

=) Welche Effekte hat dies auf die Gestaltung ihrer
Arbeit (Arbeitsbindnisse zu den Adressat:innen,
Arbeitsauftrage, Ziele und Settings ihrer Arbeit
etc.)?
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Die Chancen, ob und wie sich queere Fachkrafte in
Bezug auf sexuelle und geschlechtliche Vielfalt fach-
lich als Professionelle einbringen, ist nicht zuletzt da-
von abhangig, ob und wenn ja wem gegenuber sie
am Arbeitsplatz out sind. Es ist zu vermuten, dass der
Umgang und die Strategien mit dem eigenen Out-Sein
auch durch mdgliche Diskriminierungserfahrungen
beeinflusst werden. Ein zentrales drittes Thema war
daher die Untersuchung des Outings von Fachkraften
der Kinder- und Jugendhilfe.

Hierbei interessierten folgende Fragen:

=) Sind queere Fachkrafte in der Kinder- und Ju-
gendhilfe out?

=) Wenn ja, welchen Stakeholdern gegeniber (Lei-
tung, Kolleg:innen, Adressat:innen)?

=) Wonach entscheiden Fachkrafte, wann sie sich
wem gegenuber am Arbeitsplatz outen?

=) Welche Hindernisse fiir ein Outing sehen queere
Fachkrafte in der Kinder- und Jugendhilfe?

Diese Perspektiven und Zielsetzungen werden exem-
plarisch an unterschiedlichen Arbeitsfeldern der Kin-
der- und Jugendhilfe untersucht, da anzunehmen ist,
dass aufgrund der Minderjahrigkeit der Adressat:innen
die Themen Outing, Sexualitat, sexuelle Orientierung
und geschlechtliche Identitat entwicklungsbezogen
zwar hochst virulent, zugleich aber noch starker als in
anderen Arbeitsfeldern tabuisiert sind. Anzunehmen
ist, dass sich die hier zeigenden Herausforderungen
jedoch in Teilen als strukturelle Herausforderungen
sexueller Vielfalt in der heteronormativen Mehrheits-
gesellschaft auch auf andere Handlungsfelder der
Sozialen Arbeit und die hier tatigen Fachkrafte Uber-
tragen lassen.



3. FORSCHUNGSDESIGN UND METHO-
DISCHES VORGEHEN - WIE WURDEN
DIE ERKENNTNISSE GEWONNEN?

Die Studie bezieht sich auf in der Kinder- und Jugend-
hilfe tatige LSBTIQ*-Sozialpadagog:innen und Sozial-
arbeiter:innen.

3.1. FELDERSCHLIESSUNG UND DATENERHE-
BUNG

Befragt wurden in der Studie Fachkrafte, die sich als
nicht-heterosexuell und/oder nicht cis-geschlecht-
lich definieren. Der Begriff Fachkraft bezieht sich im
Folgenden auf akademisch Uber ein Studium qualifi-
Zierte hauptamtlich Tatige. Es handelte sich um So-
zialarbeiter:innen bzw. Sozialpadagog:innen sowie
Erziehungswissenschaftlicher:innen mit Schwerpunkt
Sozialpadagogik (Dipl./B.A./M.A. bzw. Dipl-Pad. oder
B.A. M.A. EW mit Schwerpunkt SozP&d./SozArb.).
Diese sollten in unterschiedlichen Handlungsfeldern
der Kinder- und Jugendhilfe tatig sein.

Der Aufruf zur Teilnahme erfolgte bundesweit Uber
einschlagige Emailverteiler und soziale Netzwerke wie
Facebook und Instagram?. Da insbesondere das Bun-
desland Hessen im Fokus der Untersuchung stand,
lag der Schwerpunkt bei der Akquise von Teilnehmen-
den auf Professionellen, welche in Hessen beruflich
tatig und/oder wohnhaft sind. Hierzu wurden regionale
Netzwerke und Trager Sozialer Arbeit angesprochen,
um zusatzlich Teilnehmende zu finden.

Die Teilnehmenden erhielten ein Formular, mit dem
sie ihre informierte Einwilligung fur die DSGVO-kon-
forme Erhebung, Speicherung und Verarbeitung ihrer
Daten erteilten®. Sie wurden um die Einreichung eines
Lebenslaufs vor dem Interview gebeten, um die Re-
konstruktion der berufsbiografischen Stationen zu er-
leichtern.

Die Teilnehmenden konnten frei entscheiden, wo
und wie die Interviews durchgefihrt wurden (zu
Hause, auf Arbeit, an der Hochschule) und wie
(face-to-face vor Ort oder online Uber ein durch
ein Passwort geschiutztes Webex-Meeting). Die
Durchfuhrung der Interviews auch online erlaub-
te den Einbezug des gesamten Bundesgebiets.

2 Siehe Anhang ,Online-Aufruf Teilnahme*
3 Siehe Anhang ,Datenschutzvereinbarung®
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Die Interviews wurden als episodische Interviews
(Flick 2011) gefuhrt, die eine Kombination von Erzah-
lung und offener Befragung darstellen. Episodisches
Wissen wird hierbei Uber Erzahlanstdé3e und Erzah-
lungen generiert, wahrend semantisches Wissen zu
Begriffen und Sachverhalten Gber offene Fragen und
Antworten erhoben wird.

\/

© Shutterstock | Pressmaster

Der Interviewleitfaden wurde in mehreren Forschungs-
werkstéatten entwickelt und gliederte sich in drei Teile:

1. Erzahlstimulus (,Kénnen Sie mir erzahlen,
wie war das so, als Sie die ersten Uberlegun-
gen hatten, in der Sozialen Arbeit zu arbei-
ten, und wie es dann bis heute weiterging?)

2. Immanente Nachfragen (,Wie ist es zu
(...) gekommen? Wie ging es dann weiter?
Wie war das fiir Sie?*)

3. Exmanente Nachfragen zu den interessierenden
Forschungsthemen (z.B. Coming-Out, Out-Sein
auf der Arbeit, Diskriminierungserfahrungen und
Bewaltigungen, professionelle Kompetenzen zu
sexueller und geschlechtlicher Vielfalt, und Re-
genbogenkompetenz ...)*

4 Das vollstandige Erhebungsinstrument ist einzusehen im Anhang unter
,Erhebungsinstrument QueerProf*.



3.2. SAMPLE - WER WURDE BEFRAGT?

Es gingen insgesamt 27 Anfragen zur Teilnahme an
der Studie ein. An der Teilnahme Interessierte wurden
vorab um Mitteilung soziodemografischer Daten wie
Alter, Geschlecht, sexuelle Orientierung, Arbeitsort
und Arbeitsfeld gebeten, um ein mdglichst kontrast-
reiches Sample im Sinne des theoretical samplings
(Dimbath/Ernst-Heidenreich/Roche 2018) zu erstel-
len. Ziel war es, mdglichst viele Selbstdefinitionen der
LSBTIQ*-Community abzubilden. Insgesamt wurde
somit ein Sample aus 17 Teilnehmenden gebildet. Von
diesen 17 durchgefuhrten Interviews wurden 16 nach
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der Auswertung mit einbezogen. Hintergrund des
Ausschlusses eines Interviews waren technische Sto-
rungen wahrend der Aufzeichnung. Acht der 16 inter-
viewten Fachkrafte und damit die Halfte des Samples
stammten aus Hessen und bilden somit den regiona-
len Schwerpunkt der Studie. Die Ubrigen Interviewten
stammen aus Nordrhein-Westfalen (2), Rheinland-
Pfalz (2), Baden-Wirttemberg (3) und Sachsen (1)
und ermdglichten so eine regionale Kontrastierung
mit Teilnehmenden aus benachbarten und weiteren
Bundeslandern. Die untenstehende Tabelle gibt einen
zusammenfassenden Uberblick Giber das der Auswer-
tung zugrundeliegende Sample.

Personliche Merkmale Anzahl der Interviews

Geschlechtliche cis-weiblich

7

Selbstpositionierung
cis-mannlich

non-binar/trans*

3 (trans*mannlich, trans*weiblich, non-binar*)

5 (cis-weiblich)

Sexuelle Orientierung/ lesbisch
Selbstpositionierung
bisexuell
schwul

5

queer-heteroromantisch

pansexuell 2 (cis-mannlich, non-binar*)
Alter bis 30 Jahre 6

31 bis 40 Jahre 6

41 bis 50 Jahre 1

51 bis 60 Jahre 3
Berufserfahrung bis 5 Jahre 5

6 bis 10 Jahre 6

11 bis 20 Jahre 1

ab 21 Jahre 5

Tabelle 1: Uberblick Sample (n=16), eigene Darstellung
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Der Grofteil der Teilnehmenden bewegte sich in der
Altersspanne bis zu 40 Jahren (n=12), dementspre-
chend verfugten die meisten Teilnehmer:innen im
Sample dber 5 bis 10 Jahre Berufserfahrung in der
Sozialen Arbeit. Ebenso waren im Sample auch flnf
Personen, welche 20 Jahre und mehr Berufserfah-
rung in der Sozialen Arbeit gesammelt haben, wie die
Abbildungen 2 und 3 darstellen.

3160 Jahre _
41-50 Jahre -

31 bis 40 Jahre

bis 30 Jahre

ab 21 Jahren

11 bis 20 Jahren

0 1 2 3 4 5 6 7

Wie aus Abbildung 4 hervorgeht, entspricht das Sam-
ple somit der Geschlechterstruktur in der Bundesrepu-
blik Deutschland (vgl. Statistisches Bundesamt 2021).

(cis-)weiblich

(cis-)ménnlich
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Hinsichtlich der sexuellen Orientierung und ge-
schlechtlichen Selbstpositionierung waren insbeson-
dere schwule (cis-)Manner sowie bisexuelle Frauen
im Sample vertreten. Eine lesbische Frau nahm an
der Studie teil und drei Personen definierten sich
selbst als non-binar, wie Abbildung 5 zeigt. Dies lasst
sich dahingehend erklaren, als dass insbesondere bi-
sexuelle Manner haufig nicht out sind und sich auch
eher ,verstecken®, als dies schwule Manner tun. Bei
weiblicher Homosexualitat zeigt sich dahingehend
ein anderes Bild. Hier liegt die (Un-)Sichtbarkeit les-
bischer Frauen insgesamt an den gesellschaftlichen
Annahmen zu weiblicher Sexualitat. Bisexuelle Frau-
en mussen sich nicht als bisexuell outen, wenn sie
eine heterosexuelle Beziehung fihren (vgl. Dworkin
2013, S. 31 ff.).

homosexuell - ménnlich (5) homosexuell - weiblich (1)
W bisexuell - weiblich (6) M pansexuell - mannlich (1)
M pansexuell - trans* (1) M pansexuell - non-binar (1)

queer - nicht-binar (1)

Im Sample wurden unterschiedliche Bereiche der Kin-
der- und Jugendhilfe bericksichtigt (siehe Abbildung
6). Die Teilnehmenden sind sowohl bei freien Tragern
als auch offentlichen Tragern angestellt und decken
somit einen Grofteil der im SGB VIII geregelten Mal3-
nahmen ab. Teil Ill des SGB VIII — die Kindertages-
pflege und Arbeit in Kindertagesstatten — wurde im
Sample nicht berlicksichtigt, da es sich hierbei nicht
um ein klassisches Arbeitsfeld der Sozialen Arbeit,
sondern der Elementarpadagogik handelt, in dem
im Schwerpunkt staatlich anerkannte Erzieher:innen
tatig sind, welche u.a. andere Ausbildungs- und Wis-
sensgrundlagen als Sozialarbeiter:innen/Sozialpada-
gog:innen aufweisen. Zudem unterscheidet sich die
berufliche Praxis hinsichtlich der Rahmenbedingun-
gen und des Tatigkeitsprofils von anderen Malnah-
men im SGB VIII, was eine eigene, in sich geschlosse-
ne Forschungsfragestellung aus Sicht der Autor:innen
erfordert. Die folgende Abbildung gibt einen Uberblick
Uber das Sample hinsichtlich der Tatigkeitsfelder. Die
verwendeten Abklrzungen dienen gleichzeitig der Zu-
ordnung des Materials zu den einzelnen Tatigkeitsbe-
reichen.
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B Stationdre Kinder- u. Jugendhilfe - SHzE (n=3)
B Aligemeiner Sozialer Dienst - ASD (n=3)
B Ambulante/aufsuchende Hilfen - SPFH (n=2)
B Erziehungsberatung - EBG (n=1)

Soziale Arbeit in der Schule - SASB (n=2)

Jugendverbandsarbeit - JV (n=2)

Offene Jugendarbeit - OKJA/JA_KJA (n=3)

Abbildung 6: Verteilung des Samples nach Tétigkeitsfeldern in der Kinder- und Jugendhilfe, eigene Abbildung

3.3. AUSWERTUNG DER INTERVIEWS

Die Uberwiegende Mehrheit der Interviews dauerte
eine Stunde (das kirzeste eine halbe Stunde, das
langste eineinhalb Stunden). Sie wurden entweder
Uber Webex-Meetings selbst oder Uber ein externes
Aufnahmegerat aufgezeichnet.

Die Interviews wurden nach TIQ (Ralf Bohnsack) tran-
skribiert®, anonymisiert und anschlieRend computer-
gestitzt in MAXQDA ausgewertet (Kuckartz 2018).
Die Analyse orientierte sich an der inhaltlich struktu-
rierenden Inhaltsanalyse nach Udo Kuckartz und folgt
einem deduktiv-induktiven Vorgehen der Kategorien-
bildung (Kuckartz 2018, S. 95 ff.). Das Kategoriensys-
tem wurde dementsprechend aus den beschriebenen
theoretischen Ausgangspunkten deduktiv gebildet, so
z.B. Verlaufs- bzw. Stationskategorien, thematische
(Haupt-)Kategorien, theoretische Kategorien in An-
lehnung an das theoretische Konzept der Diskriminie-
rung von Scherr sowie die Bewaltigungsstrategien von
Baer/Fischer und das Konzept der Regenbogenkom-
petenz von Ulrike Schmauch. Gemeinsam mit Studie-
renden wurde im Rahmen eines Lehrforschungspro-
jektes die Halfte des Materials probecodiert. Dieses
sogenannte konsensuelle codieren hatte zum Ziel,
die Kategorien induktiv zu verfeinern und auszudif-
ferenzieren (Kuckartz 2018, S. 105). Ausgehend von
diesem Kategoriensystem wurde ein Kategorienhand-
buch bzw. -leitfaden erstellt, in dem alle Kategorien
und ihre Beschreibungen sowie Anweisungen fir die
Codierenden enthalten sind (Kuckartz 2018, S. 38 ff.).

6 Eine Legende der verwendeten Symbole und Transkriptionsregeln findet
sich im Anhang unter ,Transkriptionsregeln’
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Anhand des so Uberarbeiteten Kategoriensystems
und Codierleittadens wurde das gesamte Material
durch die Verfasser:innen codiert.

Die Analyse und Systematisierung des Interviewmate-
rials erfolgten dann anhand der verschiedenen Kate-
gorien. Zusatzlich entstandene induktive Kategorien
wahrend dieses Vorganges (in-vivo-codes) wurden an
das gesamte Material angelegt.

Parallel zum Codierprozess wurden auf Basis der
eingereichten Lebenslaufe und der Interviewtran-
skripte chronologische Ubersichten der biografischen
Rahmendaten erstellt und in Anlehnung an Gabriele
Rosenthal die Interpretation des gelebten Lebens in
Projektwerkstatten durchgefiihrt (Rosenthal 2015; Ro-
senthal/WWorm 2018). Hieran waren neben den beiden
Verfasser:innen der Studie zwei studentische Hilfskraf-
te, Claudia Bernhard und Julia Maria Haas, beteiligt.
Dieser Schritt erlaubte, eine Kontextualisierung zent-
raler biografischer Ereignisse und die Bildung von Hy-
pothesen Uber ,die biografische Bedeutung dieser Er-
eignisse zum lebensgeschichtlichen Zeitpunkt und in
der entsprechenden Lebensphase zu bilden® (Schulze
2020, S. 8). Das fokussiert auf die Frage, ,welche bio-
grafischen Bedeutungen ein spezifisches Erlebnis in
einem bestimmten Lebensalter vor dem Hintergrund
der bisher erlebten Erfahrungen und in der jeweiligen
historischen und gesellschaftlichen Rahmung gehabt
haben koénnte® (ebd.).
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4. ZENTRALE ERKENNTNISSE
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Abbildung 7: Codewolke Auswertungsprozess gesamt, eigene Abbildung

4.1. DISKRIMINIERUNGEN - AUSWIRKUNGEN

Im Folgenden werden die zentralen Ergebnisse und "
- BEWALTIGUNGEN

Befunde der Studie zusammenfassend dargestellt.
Diese Darstellung gliedert sich nach den drei identi-

fizierten Hauptthemenbereichen: 4.1.1. Formen und AusmaR der Diskriminierungen

Queere Fachkrafte erleben ein breites Spektrum
unterschiedlicher Formen der Diskriminierung.
Dieses reicht von einem expliziten Outing-Verbot und
drohenden Arbeitsplatzkiindigungen Uber Prozesse

=) Diskriminierung, Auswirkung, Bewaltigung;

=) Out and proud — Erfahrungen im Umgang mit
dem Outing sowie

=) Queere Fachkafte und deren Beitrage zur quee- des Othering durch Adressat:innen, Kolleg:innen und
ren Professionalitat Vorgesetzte bis hin zu einer Delegation der Verant-
wortlichkeit fir die Themen Geschlecht, sexuelle Ori-

Eine ausflhrliche Darstellung aller Befunde und Er- entierung und Sexualitat im Allgemeinen.

kenntnisse zu den Themen Diskriminierung queerer
Fachkrafte, den Auswirkungen und der Bewaltigung
findet sich in Kapitel 5. Erfahrungen und Strategien
im Umgang mit der Sichtbarkeit queerer Fachkrafte
in Organisationen werden im Kapitel 6 entlang der
Interviews vorgestellt. Inwieweit queere Fachkrafte
tatsachlich Uber Regenbogenkompetenzen verfi-
gen und queere Professionalitdt in Bezug auf einen
postheteronormativen Umgang mit sexueller und ge-
schlechtlicher Vielfalt zeigen, wird in Kapitel 7 entlang
der Erkenntnisse aus den Interviews rekonstruiert.

=» In konfessionellen Einrichtungen liegt eine or-
ganisationale Diskriminierung ,per Gesetz“ vor,
da nicht-heterosexuelle und/oder nicht-cis-ge-
schlechtliche Fachkréfte arbeitsrechtlich legal auf-
grund ihrer geschlechtlichen Selbstpositionierung
oder ihres sexuellen Begehrens gekindigt werden
kénnen (Kiindigung als gesetzliche Diskrimi-
nierung durch konfessionelle Organisationen).

=) Queere Fachkrafte antizipieren und erfahren or-
ganisationale Benachteiligungen bei der Vergabe
von Arbeitsplatzen, insbesondere bei konfessio-
nellen Tragern, aufgrund ihrer sexuellen und ge-
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schlechtlichen Selbstpositionierung (Ablehnung
bei Einstellungen als gesetzlich legitimierte
Diskriminierung durch konfessionelle Organi-
sationen).

Trager, Leitungen und Kolleg:innen sprechen in-
direkte oder direkte Outing-Verbote in Verbindung
mit einer drohenden Arbeitsplatzkiindigung aus
und noétigen queere Fachkrafte so zum ,Straight-
Acting“ oder zur ,Vermeidung“ als Strategien der
Bewaltigung (Outing-Verbote), was wiederum
mentalen Stress ausldsen kann.

Fachkrafte berichten von organisationaler Diskri-
minierung seitens Kooperations- und Netzwerk-
partner:innen, die queere Kolleg:innen als fachlich
ungeeignet im eigenen Arbeitsfeld ansehen (Dis-
kriminierung durch Kooperationspartner:in-
nen).

Queere Fachkrafte werden z.T. sexualisiert und
erleben Grenziberschreitungen von Leitungen,
Kolleg:innen und Adressat:innen in Form unange-
messener privater Fragen nach Sexualitat, Bezie-
hungsstatus und Lebensweisen oder auch durch
physische Berthrungen im Intimbereich z.B.
seitens der Adressat:iinnen, um zu testen, ob die
Fachkraft schwul ist (Sexualisierung der Fach-
kraft).

Einigen queeren Fachkraften wird eine potentielle
sexuelle Ubergriffigkeit gegeniiber Schutzbefohle-
nen unterstellt. Die diskriminierende Verknlpfung
mit sexueller Ubergriffigkeit gegeniiber Schutzbe-
fohlenen wird sowohl von Frauen* als auch Man-
nern* im Sample beschrieben (Unterstellungen
von (sexuellen) Grenziiberschreitungen).

Queere Fachkrafte weisen eine spezifische Ver-
letzbarkeit auf, da ihre sexuelle Orientierung je-
derzeit als flexible Ressource gegen sie gerichtet
werden kann, um sie fachlich zu diskreditieren (He-
terosexismus als flexible Macht-Ressource).
Institutionelle Praxen der Geschlechtertrennung
und der Schutzraume werden durch nicht-cis-ge-
schlechtliche und/oder nicht-heterosexuelle Fach-
krafte in Legitimationsprobleme gebracht mit der
Folge, dass queere Fachkrafte als konzeptionell
ungeeignet diskriminiert werden (konzeptionelle
Diskriminierung durch heteronormative Ge-
schlechtertrennung).
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4.1.2. Auswirkungen der Diskriminierungen

Die antizipierten oder erfahrenen Diskriminierungen
wirken sich zum einen auf queere Fachkrafte als Ar-
beithehmer:innen aus. Zum anderen zeigen die Inter-
views deutlich, wie sich Diskriminierungen auch im
professionellen Handeln der Fachkrafte in Bezug auf
die professionelle Erbringung der Angebote sowie die
Herstellung und Aufrechterhaltung von Arbeitsbezie-
hungen zu Kolleg:innen, Adressat:innen und Koope-
rationspartner:innen niederschlagen.

=} Diskriminierungen werden als zu bewaltigender
Minderheitenstress erfahren und wirken sich deut-
lich auf queere Fachkrafte als Arbeitnehmer:innen
aus in Bezug auf Arbeitsplatzzufriedenheit, Wohl-
befinden und mentale Gesundheit (Einschréan-
kung von (mentaler) Gesundheit und Arbeits-
platzzufriedenheit).

=) Fachkrafte, die sich mit einem Outing-Verbot
konfrontiert sehen und daher zu Strategien der
,vermeidung® oder des ,Straight-Acting” greifen
mussen, berichten von erheblichen mentalen und
gesundheitlichen Belastungen (Outing-Verbot
und Straight-Acting als distale Stressoren).

=) Ablehnende und diskriminierende Haltungen oder
Handlungen der Kolleg:innen oder Vorgesetzten
fuhren zu einer mangelnden Integration in Team-
strukturen und untergraben eine vertrauensvolle,
professionelle Arbeit (Einschrankungen in der
kollegialen Zusammenarbeit).

=} Erfahrene und antizipierte Diskriminierungen fiih-
ren haufig auch zu spateren Arbeitsplatzwechseln,
da sich die befragten Fachkrafte sowohl person-
lich als auch professionell am Arbeitsplatz ein-
geschrankt erleben (Erzwungene Arbeitsplatz-
wechsel).

=) Bewaltigen Fachkrafte erfahrene und antizipier-
te Diskriminierungen mit Vermeidungsstrategien,
kommt es zu Einschrankungen in der professio-
nellen Authentizitat. In der Folge kann dies zu
Schwierigkeiten in der Herstellung professio-
neller Arbeitsbindnisse mit Adressat:innen und
Kolleg:innen sowie Netzwerk- und Kooperations-
partner:innen fiihren, wenn queere Fachkrafte dis-
tanzierter wahrgenommen werden (Einschréan-
kungen professioneller Authentizitat und
Arbeitsbiindnisse).

=) Gehen Diskriminierungen von Kolleg:innen oder
Kooperationspartner:iinnen aus, kdnnen queere



Fachkrafte wichtiges soziales Kapital in Form von
fachlicher Austauschbeziehungen, Einsatzorten,
Fallen, Fachleistungsstunden bis hin zum kom-
pletten Arbeitsvertrag, wenn sie im Feld aufgrund
der Skepsis wichtiger Stakeholder als nicht ein-
satzfahig gelten, verlieren (Verlust professionel-
ler Ressourcen).

=) Im Einzelfall fiihren Diskriminierungen auch zu
Einschrankungen in der professionellen Arbeit in
Bezug auf Arbeitsauftrage und Ziele, wenn quee-
ren Fachkraften die Bericksichtigung sexueller
und geschlechtlicher Vielfalt in der Fallarbeit un-
tersagt wird. Diskriminierungen queerer Fachkraf-
te wirken sich dann direkt auf die professionelle
Tatigkeit aus (Auswirkungen auf Arbeitsauftra-
ge und Ziele).

4.1.3. Bewiltigung der Diskriminierungen

Bei der Frage, wie queere Fachkrafte die antizipier-
ten oder erfahrenen Diskriminierungen bewaltigen,
lassen sich grundsatzlich Faktoren, die mit anderen
Personen, der Einrichtung und den Rahmenbedin-
gungen verbunden sind, und individuelle Bewalti-
gungsstrategien der Person unterscheiden. Beides
interagiert miteinander. So ist die Wahl der jeweils
situativ verwendeten Bewaltigungsstrategie abhangig
von Kontextfaktoren wie dem Einrichtungsklima, der
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Teamatmosphare, unterstitzenden oder diskriminie-
renden Kolleg:innen, Leitungskraften und/oder Adres-
sat:innen.

=) Als hilfreich erachten die Befragten eine Team-
oder Organisationskultur, die sensibel und offen
fur eine sexuelle und geschlechtliche Vielfalt in
allen moglichen Formen ist (Diversitdtssensible
Team- und Organisationskultur).

=) Vertraute Kolleg:innen und Ansprechpersonen
stellen zentrale Ressourcen zur Bewaltigung von
Diskriminierungen dar (vertraute Kolleg:innen
als Bewaltigungsressource).

=» Diversitatssensible Adressat:innen, die z.B. selbst
homonegative AuRerungen kritisieren und rich-
tigstellen, sind ebenfalls eine Unterstitzung far
queere Fachkrafte (diversitiatssensible Adres-
sat:innen).

=) Sichtbare queere Kolleg:innen sind fiir die Befrag-
ten nicht nur Ausweis einer diversitatssensiblen
Organisationskultur. Sie stellen auch konkrete
Rollenmodelle oder Reflexionspartner:innen in der
Organisation fur die Befragten als Ressource flur
die Pravention oder Bewaltigung von Diskriminie-
rung dar (sichtbare queere Kolleg:innen).

=) Die Befragten betonen die Wichtigkeit der Com-
munities als Schutzraum und Ressource zur
Verarbeitung von Diskriminierungen und Min-
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derheitenstress (queere Community und Bera-
tungsstellen als Ressource).

Diversitatssensible Leitungskrafte, die queere
Fachkrafte im Falle einer Diskriminierung konkret
unterstitzen (Interventionen, Organisation von
Unterstlitzung z.B. Weiterbildung, Supervision
etc.), sind fur die Bewaltigung und Pravention von
Diskriminierung von groRer Wichtigkeit fir die Be-
fragten (Unterstiitzung durch Leitung und Vor-
gesetzte).

Viele Fachkrafte nutzen, insbesondere um sich
vor moglichen Vorwirfen von (sexuellen) Grenz-
Uberschreitungen abzusichern, die Teamstruktur
und kollegiale Beratung (Unterstiitzung durch
Teamarbeit und kollegiale Beratung).

Da konfessioneller Tragerschaft eine gesetzliche
Diskriminierung queerer Fachkrafte erlaubt ist,
grenzen sich einige Befragte grundsatzlich von
konfessionellen Tragern oder der Kirche als Insti-
tution ab (Abgrenzung zu konfessionellen Tra-
gern).

Um Diskriminierungen zu beenden oder Strate-
gien des Straight-Actings nicht mehr anwenden
zu mussen, wechseln die Befragten aktiv den
Arbeitsplatz, den Trager oder das Handlungsfeld
(Arbeitsplatzwechsel als Bewaltigung).

Die erfahrenen und antizipierten Diskriminierun-
gen flhren v. a. zu Beginn der eigenen Berufsbio-
grafie dazu, Strategien wie Straight-Acting oder
Vermeidung zu nutzen, um unsichtbar zu bleiben.
Diese fuihren jedoch haufig zu erheblichen (men-
talen und gesundheitlichen) Belastungen.

Die Befragten wenden als individuelle Strategie
z.T. Straight-Acting an, um Diskriminierungen zu
entgehen, bis hin zu ganzen Coverstories mit Blick
auf ihren Beziehungsstatus und die Gestaltung
ihres Privatlebens (Straight-Acting als Bewalti-
gungsstrategie).

Vermeidung der Themen Liebe, Sexualitat, Part-
nerschaft oder Freizeitaktivititen wird ebenfalls
als Strategie zu Verhinderung und Reduktion von
Diskriminierung genutzt (Vermeidung als Bewal-
tigungsstrategie).

Die Fachkrafte schildern auch Abgrenzung durch
die bewusste Trennung von Berufs- und Privatle-
ben als eine Strategie. Diese entspringt z. T. einer
bewussten Nahe-Distanz-Gestaltung, die die Be-
fragten fachlich begriinden und die sich auch auf
andere Themen und Lebensbereiche von ihnen
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als Privatperson erstreckt (Abgrenzung als Be-
waltigungsstrategie).

Die Konfrontation im Sinne eines offenen bis of-
fensiven Umgangs mit der eigenen nicht-hetero-
sexuellen und/oder nicht-cis-geschlechtlichen
Positionierung stellt ebenfalls eine mdgliche Be-
waltigungsstrategie fur einen Teil der Befragten
dar. Diese Strategie ist nutzbar, wenn Fachkrafte
als queere Fachkréafte in der Organisation sichtbar
werden wollen und kdnnen. Sie erlaubt den Fach-
kraften nicht nur eine Stellungnahme in eigener
Sache, sondern ermdglicht im Dialog mit Kolleg:in-
nen oder Adressat:innen auch, Regenbogenkom-
petenzen einzusetzen und weiterzuentwickeln.
Zugleich wird das Gegentiber kritisch auf noch be-
stehende Diskriminierungen und Ungleichheiten
hingewiesen. Im besten Falle wird hierlber ein ge-
meinsames Lernen und ein Betrag zu einer diver-
sitatssensiblen Offnung der Organisation maglich
(Konfrontation als Bewiltigungsstrategie).

Die Strategie der Gleichstellung zeichnet sich
durch einen selbstverstandlichen Umgang und
eine aktive Gleichstellung aller Geschlechter und
Orientierungen in Haltung, Sprache und Handlung
aus. Im Sinne der postheteronormativen Sicht-
weise wird eine Gleichstellung im Handeln und im
Wissen um immer noch bestehende Ungleichhei-
ten vorweggenommen. Diese Strategie erlaubt es,
das Gegeniber eher indirekt auf heteronormative
Sichtweisen hinzuweisen, ein gemeinsames Ler-
nen zu ermoglichen und so im besten Falle einen
Beitrag zu einer diversitatssensiblen Offnung der
Organisation zu leisten (Gleichstellung als Be-
waltigungsstrategie).



4.2. OUT AND PROUD?! - ERFAHRUNGEN UND
STRATEGIEN IM OUTING

—

et
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Ob und wenn ja wie queere Fachkrafte am Arbeits-
platz mit ihrer bisexuellen, pansexuellen, lesbischen
oder schwulen Orientierung und ihrer trans*, inter®
oder nicht-bindren Geschlechtlichkeit gleichberech-
tigt neben heterosexueller Orientierung und cis-ge-
schlechtlicher Positionierung sichtbar sein wollen und
kdénnen, lasst sich auf einer diachronen Dimension
(Zeit, Gesellschaft und Biografie) darstellen:

=) Der Umgang mit dem eigenen Outing am Arbeits-
platz hangt maligeblich mit der Generationenla-
gerung und dem jeweils wahrgenommenen ge-
sellschaftlichen Klima zusammen: Die Befragten
unterscheiden deutlich zwischen den 1990er und
den 2000er Jahren mit einem zu Beginn repressi-
ven Klima der Pathologisierung und Kriminalisie-
rung sowie der spateren Liberalisierung. Eine wei-
tere Unterscheidung wurde zwischen den 2010er
und 2020er Jahren mit einer weitgehenden rechtli-
chen Gleichstellung, einem Ruckgang der offenen
Diskriminierung bei gleichzeitigem Fortbestehen
subtiler Formen der Ablehnung und Benachteili-
gung getroffen (diachrone Dimension — Gesell-
schaft).

=) Der Umgang mit dem eigenen Outing hangt unter
anderem vom Zeitpunkt in der eigenen Berufsbio-
grafie ab: Viele Fachkrafte vermeiden ein Outing
zu Beginn der eigenen Berufskarriere, wenn sie
Uber wenig berufliche Erfahrung verfigen und
daher auf dem Arbeitsmarkt weniger als ,gestan-
dene“ Fachkrafte mit entsprechend geringeren
Chancen auf Stellen angesehen werden (diachro-
ne Dimension — Zeit in der eigenen (Berufs-)
Biografie).

=) Die Sichtbarkeit queerer Fachkrafte wird daneben
von unterschiedlichen Faktoren in der Organisa-
tion und dem Trager moderiert:
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1. Organisations(kulturelle) Politiken

. Leitung

. Sichtbare queere Kolleg:innen oder
Vorgesetzte

. Teamklima

. Adressat:innen

. Kolleg:innen

. Eigener Beziehungsstatus

. Status der eigenen geschlechtlichen
Selbstzuordnung

w N

o ~NOo oA

Organisations- (kulturelle) Politiken stellen einen
wesentlichen Faktor fir Sichtbarkeit sexueller
und geschlechtlicher Vielfalt dar. So verhindert
die gesetzlich erlaubte, teils strukturell verankerte
Diskriminierung queerer Fachkrafte als Arbeitneh-
mer:innen eine selbstverstandliche Sichtbarkeit
dieser sowohl im Studium und in der Ausbildung
in konfessionellen Organisationen als auch in der
Praxis der Kinder- und Jugendhilfe in konfessio-
nellen Tragerschaften (Organisations-(kulturel-
le) Politiken).

Diversitatssensible und unterstlitzende Vorgesetz-
te ebenso wie geoutete Kolleg:innen stellen zen-
trale Schlissel- und Machtpersonen dar, um ein
Outing queerer Fachkrafte zu unterstlitzen oder zu
verhindern (Leitung und sichtbare queere Kol-
leg:innen oder Vorgesetzte).

Ein offenes Teamklima, in dem Vielfalt von der
Vielfalt aus gedacht wird, kann Sichtbarkeit erho-
hen. Erleben oder antizipieren queere Fachkrafte
dagegen christliche und/oder konservative Ein-
stellungen der Teamkolleg:innen, entscheiden sie
sich meist gegen ein Outing im Team (Teamkli-
ma).

Gleiches qilt fir die Haltung der Adressat:innen.
Erleben Fachkrafte Diskriminierungen der Adres-
sat:innen untereinander und gegenuber den Fach-
krafte entscheiden sie sich Uberwiegend gegen
eine Sichtbarkeit als queere Fachkraft. Zum Teil
wird ihnen dies auch von Kolleg:innen geraten
oder von Vorgesetzten vorgeschrieben (siehe
Abschnitt ,Diskriminierungen — Auswirkungen —
Bewaltigungen®). Umgekehrt erleben Fachkrafte
auch eine diskriminierungskritische Haltung und
klare Positionierung der Adressatiinnen gegen
eine heteronormative Diskriminierung nicht-he-
terosexueller und/oder nicht-cis-geschlechtlicher
Selbstpositionierung, die die Fachkrafte als unter-
stitzend erfahren (Adressat:innen).



=) Die Frage der Sichtbarkeit hangt zentral auch

vom Umgang der Kolleg:innen und Vorgesetzten
mit Diskriminierungsvorfallen ab. Intervenieren
die Kolleg:innen, beziehen sie klar Stellung und
zeigen sie sich als Verbundete mit den queeren
Kolleg:innen, so fordert dies eine klare fachliche
Haltung innerhalb des Teams und der Organisa-
tion in Bezug auf Diversitatssensibilitdt und eine
Orientierung an menschenrechtlichen Werten der
Wirde und Gleichstellung (Kolleg:innen).

Ob queere Fachkrafte innerhalb der Organisation
gegenuber Kolleg:innen, Leitung und Adressat:in-
nen sichtbar werden, hangt nicht zuletzt auch
vom eigenen Beziehungsstatus ab. Sind sie aktu-
ell nicht in einer festen Partner:innenschaft, ver-
zichten viele Fachkrafte darauf, als queer sichtbar
zu werden. Zudem werden bisexuelle Fachkrafte
wahrend einer Partner:innenschaft mit dem ver-
meintlichen ,anderen“ Geschlecht als heterosexu-
ell wahrgenommen (eigener Beziehungsstatus).

Annliches gilt mit Blick auf den Status der eigenen
geschlechtlichen Selbstzuordnung (Status der
eigenen geschlechtlichen Selbstzuordnung).

4.3. QUEERE FACHKRAFTE UND IHRE BEI-

TRAGE QUEERER PROFESSIONALITAT

=) Queere Fachkrafte verfiigen in unterschiedlichem

Ausmal iber Regenbogenkompetenzen. Je nach
Dauer der Berufstatigkeit, Generationslagerung,
eigener fachlicher Weiterbildung und persénlichen
Bezligen zur Community bilden alle der Befragten
im Laufe ihrer Berufsbiografie Sach-, Methoden-,
Selbst- und Sozialkompetenz in Bezug auf sexuel-
le und geschlechtliche Vielfalt (Regenbogenkom-
petenz queerer Fachkréfte) aus.

Sichtbare queere Fachkrafte stellen eine wichtige
Ressource fir Kolleg:innen, die Organisation so-
wie Kooperationspartner:innen dar. Sie bringen
ihre Sachkompetenz als Expertise zu sexueller
und geschlechtlicher Vielfalt in Form von kollegia-
ler Beratung, neuen Sichtweisen in der kollegialen
Fallberatung und Fallsupervision, als Ansprech-
personen fiir sexuelle und geschlechtliche Viel-
faltsthemen in der Organisation und auch in der
Kooperation mit anderen fachlichen Netzwerkpart-
ner:iinnen ein (Sachkompetenz — queere Fach-
krafte als Expert:innen).

Fachkrafte engagieren sich sowohl Uber eine
hauptamtliche Tatigkeit als auch fachpolitisches
Engagement in den Communities und politischen
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Parteien und setzen ihre Sachkompetenz gezielt
ein (Verknlipfung von Sachkompetenz und (fach-)
politischem Engagement).

Die Zuschreibung von Sachkompetenz an queere
Fachkrafte aufgrund ihrer eigenen Zugehorigkeit
zu sexuellen und/oder geschlechtlichen Minder-
heiten wird zuweilen jedoch auch kritisch als Ot-
hering und Weigerung der heterosexuellen und/
oder cis-geschlechtlichen Kolleg:innen betrachtet,
sich selbst zu sexueller und geschlechtlicher Viel-
falt fachlich weiterzubilden (Kritik an der Delega-
tion sexueller und geschlechtlicher Vielfalt an
queere Fachkrifte).

Einige der Befragten bringen ihre Sachkompe-
tenz zu sexueller und geschlechtlicher Vielfalt im
Sinne eines Diversity Managements von sich aus
ins Team ein. In der Folge ergeben sich fachliche
Zustandigkeiten queerer Fachkrafte fir queere
Adressat:innen, die entweder explizit im Team ab-
gesprochen werden oder sich im Laufe der Zeit
implizit ergeben (Sachkompetenz — Fallzustan-
digkeiten).

Sind die Fachkrafte gegenlber den Adressat:in-
nen in der Organisation sichtbar, werden sie z.T.
gezielt auch von Adressat:innen selbst als An-
sprechpersonen ausgewahlt (Sachkompetenz —
Ansprechperson fiir Adressat:innen).

Queere Fachkrafte dekonstruieren unter Ruckgriff
auf sozialpadagogische Methoden Geschlechts-
stereotype in der Zusammenarbeit mit Kolleg:in-
nen und Adressatiinnen (Methodenkompetenz
— postheteronormative Padagogik).

Queere Fachkrafte nutzen sowohl spezifische me-
thodische Ansatze (z.T. Coming-Out-Beratung,
Gruppenangebote, Safe Spaces, diversitatsbe-
wusste Padagogik) als auch eine Netzwerk- und
Verweisungskompetenz (von Spiegel 2018) unter
Ruckgriff auf Community-Ressourcen und -Netz-
werke (Methodenkompetenzen — spezifische
Methoden-, Netzwerk-, und Verweisungskom-
petenz).

Viele der Befragten betonen die Bedeutung inklu-
siver und gendergerechter Sprache als methodi-
sche Kompetenz, die Vielfalt von der Vielfalt her
zu denken und diese so im beruflichen Handeln
auch sichtbar zu machen (Methodenkompetenz
— Sprache).

Queere Fachkréafte kdnnen ihre Erfahrungen als
Angehdorige sexueller und geschlechtlicher Min-



derheiten in der beruflichen Arbeit tatsachlich fall-
spezifisch verwenden, um Zugang zu Menschen
mit anderen Ausgrenzungserfahrungen herzustel-
len (Sozialkompetenz).

Die Befragten nutzten die eigene queere Lebens-
weise, um heteronormative Bilder von Beziehun-
gen, Sexualitat und Familie zu dekonstruieren
und so vermeintliche Normalitaten kritisch mit den
Adressat:innen im Sinne einer postheteronormati-
ven Padagogik zu hinterfragen (Sozialkompetenz
— postheteronormative Padagogik).

Sind Fachkrafte auch gegentber den Adressat:in-
nen als nicht-heterosexuelle und/oder nicht-cis-
geschlechtliche Menschen sichtbar, so stellen sie
als Rollenmodelle und Ansprechpersonen eine
wichtige Ressource fiir queere Adressat:innen dar
(Selbstkompetenz: queere Fachkréfte als Rol-
lenmodelle fiir Adressat:innen).
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=) Die Befragten bewegen sich im Spannungs-

feld, Unterschiede in Bezug auf sexuelle und
geschlechtliche Vielfalt auch zwischen hetero-
sexueller Mehrheitsgesellschaft und sexuellen
und geschlechtlichen Minderheiten nicht zu Uber-
schatzen. Hier wirden Besonderheiten des Auf-
wachsens in einer heteronormativen Gesellschaft
Uberbetont und queere Menschen permanent als
~Andere* konstruiert.

Zugleich muss ein unkritisches ,Alles schon bunt
hier* (Scherr 2008) vermieden werden. Eine sol-
che Haltung kdnnte dazu flhren, dass spezifische
Herausforderungen nicht als solche erkannt wer-
den und Hilfen in der Folge weniger bedarfsge-
recht sind.

© Shutterstock | GoodStudio



5. DISKRIMINIERUNGEN — AUSWIRKUN-
GEN - BEWALTIGUNG
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Auswirkungen auf Arbeitshiindnisse
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5.1. FORMEN UND AUSMASS DER DISKRIMI-
NIERUNGEN QUEERER FACHKRAFTE

Die befragten queeren Fachkrafte berichten von
einem Spektrum unterschiedlicher Formen der Dis-
kriminierung auf verschiedenen Ebenen (strukturell,
organisational, institutional). Diese reichen von einem
expliziten Outing-Verbot und drohenden Arbeitsplatz-
kiindigungen Uber Othering durch Adressat:innen,
Kolleg:innen und Vorgesetzte bis hin zu einer Delega-
tion der Verantwortlichkeit fir die Themen Geschlecht,
sexuelle Orientierung und Sexualitat im Allgemeinen.

5.1.1. Strukturelle Diskriminierung

Die im Folgenden dargestellten organisationalen und
institutionellen Diskriminierungen vollziehen sich ins-
besondere in konfessionellen Einrichtungen vor
dem Hintergrund einer legalen strukturellen Dis-
kriminierung, die eine Kiindigung nicht-heterose-
xueller und/oder nicht-cis-geschlechtlicher Fach-
krafte arbeitsrechtlich zulasst:

7 Transkriptionsregeln TIQ im Anhang

39

ah ja naja und halt die katholische Kirche ne das
ist ja /mhm// aber das ist halt (.) eh diskriminie-
rend per Gesetz. //@(.)@// als:o d:a war kl:ar
dass sich Leute nicht outen diirfen weil sie sonst
gekiindigt werden (15_MTD_OKJA, Pos. 220-
230)’

Den Befragten ist diese strukturelle Diskriminierung
bewusst und sie flhrt dazu, Strategien wie Straight-
Acting oder Vermeidung zu nutzen. In der Folge be-
richten sie von negativen Auswirkungen auf ihre men-
tale Gesundheit, ihre Arbeitsplatzzufriedenheit und
von Schwierigkeiten in der Herstellung professioneller
Arbeitsbindnisse mit Adressat:innen und Kolleg:in-
nen. Haufig fihrt dies zu spateren Arbeitsplatzwech-
seln, die sie sowohl personlich als auch professionell
als einschrankend erleben.

Daneben schildern queere Fachkrafte in konfessionel-
len Einrichtungen, dass sie gegenlber einzelnen oder
allen Kolleg:innen im Team sowie in einigen Fallen
auch den unmittelbaren Vorgesetzten geoutet sind, in



der Ubrigen Organisation jedoch Stillschweigen daru-
ber, in der Form eines offenen Geheimnisses, bewahrt
wird.

//mhm// &h wobei es meine Kollegen meine di-
rekten Kolleg:innen, &h die wussten das alle (.)
so. da habe ich nie einen Hehl daraus gemacht.
aber der Heimleiter, das war nicht nétig dass der
das weils, ja. (13_XQ_SKJH_, Pos. 86-92)

Die strukturelle Diskriminierung findet bei einem Stu-
dium an einer konfessionellen Hochschule bereits in
der Ausbildung statt:

habe dann &h noch Diplomsozialarbeit studiert
an der katholischen Fachhochschule; dhm an
der katholischen weil die katholische mich ge-
nommen hat und die evangelische mich nicht
genommen hat also da war gar kein gar keine
Entscheidungsbereich [...] schon auch so eine
Komponente von das ist jetzt katholische Fach-
hochschule ich weil3 nicht so richtig wie die da
drauf reagieren wiirden ist ja auch fast 20 Jahre
her das spielt dann auch glaube ich noch eine
Rolle; und dass man dass ich das auch nicht so
richtig einschétzen konnte. ## (11_BO_ASD,
Pos. 32-49)

Eine reflexive Auseinandersetzung mit der eigenen
Person auch im Hinblick auf die spatere professio-
nelle Haltung und Sozialkompetenz wird so im Stu-
dium systematisch verhindert, da ein Outing mit der
Befurchtung organisationationaler, institutioneller Dis-
kriminierung und einem potentiell drohenden Ausbil-
dungsplatzverlust einhergeht.

Eine Befragte kritisiert als strukturelle Diskriminierung
grundlegend die Dominanz kirchlicher Trager sowohl
regional in Bezug auf Ausbildungsinstitutionen wie
konfessionelle Hochschulen als auch in Bezug auf die
Tragerlandschaft:

mein Ich-will-Sozialarbeit-studieren-Prozess bin
ich so (.) 17 18 wobei das ist ja dann auch noch
Soziale Arbeit und Sozialpddagogik ( )
Ja, das dann auch noch irgendwie und wohin und
was und Studium oder nicht, und so aber es gab
kein &hm (.) also es gab auf meiner Seite zum
Beispiel tiberhaupt kein Versténdnis daft:::r? (.)
da greife ich so ein bisschen vor aber es gab kein
Versténdnis (.) dass wenn ich das jetzt studiere
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dann ist es in [Gro3stadt1] so dann dass es zwei
FHs gibt die sind beide kirchlich getragen das
war mir auch bewusst das fand ich auch nicht so
geil aber das fand ich jetzt auch nicht so schlimm
aber dass es danach mit dieser Scheil3e weiter-
geht dass die Mehrheit alles Einrichtungen kirch-
liche Trdger haben; (11_BO_ASD, Pos. 17-24)

Retrospektiv zieht sie ihre eigene Berufswahl in Fra-
ge mit Blick auf das friher mangelnde Wissen um
den groBen Anteil konfessioneller Trager und damit
einhergehend entsprechender Berufsaussichten als
queere Fachkraft im Feld der Sozialen Arbeit:

das war mir nicht kla:r und ich glaube wenn mir
das zum Beispiel klar gewesen wére dann hétte
das vielleicht auch ne Rolle gespielt bei der Fra-
ge Berufswahl (.) aber mir war es nicht klar ##
(11_BO_ASD, Pos. 24-26)

5.1.2. Organisationale Diskriminierung

Auf der Ebene der organisationalen Diskriminierung
schildern die Befragten —in konfessionellen Einrichtun-
gen vor dem Hintergrund struktureller arbeitsrechtlich
legaler Diskriminierungen — erlebte Diskriminierungen
queerer Fachkrafte auf Basis einer unterstellten so-
ziokulturellen Distanz oder Differenz zur Organisation,
der heteronormativen Betriebskultur, den Kolleg:innen
oder Adressat:innen (Scherr 2016b, S. 6).

Dies aulRert sich u.a. in drohendenden oder tat-
sachlichen Arbeitsplatzkiindigungen ihrer Person
oder von Kolleg:innen, die aufgrund der vermuteten
trans* Geschlechtlichkeit oder einer nicht-heterosexu-
ellen Orientierung erfolgen:

Bf: U::nd &hm (.) da haben die Jugendlichen er-
z&hlt und die Betreuer die haben es so halb ab-
gewiesen aber auch nicht ganz dass eine Kolle-
gin die mal davor da gearbeitet hat und lesbisch
gewesen wére gefeuert wurde auf Grund der
sexuellen Orientierung wobei irgendwie unklar
geblieben ist so /mhm// und also vielleicht war
mir das auch davor nicht so bewusst oder ich
habe es dann irgendwie wieder verdréngt ausge-
klammert wie auch immer aber natiirlich denke
ich auch bei einem christlichen Trdger es kommt
deutlich weniger gut an (.) (06_CT_AKJH, Pos.
534-539)



Solche Gerlchte und Berichte kommunizieren an
queere Fachkrafte eine deutliche Botschaft und schaf-
fen ein organisationales Klima, in dem das eigene Ou-
ting unmittelbar mit dem drohenden Verlust des eige-
nen Arbeitsplatzes verbunden ist. In der Konsequenz
vermeiden queere Fachkrafte ein Outing, da sie den
Verlust ihres Arbeitsplatzes flrchten:

dhm also ich weils es gab vor mir dann in der in
dem in der Heimeinrichtung auch einen (.) nen
schwulen Kollegen, /mhm// &hm der ist dann
irgendwann gegangen, ja. und &hm das wurde
dem auch so nahegelegt. //okay// ich habe mich
auf der Arbeit (.) iberhaupt nicht geoutet, (.) &hm
&h &h zumindest nicht an der Arbeitsstelle (13_
XQ_SKJH, Pos. 32-35)

Dies ist im Anschluss an den skizzierten Forschungs-
stand dahingehend relevant, als dass queere Fachkraf-
te tendenziell haufiger im Sozial- und Gesundheitsbe-
reich arbeiten, da sie dort weniger Diskriminierungen
erwarten. Stellt sich dies als ,falsch* heraus, kann mit
einem Arbeitsplatzwechsel oder einer ersten Tatigkeit
im Feld eine Enttduschung verbunden sein, die noch-
mals zusatzlichen distalen Stress ausldsen kann.

Einige Befragte berichten daneben, das diese organi-
sationale Diskriminierung sich nicht nur auf die Fach-
kréfte, sondern durchaus auch auf die Adressat:innen
bezieht:

d:a (.) hérte ich schon in der ersten Woche von
dem Heimleiter @dort@ der hat dann berichtet,
&h dass sie mal ei:nen Jugendlichen hatten, der
seine Sexualitdt andersartig ausle:bt. &hm und
dass das ja gar nicht geht im stationédren Setting
und dass er den entlassen hat. /mhm// &éh und
&h da habe ich dann (.) tunlichst vermieden, mich
irgendwie zu outen. //mhm// &h wobei es meine
Kollegen meine direkten Kolleg:innen, &h die
wussten dass alle (.) so. da habe ich nie einen
Hehl daraus gemacht. aber der Heimleiter, das
war nicht nétig dass der das weil3, ja. (13_XQ_
SKJH, Pos. 86-92)

In dem Ausschnitt ist dies umso dramatischer einzu-
schatzen, als dass Adressat:innen hier ihren Platz in
der stationaren Jugendhilfe als existentielle Hilfe und
ihre Unterkunft aufgrund heteronormativer Diskrimi-
nierung verlieren (kénnen).
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Daneben erfahren bzw. antizipieren queere Fach-
krafte organisationale Benachteiligungen bei der
Vergabe von Arbeitsplatzen insbesondere bei
konfessionellen Tragern aufgrund ihrer sexuellen
Orientierung oder ihrer trans* Geschlechtlichkeit:

Bm: Ahm kann aber auch s:ein, dass ich dadurch
nicht genommen worden bin. also, zum Beispiel,
ich hatte mich ma:l (.) in der katholischen Hoch-
schule bewo:rben. da bin ich nicht genommen
worden. //mhm// &hm (.) ich habe nattirlich nichts
erfahren, warum. aber (.) e:s kbnnte nattirlich ein
Grund gewesen sein. //ja// (04_TC_SASB, Pos.
347-350)

Die drohende Arbeitsplatzkiindigung fungiert als im-
plizites Outing-Verbot. Queere Fachkrafte sehen sich
vor die Wahl gestellt, sich entweder zu outen und
ihren Arbeitsplatz zu verlieren oder Strategien wie
Straight-Acting oder Vermeidung zu nutzen, um als
cis-geschlechtliche heterosexuelle Kolleg:innen ge-
lesen zu werden, um so den Arbeitsplatz zu erhalten:

Bm: Ja, ich habe halt mir einen Liigen-, eine Li-
gengeschichte ausgedacht und (.) das war ziem-
lich Schei:Be, weil eigentlich wollte ich mich da
auch schon als als Trans outen //mhm// aber ich
Jja &hm habe (.) dann einfach (.) die CIS-Frau ge-
spielt, die mit einem (.) Mann zusammen ist. //
mhm// und (.) das war psychisch extrem belas-
tend. #00:20:04# (15_MTD_OKJA, Pos. 220-
230)

Dieses Straight-Acting in der Folge von organisationa-
ler Diskriminierung kann in Einzelfallen so weit fihren,
dass queere Fachkrafte sich von Homosexualitat ne-
gativ und abwertend distanzieren, um einem Outing
zu entgehen und eine vermeintliche soziokulturelle
Passung zur konfessionellen Organisation herzustel-
len:

dhm die Zeit in der ich in den kirchlichen Trdgern
viel gemacht hab; war ich auch einfach (.) also a
auch vollkommen ungeoutet so; auch noch nie
irgendwie mit irgendjemand dartiiber gesprochen
da dann (.) da war=s bisher immer immer nur
Thema fiir mich, (.) selber? so? und und ich hab
mit mir gehadert (.) mhm und &hm (.) &hm:: (..)
hab das einfach &hm versucht zu ignorieren so
ne. und ich (.) also mir war ja klar, (.) &hm was die



katholische Kirche dariiber denkt und sagt so,
dhm und hab das einfach letzten endlich einfach
abgekapselt und hab mich im Gegenteil ja dem
auch noch irgendwie an- angeschlossen sowas;
ne so dieses (.) &hm ey Schwule &h wie eklig
oder was //mhm// so ne, und einfach um um da
nich nich aufzufallen? und um nichts Verhéng-
nisvolles zu sagen (Interview_2+Baer_TI_Tran-
skript, Pos. 727-735)

Einzelne Fachkrafte berichten, das diese organisa-
tionale Diskriminierung auch von Kooperations- und
Netzwerkpartner:innen ausgeubt wird:

//mhm// und dann (.) ka:m von einzelnen Schulen
auch im Nachgang auch noch die Rickme:ldung,
dass sie nicht mehr mit mir zusammenarbeiten
wollen, weil ich immer so Unruhe in die, (.) in die
Klassen bringe. //mhm// (gut, ich dachte) okay,
krass, ihr &h &h, deine, deine Kids sind super
transfeindl::ich &hm und d:u schiitzt das auch
noch und negierst praktisch, dass d:ie &h irgend-
wie transfeindlich sind und sag- su:chst jetzt das
Proble:m nicht bei deinen Kindern oder deinen
Schiiler:innen sondern bei der Fachkraft, die
gekommen ist. das war fiir mich (.) ein krasser
Moment auf jeden Fall in meiner Berufslaufbahn,
(16_IU_OKJA, Pos. 156-162)

Im vorliegenden Fall fuhrte dies zwar nicht zu einer
Kindigung, da die Person das Arbeitsfeld bereits
gewechselt hatte. Ereignen sich solche diskriminie-
renden Rickmeldungen jedoch in der laufenden Ko-
operation, so kénnen queere Fachkrafte wichtiges
soziales Kapital in Form fachlicher Austauschbe-
ziehungen, Einsatzorte, Félle, Fachleistungsstun-
den bis hin zum kompletten Arbeitsvertrag, wenn
sie im Feld aufgrund der Skepsis wichtiger Stake-
holder als nicht einsatzfahig gelten, verlieren.

Die Herausforderungen organisationaler und gesell-
schaftsstruktureller Diskriminierung ergeben sich bei
der Zusammenarbeit mit internationalen Partner:in-
nen und Organisationen. So berichtet eine Befragte
von gesellschaftsstrukturellen und organisationalen
Diskriminierungen, als sie im Rahmen eines interna-
tionalen Projektes an einer Exkursion zu einem Kon-
versionszentrum teilnimmt:

das mit de:r, mit diesem Zentrum war so, war
so ganz schwer fiir mich, weil ich gen-, weil ich
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Ja selber auch (.) @homo@), also, bisexuell bin.
und dhm (.) mir das anzugucken und zu wis-
sen, //mhm// wie diese Menschen sich (.) fiihlen
mussen, //mhm, mhm// die da jetzt wohnen und
an sich (.) arbeiten, (.) nach dem, nach einem
Punkteprogramm, /mhm// das war, (.) das war (.)
unertréglich fiir mich. /mhm// das war sehr, das
war eines de:r, mit der schwierigsten Situatio-,
also, /mhm, mhm// ja. das, &hm ja, /mhm// das
war sehr schwierig. /mhm, mhm// &hm (2) das
ist auch was, wo ich hinterher jetzt mir denke,
also, hm (2) ich wusste ja nicht, wo wir hinfah-
ren. //mhm// manchmal ist das Programm nicht
so ganz kla:r. //mhm// aber man konnte auch
nicht diskutieren. also, es ist auch ganz klar, ich
kann auch nicht diskutieren, dass Frauen auch
alleine wohnen kénnen und das kein Problem ist.
//mhm// und Frauen kénnen noch viel me:hr, was
ihnen nicht gestattet ist in manchen (.) Lédndern.
//mhm// &hm und das ist flir mich sehr schwierig,
Ja. //mhmy/ das ist dan:n, also, da muss ich echt
arbeiten an mir. /mhm, mhm// das ist, das ist
sehr schwierig, ja. das ma- macht dann, &hm da,
da muss ich echt (.) auf die professionelle, wirk-
lich, also, //mhm// muss ich echt gucken, wie ich
das hinkriege. ## (08_NE_ASD, Pos. 597-619)

In der Schilderung verknupfen sich intersektional Se-
xismus und Heterosexismus. Die Befragte schildert
eindrucklich die Herausforderungen, als Fachkraft in
der internationalen Zusammenarbeit diese Diskrimi-
nierungen fachlich kritisch zu reflektieren und zugleich
in der (internationalen) Zusammenarbeit handlungs-
fahig zu bleiben.

5.1.3. Institutionelle Diskriminierung

Institutionelle Diskriminierung basiert auf Struktu-
ren und Verfahrensweisen von Institutionen, welche
ausgehend von Normalitdtsperspektiven Vorausset-
zungen schaffen und in der Folge Personen, die von
diesen abweichen, benachteiligen (vgl. ebd.). Hierzu
gehort z.B. die Praktik der Geschlechtertrennung als
Konzeption fur parteiliche Madchen*- oder Jungen*-
Arbeit sowie die Herstellung von Schutzrdumen zur
Pravention von Re-Traumatisierungen oder als Pra-
vention seitens der Institution unerwinschter Sexual-
kontakte.

So wird z.B. insbesondere in Arbeitsbereichen, die
Schutzrdume fur traumatisierte Personen als partei-
liche Arbeit und/oder Uber Geschlechtertrennung he-



teronormativ organisieren, die queere Identitat — mit
der vermeintlich niemand rechnet — als potentielle
Stérung des Schutzraumes oder Irritation der Adres-
sat:innen gerahmt:

Naja, bis auf dieses Outing-Verbot, &hm, das ich
da hatte, wo es hiel3 ich darf mich nicht outen
wegen //mhm// der sexualisierten Gewalterfah-
rung der Jugendlichen (15_MTD_OKJA, Pos.
219-220)

Dem sich nicht-binar bzw. trans* mannlich identi-
fizierenden Kollegen wird in der Arbeit mit aufgrund
sexualisierter ~Gewalterfahrungen traumatisierten
M&adchen* verboten, seine Trans* Mannlichkeit zu
offenbaren, aus Sorge vor vermeintlichen Retrauma-
tisierungen der Adressat:innen im vermeintlich aus-
schlieRlich weiblichen Schutzraum. Hier zeigen sich
deutlich die Grenzen solcher geschlechtsspezifischen
Konzepte, da diese nicht nur eine mogliche trans*-Ge-
schlechtlichkeit auf Seiten der Fachkrafte per se aus-
schlielen. Sie gehen daneben auch von der Annah-
me aus, dass alle Adressat:innen in der Mallhahme
sich ausnahmslos mit ihrem bei Geburt zugewiesenen
Geschlecht identifizieren und dies auch fir die Dauer
der Hilfe weiterhin tun werden.

Der folgende Auszug verdeutlicht, dass Geschlech-
tertrennung in Verbindung mit der heteronormativen
Unterstellung, ausnahmslos alle Fachkrafte seien
stets und immer heterosexuell, einen kaum fachlich
begrindbaren Versuch der Pravention sexueller Kon-
takte darstellt. In diesem Zusammenhang berichten
einige Fachkréfte, als Manner nicht mit Madchen ar-
beiten zu durfen oder als lesbische Fachkraft auf der
Madchengruppe aus Sicht der Leitung nicht einsetz-
bar zu sein:

/mhm// &hm und tatséchlich hab ja eben auch
gesagt dass eine Freundin von mir Probleme
an einer Einrichtung hat die war in einer Mé&d-
chengruppe von einem katholischen Tréger hatte
einen Regenbogensticker auf dem Auto das hat
irgendjemand dann (2) ich sage mal lbersetzt
man hat sie dann direkt angesprochen stehst du
auf Frauen? und sie hat ja gesagt und dann war
riesen Thema kann sie in einer Madchengruppe
arbeiten ist das akzepta::bel? kbnnte sie da liber-
griffig werden pipapo: (11_BO_ASD_210526,
Pos. 327-332)
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Queere Fachkrafte werden hierbei z.T. ausgepragt
sexualisiert und als sexuelle Subjekte von Kolleg:in-
nen oder Adressat:innen adressiert. So schildert eine
Befragte Vorfalle sexueller Belastigung durch ihre
Vorgesetzte (TIP) und eine Fachkraft unerwiinschte
BerUhrungen durch Adressatiinnen, um ,auszutes-
ten®, ob die Fachkraft tatséchlich schwul ist (CT).

Daruber hinaus wird ihnen schneller und haufiger eine
sexuelle Ubergriffigkeit gegeniiber Schutzbefohlenen
unterstellt als den heterosexuellen, cis-geschlechtli-
chen Kolleg:innen:

mir ist so am Rande aufgefallen dass da Pado-
philie mit Homosexualitdt verbunden wird und
dass das Uberhaupt gar nicht gar nicht geht //
mhm// aber es hat mich jetzt nicht (berrascht //
mhmbh// weil das gesamtgesellschaftlich ja immer
und immer und immer wieder passiert (11_BO_
ASD, Pos. 324-327)

Die Befragten erleben diese Unterstellung als ge-
samtgesellschaftliches Narrativ, das ihnen sowohl in
Arbeitskontexten als auch im Privatleben begegnet:

und dhm also @mein@ eigener Vater &h &h
hat hat zu mir gesagt als ich mich dann geoutet
habe, hat gesagt: du musst sofort aufhéren dort
zu arbeiten //mhm// (.) das geht nicht mehr so. (.)
weil die Ndhe zu Kindern und zu Jugendlichen
Ja. //mhmy// &hm und dann natirlich sofort dieser
Pédo-, Padoaspekt dann irgendwie reinkommt
&hm (.) ja. und &hm ich habe dann ganz lange
nicht geoutet gelebt. also (13_XQ_SKJH, Pos.
35-39)

ich habe jetzt nédmlich grad nochmal auch einen
Artikel gelesen zu (Homonegativitdt) und da &hm
steht ja auch schon nachweislich drinnen dass
Homosexualitét noch sehr viel &hm auch mit P&-
dophilie in Verbindung gebracht wird (06_CT _
AKJH, Pos. 618-621)

Die Befragten berichten von befiirchteten oder tat-
sdchlichen Unterstellungen sexueller Beldstigun-
gen und/oder Ubergriffen auf Schutzbefohlene.
Dies betrifft insbesondere mannliche* Kolleg:innen,
wird allerdings ebenfalls von vielen weiblichen* Kol-
leg:innen geschildert:



weil es gibt durchaus Kolleglnnen die &hm (.) die
halt mal von ihrem Mann erzéhlen, oder die von
der Hochzeit erzéhlen, oder die f- keine Ahnung
von dem Kind erzéhlen, und dhm natdirlich fallt
das den heterosexuellen Kolleginnen leichter vor
allem weil wir weil ich einfach also weil wir in nem
Médchenwohnheim arbeiten, &hm wenn die Mé&-
dels gegen mich sind (.) und &hm wissen (.) a::h
dass ich auch Frauen mag, und keine Ahnung ich
mal aus Versehen in nen Raum reinplatze, dann
kann das superschnell zu &hm Schwierigkeiten
fihren, und deswegen muss ich ganz anders auf
mich aufpassen als andere Kolleglnnen, (.) wo-
bei auch (.) ich glaube dass die Kolleginnen da
die Médels total unterschétzen. und ich wiird da
wenn ich mehr Freiheiten dazu hétte auf jeden
Fall anders mit umgehen. aber jetz grade is das
okay wie es is. ## (12_DL_SKJH, Pos. 230-238)

Die Fachkraft schildert hier ein Bewusstsein fir eine
spezifische Verletzbarkeit als lesbische Fachkraft
im Kontrast zu den heterosexuellen weiblichen Kol-
leg:innen in einer Madchengruppe und das Risiko
der Unterstellung sexueller Grenziberschreitungen
gegenuber ihren Adressat:innen. Die eigene sexuel-
le Orientierung kann sich dann z.B. im Rahmen von
Konflikten als flexible Ressource der Machtdurchset-
zung (Scherschel 2009) seitens der Adressat:innen
erweisen, mit der die Fachkraft jederzeit diskreditiert
werden kann. Dass diese Beflirchtung durchaus be-
rechtigt ist, verdeutlicht die Fachkraft am Beispiel
einer Kollegin:

Bf: Also tatsachlich vor meiner Zeit. vor meiner
Zeit gab es mal ne lesbische Kollegin, die &hm
Mé&dchen mochten die nich und die wussten
dass sie lesbisch ist und dann ham sie halt im-
mer solche Sachen sich ausgedacht um sie halt
rauszumobben. //okay// und &hm ich glaube das
héngt denen im Team noch sehr nach, und des-
wegen &hm krieg ich dann halt immer so Rat-
schldge ja lass das raus, erzéhl davon nich, &h
das hat nichts in der Arbeit zu suchen. weil die
halt Angst haben dass das wieder &h so passiert.
meiner Meinung nach is das Unsinn. ich glaube
dass wenn ne Beziehungsarbeit richtig funktio-
niert muss man keine Angst vor so nem Blédsinn
haben, weil die Madchen ja einen gerne haben,
und auch gerne auf der Arbeit haben, und &h
ich glaube nich dass das irgendwie=n Problem
wére. aber tatsachlich 4hm (2) sag ich weder das
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eine noch das andere. also ich erzéhl manchmal
von nem Exfreund, oder ich erzéhl auch manch-
mal von ner von der Freundin, die ich besuche.
und ich ich thematisiere das einfach nich ich
glaube dass die Mddchen den Médchen is schon
bewusst. (12_DL_SKJH, Pos. 242-252)

Im weiteren Fortgang erweist sich die Vorsicht beim
Outing als Ratschlag der Kolleg:innen, die eine Wie-
derholung der Situation beflrchten. Die Befragte stellt
der mdglichen Mobilisierung von heteronormativen
Stereotypen und der Unterstellung einer sexuellen
Ubergriffigkeit der Fachkraft durch die Adressat:innen
die Wichtigkeit der Beziehungsarbeit auch als Praven-
tion eines solchen ,Herausmobbens® von Fachkraften
durch die Adressat:innen gegenuber. Im Kontrast zum
von den Kolleg:innen empfohlenen Verzicht auf ein
Outing gegenuber Adressat:innen, um sich als Fach-
kraft nicht angreifbar zu machen, sieht sie vielmehr in
der authentischen Beziehungsarbeit gegenlber den
Adressat:innen eine Losung.

Die befragten Fachkrafte schildern auf institutioneller
Ebene Diskriminierungen im Bereich Heterosexismus
und Homonegativitidt entlang institutioneller Ver-
fahren und Praktiken (z.B. Strategien der Offent-
lichkeitsarbeit):

also ich ha- hatte neulich so einen Flyer in der
Hand dann ging es um unterschiedliche Fami-
lienformen dann habe ich wieder mal da drauf
hingewiesen dass da so ein Hetenpaar vorne
drauf ist und auf der aller aller letzten Seite wa-
ren tatséchlich (.) zwei Frauen schén warum ist
denn das auf der letzten Seite und wo sind die
Ménner? //mhm// und so al- und da merkt man
immer so ein ah das hétt- das wére mir gar nicht
aufgefallen ich denk ja natlrlich wére dir das
nicht aufgefallen das ist nicht in deiner Lebens-
realitét /mhm// und es ist auch nicht in deiner
Professionalitdt und es sind ja schon irgendwie
auch zwei (.) unterschiedliche Bereiche (11_BO _
ASD_210526, Pos. 659-665)

Im Zitat verweist die befragte Fachkraft auf die Wich-
tigkeit des eigenen gesellschaftlichen Standortes, die
bei ihr selbst, als lesbische Fachkraft, mit einer Sensi-
bilisierung fur geschlechtliche und sexuelle Vielfalt so-
wie institutionelle Diskriminierungspraxen derselben
einhergeht.



Die Befragten kritisieren solche missglickten ge-
schlechtlichen und sexuellen Versuche der institu-
tionellen Darstellung von Diversitat als Versuche des
pink washing (Ayoub 2017; Puar 2012) bzw. des
rainbow washing (vgl. Paefgen-Laf 2021). Hierunter
werden institutionelle oder auch staatliche Prak-
tiken der Politik der Sichtbarkeit verstanden, mit
denen sich Trager und Institutionen als diversi-
tatssensibel darstellen, um so bessere Chancen
am Markt zu haben (und hoéhere Profite zu erzie-
len), dies aber oft nicht konsequent in ihren insti-
tutionellen Praxen beriicksichtigen:

hm ich habe dann als ich gegangen bin in einem
Abschlusstelefonat darauf hingewiesen dass sie
sowohl migrationstechnisch ein Alptraum waren
als auch dieses ganze LGBTQ-Thema sich zwar
() auf der einen Seite also so Lippenbekenntnis
positiv darstellen aber sobald es irgendwie an
an daran geht dass man sich wirklich (.) neutral
positionieren mdisste //mhm// oder sogar mehr
als neutral aber fangen wir mal mit neutral an
dhm dass da nichts geht. (11_BO_ASD, Pos.
517-522)

Die Befragten problematisieren solche Reprasentati-
onspolitiken, die auch als Tokenism (Lundy 2018) kri-
tisiert werden kénnen, indem die Kolleg:innen jeweils
als Reprasentant:innen vermeintlicher (sexueller und
geschlechtlicher) Minderheiten fungieren, um so ein
diverses Team zu reprasentieren:

von wegen nachdem ich die Stelle auch hatte ir-
gendwie auch schon ein halbes Jahr oder was
(-) &hm (.) es gab mehrere Bewerber:innen auch
auf diese Stelle? &hm und ein Faktor war zum
Beispiel &hm wohl::: dass dass der Chef, ahm
unbedingt auch noch einen Mann im Team ha-
ben wollte weil das Team sonst nur aus Frau-
en bestand; &hm was (.) das war wohl der eine
Punkt der fiir mich gesprochen hat; &hm und der
zweite Punkt war dann wohl dass ich mich nich
in meine Kolleginnen verlieben kann. so wo ich
dachte (.) &hm also mal abgesehen davon dass
ich es immer noch kann, So &hm is das ein kras-
ses Einstellungskriterium (Interview_2+Baer TI_
Transkript, Pos. 697-705)

Hiermit verbunden ist h&ufig eine Delegation des
Themas geschlechtliche und sexuelle Vielfalt und

a Hochschule RheinMain

Forschungsinstitut RheinMain
fiir Soziale Arbeit FO RM

Fragen einer postheteronormativen Padagogik
(Hoblich 2022) an queere Fachkrifte ahnlich der
Praxis, migrantische Kolleg:innen fir Migrationsthe-
men zustandig zu erklaren:

der weil3 ja gar nicht also der hat keine Expertise
/mhm// (3) [...] ich hatte da Ahnung von //mhm//
ist ja auch uncool weil natiirlich habe ich da Ah-
nung von (.) aber ich hab da Ahnung von als
Privatmensch //mhm// nicht als Profession und
machen wir dann das gleiche wie bei Migranten
festgestellt wurde und keine so coole Idee ist
wenn man sagt oh wir haben hier einen Migrant
der hat Ahnung von ganz viel Migrations- eigent-
lich auch nicht so geil /mhm// &hm aber wenn
nicht ich das mach wer macht es denn dann (11_
BO_ASD_210526, Pos. 677-683)

Andererseits erleben die Fachkrafte spezifische For-
men des Unsichtbarmachens ihrer eigenen nicht-cis-
geschlechtlichen Positionierung bzw. nicht-heterose-
xuellen Orientierung oder des Themas sexuelle und
geschlechtliche Vielfalt im Allgemeinen in Form des
Silencing (Spivak 1988) durch Leitung und Kolleg:in-
nen:

ich wiirde es als diskriminierend also ich empf-
habe es als diskriminierend empfunden dass
meine Bitte nach Beratung wie ich damit umgehe
dass ich (.) in nem begrenzten Community még-
licherweise Klienten begegnen kénnte und dass
das so Véllig negiert wurde das ist was wo ich
dachte okay hier ich ob ich das jetzt Diskriminie-
rung nenne oder nicht aber da ist meine Identi-
tét und meine Lebenswelt véllig negiert Lworden
(11_BO_ASD, Pos. 574-578)

5.1.4. Unmittelbare Diskriminierung durch Lei-
tung, Kolleg:innen und Adressat:innen

Neben den dargestellten mittelbaren Diskriminierun-
gen auf struktureller, organisationaler und institutio-
neller Ebene erleben die Befragten auch direkte und
unmittelbare Diskriminierungen durch Leitungen, Kol-
leg:innen und Adressat:innen.

Die Befragten berichten z.B. davon, dass Adressat:in-
nen aus Angst einer méglichen sexuellen Ubergriffig-
keit auf Distanz zu Fachkraften gehen. Dies hat aus



ihrer Sicht erhebliche Auswirkungen auf die Qualitat
der Beziehungsarbeit:

//mhm// ja. aber es gibt wahrscheinlich auch wel-
che, die mit mir /mhm// auf Distanz gehen. es
gibt einen, (.) der ist selbst schwul und (.) de:r
ist ganz auf Distanz von mir gegangen, //ja// weil
das war ihm z:u, der hat zu. der hat auch Angst
gehabt, dass ich was von ihm wollte oder so was,
Ja. //ja// aber (.) wére nicht gewesen, aber (.) d:a,
da hat es dann auch wieder, /mhm// da war es
dann auch wieder unguinstig. also, da w:ére ich
nicht der richtige Ansprechpartner gewesen //
mhm, mhm//. (04_TC_SASB, Pos. 725-730)

So problematisieren die befragten Fachkrafte mdgli-
che heterosexistische und homonegative Einstel-
lungen auf Seiten der Adressat:innen:

und da hat das immer eine Rolle gespielt nattir-
lich Sex, Sexualisierung, Me:dien aber auch &hm
Queerness, aber e:her in einer (.) relativ abwer-
tenden Form. //mhm// also, die Jugendlichen, (.)
die sich halt meistens eher homophob und trans-
feindlich gedul3ert haben (15_MTD_OKJA, Pos.
84-86)

Zum Teil wird dies mit Bezug auf deren vermeintliche
konservative oder religidse Einstellungen erklart:

ich glaube, was dann auch noch dazu kommt bei
mir, also was ich einmal ein bisschen Angst hat-
te, war so ein bisschen das Thema sage ich mal
bei Migranten. ich habe bei vielen Migrantenfa-
milien auch in [Gro3stadt1], wie soll ich denn sa-
gen? oder auch sehr konservative Deutsche also
religiése, die dann so ein bisschen, also wenn
Sie das wiisste, dass sie dann Angst hétten. um
Gottes Willen, wenn der jetzt so viel Zeit mit dem
verbringt, am Schluss wird er auch noch schwul.
also so, oder der bringt, also manche haben ja
so Dinger im Kopf, ne dass das dann, dass das
vielleicht dazu fiihrt, dass der so. (.) das war fir
mich auch immer so ein bisschen so eine Angst,
weil ich ja nicht wusste, wie, wie, wie. also wie(.),
wie liberal sind die Eltern mit denen ich arbeite,
wie stehen die zu so einem Thema? (14 _CN_
ASD, Pos. 456-465)
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Hier zeigen sich Diskriminierungsprozesse in Form
eines ,Alltagsrassismus“, wenn davon ausgegan-
gen wird, dass Migrant:innen potentiell religidsere
bzw. konservativere Einstellungen als Personen
ohne Migrationsgeschichte oder -hintergrund auf-
weisen und in der Folge homosexistischer bzw. ho-
monegativer auf Fachkrafte reagieren.

Eine weitere Fachkraft verdeutlicht, dass diese in-
tersektionale Diskriminierung und Problematisierung
nicht-heterosexueller Orientierungen von Migrant:in-
nen auch bei Kolleg:innen gegeniber den Adres-
sat:innen vorhanden ist:

wenn also es ist es ist sozusagen eher klar dass
wenn ein junger Gefliichteter schwul wére ich
sage jetzt immer mannlich weil ich hab fast nur
Ljungs jad, Ahm dass es dann eine Heraus-
forderung wére das ist so véllig klar in diesem
Kontext, /mhm// das ahm ist finde ich insofern
spannend weil ich glaube dass es dieser dass es
da so einen Link gibt zwischen Migration und der
Annahme dass es dann schwieriger ist (.) das ba-
siert ja auch teilweise auf Fakten also man guckt
mit Diskriminierung in Gemeinschaftsunterkiinf-
ten und pi=pa=po es ist es ist Realitdt /mhm//
und auf der anderen Seite glaube ich nicht dass
das bei meinen Kollegen auf Grund von der Rea-
litdtt mehr auf dem Schirm ist sondern auf Grund
der Vorstellung dass Migranten auf jeden Fall
immer ein krasses Problem mit Homosexualitét
haben //mhm// also ich glaube das liegt mehr
an den Vorurteilen als an der Realitat. (11_BO _
ASD, Pos. 634-645)

Viele der befragten Fachkrafte schildern Situatio-
nen, in denen sich Kolleg:innen, Vorgesetzte oder
Adressat:innen trans*feindlich oder diskriminie-
rend gegeniiber nicht-heterosexuellen Lebens-
weisen duBern:

Ja also es gab mal &hm das war auch ein Be-
zugsjugendlicher der war aber nur ganz kurz bei
uns in der Wohngruppe und war auch auf der
ersten Arbeitsstelle 4hm da hat dann also ich
habe es nicht selber mitbekommen das wurde
mir dann bei der Ubergabe geschildert dann
hat mir ne Kollegin erzéhlt dass der eben auch
S0 homophob sei und dass er da irgendwie so
gelastert hétte tber Schwule /mhm// &:hm und



dass die irgendwie alle scheil3e wéaren und &hm
(-) brauchen wir nicht pi pa po (06_CT_AKJH,
Pos. 585-589)

da war genau das Thema, dass dieser Vater von
den Kindern, &hm zu denen wir ja mehrmals die
Woche gegangen sind, (.) sich ofter abféllig ge-
aullert hat gegeniiber meinem (.) &hm Tandem-
partner sozusagen und Freund. und gesagt hat:
»ah, der ist bestimmt schwul, aber (.) eben sehr
abféllig (03_MG_EBG, Pos. 436-439)

Insbesondere die befragten trans* Frauen schildern
spezifische Formen der intersektionalen Verschran-
kung verschiedener Diskriminierungsformen wie He-
terosexismus und Sexismus:

Bf: U:nd (.) das ist ja immer so ein bisschen (.)
was so Alltagssexismus auch im Berufsl:eben
ausmacht, &hm dass Frauen irgendwie &h sich
mehr anstrengen miissen und mehr beweisen
miissen, bevor ihnen auch was zugetraut w:ird.
und fir mich als Transfrau, doppelter Effekt so.
doppelt negativ. (16_IU_KJA 210525, Pos. 307-
309)

An anderer Stelle fuhrt dieselbe Befragte aus, dass
eine mdgliche nicht-heterosexuelle Orientierung sei-
tens der heterosexuellen Kolleg:innen in der Fallbe-
arbeitung dethematisiert wird mit dem Hinweis, es
handle sich lediglich um eine voribergehende Ent-
wicklungsphase der Klientin:

S0 ein so ein Abwimmeln also das ist ja so ein
ab- es ist eine Abwertung und es ist auch ein Ab-
wimmeln vom Thema weil aus Perspektive von
Klientinnen wenn dir gesagt wird das wéchst
sich aus was willst du denn dann noch sagen? //
mhm// da kannst du keine Diskussion mehr fiih-
ren (11_BO_ASD, Pos. 483-486)

Queere Fachkrafte erleben bezogen auf Adressat:in-
nen oder die eigene Person ein sogenanntes Gaslight-
ing (Sweet 2019) als spezifische Form der Mikroag-
gression (Nadal 2013). So wird queeren Fachkraften
z.B. geraten, nicht so empfindlich auf Othering zu re-
agieren:
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also, die hat gesagt so, j:a, &h du musst doch
damit rechnen, dass, wenn du als, °irgendwie
auch® Transperson &h in so eine Schulklasse
gehst, dass da ah Riickfragen und so kommen.
und é&h (.) stell dich mal nicht so an. und dann er-
kldre denen das doch. da habe ich dann gesagt,
ey, sorry, ey, ich habe keinen Bock, hier standig
meine Geschlechtsidentitat zu diskutieren. die
steht h:ier auch nicht zur Debatte. also, (.) ich
gehe ja nicht irgendwohin und (.) &h disku-, las-
se dann von Kindern &hm oder pubertierenden
Jugendlichen, &hm m:eine Identitét diskutieren.
de- also, das, nein, das &h ist nicht meine Auf-
gabe, das ist nicht, warum ich hier bin und &h
nein, mache ich nicht (16_IU_KJA 210525, Pos.
226-233)

Die befragten trans*- und nicht-bindren Fachkrafte be-
richten insbesondere im Zuge einer Namensanderung
von missgendern als erlebte Diskriminierung seitens
der Kolleg:innen:

vor einem dreiviertel Jahr &h habe ich einen
DGTI-Ausweis mir machen lassen und habe
denen eben auf Facebook hochgeladen (.) und
dhm habe dann eben auch dazu geschrieben:
so Leute schéne Neuigkeiten im Briefkasten und
&hm wer Fragen hat der kann sich gerne //mhm//
an mich wenden und habe dann auch ganz klar
noch dazu geschrieben dass ich mir wiinsche
dass man nicht lber mich redet sondern mit mir
(.) u:nd &hm da steht eben auch mein Name
drauf also [TNN] und (.) &hm (.) und witzigerwei-
se aber viele Kollegen die das in Facebook gelikt
haben nennen mich jetzt in meinem Alltag nattir-
lich immer noch bei dem offiziellen Namen also
Anna (10_TNN_SPFH, Pos. 289-296)

Dieselbe befragte Person berichtet von der diskrimi-
nierungsfreien Reaktion auf die Namensanderung
seitens einer:s Adressat:in, die sie im Kontrast zum
Verhalten der Kolleg:innen als sehr unterstitzend er-
lebt:

Und dann meinte sie: (.) ,hmh (.) und jetzt heil3t
du so?“ da hab ich gesagt: Ja.“ und dann hat
sie gefragt: ,warum?“ und dann habe ich nur
gesagt: ,weil ich mich so wohler fiihle.“ //mhm//
Und dann war das fir sie: (.) okay gut dann ist
das jetzt so und d4hm und dann war das fir sie



auch kein Problem &hm den neuen Namen zu
benutzen und (.) das fand ich irgendwie auch (.)
dhm also das mag ich auch so total an Kindern //
mhmy// fiir die ist das dann nur ach so ja dann ist
das jetzt so okay dann machen wir das so und
dhm viele Erwachsene sind dann erst mal so ,ha
wie andere Name? und warum und (.) was bringt
dir das denn es reicht doch wenn du es weil3t*
und (.) genau //mhmy// ja das ist dann auch fiir fiir
mich persénlich (.) sind das dann auch schéne
Momente //mhm// ja (10_TNN_SPFH, Pos. 376-
384)

Die befragten Fachkrafte kritisieren an vielen Stellen
in den Interviews Reaktionen von Kolleg:innen und
Vorgesetzten als doppelte Standards oder inkonsis-
tente Verhaltensweisen, die einer Reproduktion hete-
ronormativer Sichtweisen Vorschub leisten.

5.2. AUSWIRKUNGEN

Die erfahrenen, aber auch erwarteten Diskriminierun-
gen wirken sich teilweise massiv auf die mentale Ge-
sundheit, das personliche Wohlbefinden, aber auch
die Zufriedenheit am Arbeitsplatz queerer Fachkrafte
aus (6.2.1).

Zudem zeigen sich die Auswirkungen auch im pro-
fessionellen Handeln der Fachkrafte in Bezug auf die
professionelle Erbringung der Angebote sowie die
Herstellung und Aufrechterhaltung von Arbeitsbezie-
hungen zu Kolleg:innen, Adressat:innen und Koope-
rationspartner:innen (6.2.2.).

5.2.1. Queere Fachkrafte als Arbeitnehmer:innen

Einschrankung (mentaler) Gesundheit und Ar-
beitsplatzzufriedenheit

Eine (befurchtete) Ablehnung fuhrt, wie auch theore-
tisch im empirisch basierten Modell des Minderheiten
Stress (Meyer 2003) beschrieben, zu einer allgemein
erhéhten Wachsamkeit und Aufmerksamkeit:

wie gesagt, (.) nicht, dass mhm, dass sich je-
mand mir offensichtlich anders gegeniiber ver-
halten wiirde //mhm// oder was sagen wiirde, (.)
deswegen ist es wahrscheinlich ja mehr //mhm//
in me:inem Kopf und (.) das macht es ja umso
schlimmer, weil dann, anstatt es ja zu durch-
brechen. aber das (.) Gefii:hl einfach, also, &hm
bei gewissen Themen vielle:icht, bei gewissen
(.) Berii:hrungen, der Gedanke, dass es dann
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(.) anders aufgefasst wird, &hm //mhm, wa-//
Ldas stért mich halt, (das &rgert mich auch) .
#00:18:36# (03_MG_Erziehungsberatung, Pos.
195-200)

Queere Fachkréfte, die ein Outing-Verbot durch ihre
Vorgesetzten erhalten und daher zu Strategien der
Vermeidung oder des Straight-Acting greifen mussen,
berichten von erheblichen mentalen Belastungen:

es gab ein Outing-Verbot und ich habe mir dann
irgendwie aus meiner Partnerin einen Partner
konstruiert, was irgendwie ganz &h belastend
wa.r//mhm//und (.) ziemlich Schei3e. (15_MTD_
OKJA, Pos. 54-55)

Insbesondere die befragten trans*-Personen erleben
teils massive Belastungen, psychosomatische
Beschwerden und die Anwendung von gesund-
heitlich bedenklichen Coping-Strategien im Um-
gang mit heterosexistischer Diskriminierung und
trans*-Negativitat:

//mhm// &hm bin (.) dann (.) nach Land1 gegan-
gen und war da auf einmal in d:er super krassen
Situation, meine ménnliche Rolle, die mir zuge-
schrieben wurde, (.) krass zu effiillen. also, da,
(.) mir féllt kein anderes Wort als krass ein. //
mhm// &hm das &h war zwischendurch auch psy-
chisch nicht so witzig. also, ich habe dann auch
gemerkt, so psychosomatisch ging es mir zwi-
schendurch nicht, also, retroperspektiv weild ich,
dass es psychosomatisch war, dass es mir nicht
so gutging, &h ich war ja da gerade irgendwie 20.
&hm (.) und, also, dieses, dieses (.) zwanghafte
erfiil:len von ménnlicher Rolle war s:uper unan-
gen:ehm. hat mich in mein:er, mhm ich glaube
auch Identitdts- und Persénlichkeitswicklung
su:per gehemmt (.) im Nachhin:ein. &hm weil
klar, ich habe gemerkt, so oh Gott, das will ich
auf gar keinen Fall. aber auf der anderen Seite (.)
dhm war diese gewisse (.) Resilienz da, ne. also
dieses, ich muss da ja trotzdem mit umgehen
und damit leben gerade in dieser Situation und
komme hier jetzt nicht einfach weg. weil ich habe
halt irgendwie auch in einem Kloste:r mit s:o (.)
Mébnchen gewohnt und das war irgendwie alles
nicht s:o (.) witzig. &hm und bin dann irgendwie,
ich hatte eine Sechs-Tage-Woch:e und bin halt
irgendwie an meinem freien Tag immer ins Hard-



rock Café gefahren und habe mich da zulaufen
lassen. &hm (.) weil das fiir mich s:o belastend
war auch irgendwie am Ende des Tages. //mhm//
also, ich bin dann irgendwie auch zwei Monate
frither (.) gegangen. (16_IU_KJA_210525, Pos.
108-123)

An spaterer Stelle des Interviews unterstreicht 1U
nochmals den wahrgenommenen Handlungsbedarf
im Bereich mentaler Gesundheit queerer Fachkrafte:

Mental Health von LSBTI-Fachkrdften ohne
Spal3 [...] Also so, Depressionen, //mhm// Um-
gang mit Depression, &hm (.) auf jeden Fall (16_
IU_KJA 210525, Pos. 472-475)

Einschrankungen in der kollegialen Zusammen-
arbeit

Die Erfahrung der ,Othering® und der latenten Ableh-
nung durch die Kolleg:innen fihrt bei vielen der Be-
fragten zu einer mangelnden Integration ins Team
und konterkariert eine vertrauensvolle Arbeit der
Fachkrafte untereinander:

Ja &hm (.) also mit den Adressat:innen jetzt nicht
das war tatséchlich dann mit den Kollegen also
ich habe dann wirklich auch mich so (.) sehr dis-
tanziert (.) &hm hatte in in wenn wir Teamgespré-
che hatten auch immer irgendwie das Gefiihl (.)
dhm (.) dass ich so ein bisschen als komisch
angesehen werde und &hm (2) ja habe mich da
auch einfach unwohl dann gefiihlt //mhm// genau
(10_TNN_SPFH, Pos. 489-492)

Die befragten queeren Fachkréfte berichten von sub-
tilen doppelten Standards und erlebten Ausgren-
zungen durch Kolleg:innen. Diese wirken hinsicht-
lich der Arbeitsplatzzufriedenheit, der Beziehungen zu
den Kolleg:innen und der Atmosphéare im Team allge-
mein:

also das ist das wo ich meinte da habe ich kein
Geheimnis daraus gemacht /mhm// (.) wenn
dann aber irgendwie bei mir im Team und auch
generell im [Einrichtung1 (ev. Kinderheim)] ein
Kollege Geburtstag hatte und hat dazu einge-
laden dann war das immer irgendwie so selbst-
versténdlich dass nattrlich der Partner oder die
Partnerin mitkommen darf bei heterosexuellen
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Beziehungen &hm (.) und bei mir im Team hatte
ich immer so das Gefiihl so:: (.) ja ich soll dann
bitte alleine kommen oder &hm wo ich halt ir-
gendwie gemerkt habe okay wenn ich jetzt mit
meiner Partnerin komme ist das verstehen dass
die anderen //mhm// vielleicht auch irgendwie
als Provokation oder so &hm (.) ja das war dann
aber auch was wo ich dann dachte okay dann
lasse ich das komplett draul3en //mhm// genau ja
(10_TNN_AKJH, Pos. 478-486)

Berufliche Laufbahn und Karriere

Queere Fachkrafte bewaltigen die antizipierten oder
erfahrenen Diskriminierungen z.T. auch mit einem
gezielten Wechsel des konkreten Arbeitsplatzes, des
Handlungsfeldes (von stationdr zu ambulant) oder
des Tragers (von konfessionellem zu nicht-konfessio-
nellem Trager):

Ja, ich habe halt mir einen Ligen-, eine Liigen-
geschichte ausgedacht und (.) das war ziemlich
Schei:Re, weil eigentlich wollte ich mich da auch
schon als als Trans outen /mhm// aber ich ja
dhm habe (.) dann einfach (.) die CIS-Frau ge-
spielt, die mit einem (.) Mann zusammen ist. //
mhm// und (.) das war psychisch extrem belas-
tend. Hm, da war richtig v:iel Scheille in dem
Job. also ich kann gar nicht sagen was mich
genau alles so fertiggemacht hat also (.) was es
dann letztendlich w:ar. aber es wa:r einfach ganz
viel richtig schlimm. &hm naja ich habe dann ir-
gendwann gekiindigt. @(.)@ (15_MTD_OKJA,
Pos. 225-233)

Dabei geht es vielen Fachkraften wie TNN, dass der
Wechsel nicht nur aus der eigenen Diskriminierung
als Arbeitnehmer:in heraus motiviert ist. Viele Befrag-
te beschrieben in dhnlichen Formulierungen, dass sie
die Nichtbertcksichtigung oder sogar unmittelbare
Diskriminierung nicht-heterosexueller Orientierungen
und/oder nicht-cis-geschlechtlicher Positionierungen
in der Einrichtung auch gegenuber den Adressat:in-
nen als Fachkraft nicht langer mittragen kénnen:

(.) &hm wo ich dann auch fiir mich entschieden
habe das wird auf keinen Fall der Arbeitgeber wo
ich langfristig bleibe also weil ich merke das tut
mir nicht gut /mhm// (.) aber auch merke dass
ich das (.) nicht mit ansehen kann dass auch tat-
séchlich die Klient:innen darunter leiden //mhm//



wenn sie nicht &hm den Space bekommen den
sie eigentlich bréuchten fiir ihre Entwicklung //
mhm// (.) ja (10_TNN_SPFH, Pos. 204-208)

Hier zeigen sich auch berufsethische Motivationen
des Arbeitsplatzwechsels, wenn Fachkrafte innerhalb
der Organisation keine Mdglichkeiten fur eine diversi-
tatssensible Offnung sehen.

5.2.2. Professionelles Handeln queerer Fachkrifte

Die antizipierten und erfahrenen Diskriminierungen
wirken sich auch auf das professionelle Handeln der
befragten nicht-heterosexuellen und/oder nicht-cis-
geschlechtlichen Fachkrafte aus. In den Daten konn-
ten hier folgende Bereiche identifiziert werden, in de-
nen Diskriminierungen systematische Auswirkungen
auf die professionelle Tatigkeit haben:

=) Arbeitsbiindnisse und Beziehungsarbeit mit
Adressat:innen

=) Auswirkungen auf Beziehungen zu Kolleg:innen
und Kooperationspartner:innen

=) Auswirkungen auf Arbeitsauftrage und Ziele

Arbeitsbiindnisse und Beziehungsarbeit mit
Adressat:innen

Viele der befragten Fachkréafte beflrchten, dass kon-
servative und heteronormative Einstellungen der Kin-
der, Jugendlichen und deren Eltern dazu fuhren, dass
Angebote geouteter queerer Fachkrafte nicht ange-
nommen oder Arbeitsbiindnisse verweigert werden:

und das is was was ich quasi in meiner vorhe-
rigen Stelle im Jugendzentrum niemals auf die
Idee gekommen wér irgendwie da zu erzéhlen
ich war am Wochenende hier, oder (.) ich enga-
gier mich da im Verein so. &hm weil ich da ein-
fach &4hm krass Angst hatte:: dass mir meine Au-
toritat aberkannt wird von den Jugendlichen so;
//mhm// &hm (.) also ich war quasi wéhrend des
Studiums das war 21 22 23 oder was; &éhm teil-
weise ja mit Jugendlichen eben die 17 18 sind
so:: und &hm ich mich dann eh? schon mit den
alteren Jugendlichen schwerer getan hab eben
die Autoritdt zu zeigen so? //mhm// und dann
ich oft das Gefiihl hatte ich werde weniger ernst
genommen quasi wenn ich jetzt (.) wenn sie (.)
wenn ich offen damit umgehe dass ich schwul
bin. [...] Ahm und hatte (.) hab den Jugendlichen
was natlirlich auch (berhaupt nich okay is aber
den Jugendlichen ja auch einfach unterstellt
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dass sie mit Vorurteilen und mit Klischees und
und einfach umgehen und (.) dann sofort denken
ach von dir Schwuchtel lass ich mir berhaupt
nix sagen so das war immer das (.) wovor ich
am meisten Angst hatte /mhm// und das einfach
deswegen nie gemacht hab? (02_TI_JV, Pos.
413-425)

In diesem Zitat von Tl werden die Bedeutung des
Zeitpunkts in der eigenen Biografie der Fachkraft und
die Relevanz der Generationendifferenz zwischen
Fachkraften und Adressat:innen deutlich. Tl zufolge
schreiben Adressat:innen der Fachkraft mit hherem
Lebensalter auch mehr Fachautoritdt zu. Ein Outing
in einem jungen Lebensalter der Fachkraft gegenuber
den nur wenig jungeren Adressatiinnen verbindet
er folglich mit einem potentiellen Verlust von Fach-
autoritdt und damit auch Beratungsrelevanz fur die
Nutzer:innen seines Angebots (Kinder- und Jugend-
arbeit).

Auch beflrchten die befragten Fachkrafte, dass
Adressat:innen auf Distanz gehen und sich auf ein Ar-
beitsbindnis mit der queeren Fachkraft aufgrund von
Vorurteilen nicht einlassen wollen oder Eltern ihren
Kindern die Teilnahme an Angeboten untersagen:

H:m, ich hatte tatsdchlich einfach Angst, dass
das dhm fur mich (.) emotiona:l zu belastend-
wi:rd. /mhm// als:o, &hm (.) sowohl, dass es halt
irgendwie in der Beziehungsarbeit schwieriger
w:ird und die Kids nicht mehr mit mir abhdngen
wollen. //mhm// &hm aber auch dass die Eltern
sagen é&h das ist komisch du solltest da nicht
hi:n. also, wei- weil ich halt schon auch wuss-
te, wo einige Eltern unterwegs sind oder //mhm//
groBe Geschwister, in welcher Szene. un:d, (.)
Ja ich hatte einfach Angst vor Ablehnung und
vo:r (.) ich weild nicht ich glaube ich das war ein-
fach nur Selbstschutz dass ich es nicht gemacht
habe. (15_MTD_OKJA, Pos. 207-213)

Viele Fachkrafte geben — insbesondere wenn sie die
Haltung der Leitung, Kolleg:innen und Adressat:innen
nicht einschatzen kdnnen — nur wenig Uber ihre Per-
son und ihr Privatleben preis, da sie Angst vor einem
(ungewollten) Outing haben. Dies fuhrt auch zu Ein-
schrankungen im Aufbau und in der Ausgestaltung
von Arbeitsbindnissen zu Adressat:innen:



Sie hat geteilt, und es muss ja nich mal was
GroLartiges sein? so aber einfach zu erzéhlen
was sie am Wochenende gemacht hat;, /mhm
mhm// so und das sind Dinge die ich nie gemacht
hab? weil ich eben Angst nach Riickfragen hat-
te, und dadurch war ich einfach total unnahbar
so. die Jugendlichen wenn sie irgendwas wissen
wollten, oder wenn sie Probleme hatten, oder
wenn es Streit gab sind immer? zu meiner Kolle-
gin gegangen zuerst; und nur wenn sie nicht da
war, war so okay dann gehen wir halt zu TI. so.
/mhm// und &hm (.) und das (.) ja also das hat
sich ganz ganz ganz krass auf die Beziehungs-
ebene (.) einfach ausgewirkt mit den Jugendli-
chen. //mhm// auf jeden Fall total. &hm ftr den?
Zeitraum war es fiir mich (.) okay? so. weil ich
konnte auch nich mehr Beziehung geben, ich
konnte in dem Moment nich mehr Beziehungs-
arbeit machen so; &hm (.) weil ich einfach noch
nich sicher genug war? &hm aber das hat sich
krass krass krass darauf ausgewirkt (02_TI_JV,
Pos. 500-509)

Das Zitat von Tl illustriert die strukturelle Benachteili-
gung queerer Fachkrafte gegenuber heterosexuellen
und/oder cis-geschlechtlichen Kolleg:innen (Sie hat
geteilt...), die im Falle des Teilens privater Informatio-
nen zum Familienstand nicht per se Diskriminierung
befurchten missen. Der Befragte beschreibt hier ein-
dricklich die Nachteile beim Aufbau eines Arbeits-
bindnisses und fir die Beziehungsarbeit mit den
Adressat:innen, wenn queere Fachkrafte aus Selbst-
schutz distanzierter und unnahbarer in der Interaktion
wirken. Dies kann zu Einschrankungen in der profes-
sionellen Authentizitat (Thiersch 2013) fihren.

Auswirkungen auf Beziehungen zu Kolleg:innen
und Kooperationspartner:innen

Gehen die Diskriminierungen queerer Fachkrafte von
Kolleg:innen oder Vorgesetzten aus, werden die Ar-
beitsbeziehungen entsprechend distanzierter und es
kommt zu Beeintrachtigungen in der vertrauensvollen
Zusammenarbeit:

Bm: (7) Also ich war (.) war bei dem Heimleiter
schon mehr auf der Hut habe ich gemerkt. //
mhm// so, was nattrlich auch was macht wenn
ich mich mit einer gewissen Grundanspannung
in meinem Arbeitskontext bewege. ahm (.) in der
Arbeit mit den Klient:innen, &hm da eigentlich
nicht, ja. //okay// ja. [...] ich habe sehr (.) sehr
Uberlegt &hm was ich dem erzahle und was ich
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dem nicht erz&hle ich ich war schon auch da im-
mer versucht, so ein bisschen kontra zu geben.
Gerade wenn er sich dann so abféllig gedul3ert
hat, ja. Ahm und da war ich, da war ich, ja, da
war ich schon auch ein Stlick eingeschlichtert
So ja. /mhm okay// dass ich so dachte: nein, ich
kann mich jetzt hier nicht so nackig machen, &hm
sonst &h brét er mir eine lber, ja. /mhm kay.// ja.
Liad (13_XQ_SHzE, Pos. 388-401)

Antizipierte oder erfahrene Diskriminierungen stellen
laut den Befragten der Studie auch Herausforderun-
gen in der Kooperation mit Netzwerkpartner:innen dar:

//mhm// und dann (.) ka:m von einzelnen Schulen
auch im Nachgang auch noch die Riickme:ldung,
dass sie nicht mehr mit mir zusammenarbeiten
wollen, weil ich immer so Unruhe in die, (.) in die
Klassen bringe (16_IU_OKJA, Pos. 156-158)

Wie im Abschnitt 6.1. beschrieben, kdnnen quee-
re Fachkréafte so wichtiges soziales Kapital in Form
fachlicher Austauschbeziehungen, Einsatzorte, Falle,
Fachleistungsstunden bis hin zum kompletten Arbeits-
vertrag, wenn sie im Feld aufgrund der Skepsis wich-
tiger Stakeholder als nicht einsatzfahig gelten, verlie-
ren.

Diese Herausforderungen erhdhen sich entlang ge-
sellschaftsstruktureller Diskriminierungen in der inter-
nationalen Zusammenarbeit mit Kooperationspart-
ner:innen aus anderen Landern:

Af: LNaja, es es hemmtd mich als Perso:n, mich
einzubringen. //mhm// also, &h weil ich mich da
nicht einbringen kann wie ich //ja// mit meiner
ganzen Person. [...] &hm dann waren wir dort.
und (.) das ist dann immer so ein bisschen hei-
kel, was sagt man wie? (08_NE_JA KJA, Pos.
450-456)

Auswirkungen auf Arbeitsauftrage und Ziele

Die befragten Fachkrafte schildern an vielen Stellen
der Interviews, dass sexuelle und geschlechtliche
Vielfalt auch mit Blick auf Arbeitsauftrége und Ziele in
der Arbeit mit den Adressat:innen von heterosexuellen
cis-geschlechtlichen Kolleg:innen entthematisiert oder
zurickgewiesen wird. Dies kann zu Einschrankungen
in der fachlichen Gestaltung der professionellen Fall-
bearbeitung fuhren, wenn queeren Fachkraften die



Berucksichtigung sexueller und geschlechtlicher Viel-
falt als Thema in der fachlichen Arbeit untersagt wird:

&hm (.) habe aber im [Einrichtung1 (ev.
Kinderheim)] auch in anderen Themen wie zum
Beispiel das mit der Konzeptentwicklung halt
auch immer gesagt bekommen das wére nicht
meine Aufgabe mich darum zu kiimmern das
wére nicht der Themenbereich um den wir uns
kiimmern was zahlt ist der Hilfeplan mehr nicht
(10_TNN_SPFH, Pos. 200-204)

Entwicklungstheoretisch relevante Themen der ge-
schlechtlichen Selbstpositionierung und der sexuellen
Orientierung werden aufgrund heteronormativer Dis-
kriminierungen auch in der Fallbearbeitung exkludiert,
was im Einzelfall zu einer mangelnden Bedarfsge-
rechtigkeit der Angebote fihren kann:

und ich weil8 auch da sind Kollegen in meinem
Alter auf mich zugekommen und meinten so (.)
also wir reden hier nicht von Hinter- Hintertup-
fingen ja? sondern von (2) ic-i- ich hab keinen
Kontext ja aber wir reden von so einem kleinen
Ort aber jetzt nicht Ende der Welt, so jemand wie
dich haben wir ja noch nie getroffen (.) und &h
also wo ich so gedacht hab (.) ich pl6tzlich war
ich wieder irgendwie in 96 und es gibt keinen es
gibt nur Heten und das war so eine ganz abge-
fahrene Situation wo ich so dachte weil das passt
Ja das passt ja fir das Arbeitsfeld nicht //mhm//
und ich hatte ja ich hab also ich mein im Prinzip
hatte ich mehr Klienten die nicht Straight waren
als meine Mit- als meine Kollegen jemals Leute
getroffen haben die nicht Straight waren wo ich
So dachte das das &h das passt (iberhaupt nicht
zusammen (11_BO_ASD, Pos. 222-230)

5.3. BEWALTIGUNG

Die befragten Fachkrafte nutzen sehr unterschiedli-
che Strategien im Umgang mit den antizipierten und
erfahrenen Diskriminierungen. Dabei lasst sich grund-
satzlich nach

=) Faktoren, die mit anderen Personen, der Einrich-
tung und ihren Rahmenbedingungen verbunden
sind (organisationale Rahmenbedingungen) und

=) individuellen Bewaltigungsstrategien der Person
unterscheiden. Beides interagiert miteinander. So
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ist die Wahl der jeweils situativ verwendeten Be-
waltigungsstrategie abhangig von Kontextfaktoren
wie dem Einrichtungsklima, der Teamatmosphare,
unterstitzenden oder diskriminierenden Kolleg:in-
nen, Leitungskraften und/oder Adressat:innen.

5.3.1. Organisationale Rahmenbedingungen

Ob eine nicht-heterosexuelle Orientierung und/oder
eine nicht-cis-geschlechtliche Positionierung von
Fachkraften in der Organisation sichtbar werden kann,
héangt laut den Befragten von einer Fllle von Faktoren
und Rahmenbedingungen ab, die sich niederschla-
gen in Form einer Team- oder Organisationskultur, die
sensibel und offen fur eine sexuelle und geschlecht-
liche Vielfalt in allen mdglichen Formen ist:

Habe ich jetzt némlich gerade Uberlegt. //mhm//
dhm (2) ich glaube, (2) ja, da war es einfach ein
andere:s, &hm ganz andere Arbeits:stelle sozu-
sagen, ein anderes, &hm ein anderes Setting.
ich glaube, d:a, die meisten Kollegen, mit denen
ich mich gut verstanden habe, die wussten das.
das war einfach, da war eine andere Beziehung,
das war dann einfach klar. (03_MG_EBG-1, Pos.
217-220)

Vertraute Kolleg:innen kdnnen als Ressource fur die
Bewaltigung von Diskriminierungserfahrungen fungie-
ren:

Af: Hm, die Teilnehmenden, die dabei sind und //
mhm// auch (.) anders (.) denken und &h fiihlen.
dhm und die Gespréche, die helfen mir dann da-
bei, ja. //mhm// es gab eine Teilnehmerin bei den
ah Frau Herkunft Land3 in diesem, in dem ersten
Austausch 2011, ah die in den Land6 auch éhm
studiert hat und die da sehr offen wa:r und mit
der ich dartiber auch reden konnte (08_NE_JA
KJA, Pos. 621-624)

Auch spielen aus Sicht einiger der befragten Fach-
kréfte die Adressat:innen in Bezug auf einen di-
versititssensiblen Umgang miteinander in den
Institutionen eine Rolle und Ubernehmen hier die
Mitverantwortung fur die Herstellung eines diskrimi-
nierungsfreien Raumes:

//mhm// und dann is das geht das wahrscheinlich
auch klar.@ weil tatséchlich sind die die Genera-



tion mit der ich ja so viel arbeite is &h schon so
viel entspannter als meine, und dann is die Hoff-
nung dass das irgendwann sich hoffentlich ein-
fach legt. [...] Ahm es wird untereinander &h: (.)
untereinander tiberwacht so=n bisschen. //mhm//
also wenn da jemand &hm Blédsinn von sich gibt
dann mischen die andern Mé&dels sich ein, //
mhm// &hm was schon mal=n gro3er Fortschritt
is zu meiner Jugendzeit als man sich mit schwul
beschimpft hat, &hm und es werden halt auch im-
mer Fragen gestellt so; ja warum is=n das Pro-
blem? warum is denn das Problem jetz fiir dich;
und die (.) Médels sind halt eh viel viel irgendwie
awatrer fir viele Strukturen. /mhm// was ich total
beeindruckend finde. also wenn man mit denen
liber Rassismus spricht oder (iber &hm den Kili-
mawandel oder so dann is da so:: viel Wissen
hinter //mhm// und dhm so viel Aufmerksamkeit.
und das (.) ja ich glaube einfach dass die Gene-
ration das schaffen wird nochmal ein bisschen
mehr diese ganzen diskriminierenden Strukturen
in der wir in denen wir leben so=n bisschen ab-
zubauen. //okay// ja. (.) (12_DL_SHzE, Pos. 531-
545)

Geoutete Vorgesetzte und Kolleg:innen stellen
eine weitere wichtige Ressource fiir queere Fachkraf-
te in der Bewaltigung von Diskriminierungen dar:

dhm und dann dhm hatte ich eine Situation,
das war fiir mich schon sehr prdgend. als, ich
muss dazu sagen mein Bereichsleiter &h ist auch
schwul. und &h wir haben uns immer wieder
auch dber (.) dber uns und unsere @ Situation@
So unterhalten. also wir hatten da (.) einen sehr
offenen Umgang miteinander ja. (13_XQ_SHzE,
Pos. 105-108)

Sie fungieren als Reflexionspartner:innen, zuweilen
auch Rollenmodelle und bieten eine Ressource in
der kollegialen Fallberatung.

Viele der befragten Fachkrafte betonen die Wichtig-
keit der Communities als Schutzraum und Res-
source zur Verarbeitung von Diskriminierungen
und Minderheitenstress:

, dass diese Community, also dass mir das arg
wichtig ist. die immer wieder zu haben so und im
Moment splire ich jetzt gerade halt so jetzt wéh-
rend Corona, oder es geht vielen auch schwulen
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Freunden so, dass das fehlt, so dieses, dieser
Platz, dieser Safe Space, wenn man es so nen-
nen will, wo man so ein bisschen mal unter sich
sein kann. und so sein kann wie man ist, so. (14 _
CN_ASD, Pos. 188-191)

Die Aussagen der Fachkrafte verdeutlichen daneben
die Rolle von Leitung in Bezug auf die Bewaltigung
von Diskriminierungen durch Kolleg:innen und Koope-
rationspartner:innen:

dhm mein Arbeitgeber, m- meinem Geschéfts-
flihrer ist auch irgendw:ie dhm die Hutschnur
(.) 9- gerissen und ist super, also, war auf mei-
ner Seite, hat gesagt so, hey, das geht so nicht
und dhm die kbnnen mit dir nicht so umgehen,
was soll das den:n und da muss ein Gespr:éach
&h stattfinden. 4hm dann habe ich da irgend-
wie noch mal eine Woche dartibe:r (.) (iberle:gt
und also dieses, dariiber geschla:fen &h und
reflektiert. und irgendwie (.) verschiedene Per-
spektive:n versucht, einzunehmen und dariiber
nachzudenken und dann war es so, nein, ich will
mir den Stress (.) gerade (berhaupt nicht mehr
antu:n //mhm// also, das ist mir meine L:ebens-
zeit, meine Lebensenergie nicht w:ert, [...]. //
mhm// @&hm und habe dann halt irgendwie auch
den ganzen Arbeitsbereich abgegeben. (16_IU_
OKJA, Pos. 245-255)

Im vorliegenden Fall unterstitzt die Leitung ihre Fach-
kraft in der Klarung der Frage, wie auf die erfahrene
Diskriminierung auch seitens der Organisation gegen-
Uber dem Kooperationspartner reagiert werden soll,
und Uberlasst der queeren Fachkraft die Entschei-
dung. Im weiteren Fortgang verhandelt die Fachkraft
mit dem Vorgesetzten auch die Finanzierung einer
Supervision zur fachlichen Reflexion und Weiterent-
wicklung:

Bf: Ah ja. nach dieser ganzen Schulgeschichte
und als ich damit aufgehért habe, in dem Arbeits-
feld, &hm bin ich zu meinem Geschéftsfiihrer
gegangen und habe gesagt, d:u, Supervision,
meine, zahlen//mhm// und (.) seitdem macht er
das. //mhm// jetzt gehe ich einmal im Monat, alle
sechs Wochen, kommt immer so hin, wie ich (.)
d:a auch Zeit fir finde, &hm zur Supervision. //
mhm// &hm also, systemische Supervision, das
hilft mir auf jeden Fall. &hm (.) (16_IU_OKJA,
Pos. 401-405)



Der Fall von IU zeigt, dass Fachkrafte z. T. sehr kom-
petent Ressourcen zur Bewaltigung von Diskriminie-
rung organisieren, hier jedoch zentral auf Vorgesetzte
und Trager in der Bereitstellung z. B. finanzieller Mittel
flr eine Supervision angewiesen sind.

In einem Fall bezieht eine Fachkraft auch Leitungs-
krafte und Vorgesetzten beim Kostentrager ein und
wahlt die Konfrontation, um die mangelnde Berlck-
sichtigung sexueller und geschlechtlicher Vielfalt in
einem Fall von Kindeswohlgefahrdung (§ 8a SBG VIII)
als Fachkraft eines freien Tragers zu kritisieren und
sich gegen die fachliche Diskriminierung in der Fallbe-
arbeitung zu wehren:

u:nd &hm ich hatte den einen oder anderen 8:a-
Fall, &hm auch mit dem Jugendamt, die haben
mich auch teilweise (berhaupt nicht ernst ge-
nommen. //mhm// was &hm nicht daran liegt,
dass ich Berufsanféngerin bin, weil ich (.) denen
ihren Job schon erkld:ren musste, weil sie an-
scheinend in den wichtigen Vorlesungen nicht
aufgepasst haben. &hm (.) und eine gewisse An-
ti-Haltu:ng &hm und, (also), das haben die mich
auch s:ptiren lassen. /mhm// und (.) d:a habe ich
aber ganz kurzen Prozess, (.) Prozess gemacht,
ich war mit &h (.) mit der Dezernentin befreundet.
also, (.) ich bin immer noch mit ihr befreundet,
aber sie ist nicht mehr Dezernentin. (.) gesagt so,
ey, Kerstin, rdum deinen Laden auf s:o. ich bin
freier Tréger, dein Jugendamt hat nicht so mit mir
umzugehen, n:o way. und wenn du das nicht in
den Griff kriegst, dann muss sich der Kinder- Ju-
gendhilfeausschuss damit beschéftigen. //mhm//
(.) &hm also, ich bin halt auch eine Freundin von
kl:aren Ansagen (16_IU_OKJA, Pos. 263-272)

Die Fachkrafte nutzen auch die Kolleg:innen und die
Teamstruktur, um sich z.B. gegeniiber Vorwirfen ei-
ner Grenzlberschreitung abzusichern, wie die Fach-
kraft aus der stationaren Jugendhilfe berichtet:

also ich besprech das immer im Team, mir is
das ganz wichtig dass &h dass ich das sehr klar
dokumentiere auch, damit irgendwie im Nachhi-
nein da nich was fehlinterpretiert werden kann.
(12_DL_SHzE, Pos. 299-300)

Die konfessionelle Tragerschaft der Organisation
stellt ebenfalls einen wichtigen Faktor das, sowohl fur
die Wahrscheinlichkeit des Erlebens von Diskriminie-
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rungen als auch fir die Bewaltigung derselben. Einige
Befragte grenzen sich daher von konfessionellen
Tragern und der Kirche als Institution ab:

Und &hm aber letzten Endes hab hab ich dann
(.) mit (.) mit dieser () kirchlichen Arbeit? und
auch lberhaupt mit der Kirche selber dann auch
einfach gebrochen in dem Moment als ich mich
geoutet hab; weil ich dann einfach gesagt hab
so; &hm (..) mag sein? dass die Kirche und die
Gemeinschaft und die katholische Gemeinde
euch da so viel gibt? &hm (.) aber mich will sie
letzten endlich da auch nich haben; nich so wie
ich? und deswegen gehe ich jetzt auch einfach
so; ich bin (.) von sémtlichen Amtern zuriickge-
treten die ich zu dem Zeitpunkt hatte::: ich hab (.)
nie wieder auch irgend was im Zeltlager gemacht
oder::: &hm auch keine Kirche mehr von innen
betreten so weil ich einfach gesagt hab sorry so;
ich hab das (.) jetzt quasi meine ganze Jugend
mitgemacht und mitgespielt so:: (.) &hm (.) und
dhm hab (.) da hab ich jetzt einfach keinen Bock
mehr drauf, (02_TI_JV, Pos. 737-745)

Einige Fachkrafte entscheiden sich fir den Wechsel
des Arbeitsplatzes, um sich Diskriminierungen
nicht weiter aussetzen zu miissen:

éh in der Bildungsstétte und habe da auch ge-
sagt s:o0, oka:y, ich habe mir noch keinen neuen
Namen (iberle:gt, also bleiben wir bitte bei dem
Namen, aber mein Personalpronomen ist jetzt
sie. so mein Geschéftsfiihrer, den damaligen,
also, der Geschéftsfiihrer da, den hat das liber-
haupt nicht interessiert, der hat mich (.) stdndig
mit dem falschen Pronomen angesproche:n.
dhm hatte mich super abgehatet, so richtig sub-
tile Mobbing-Scheil8e gestartet. &h und dann bin
ich irgendwie dann auch kurz, drei Wochen frii-
her gegangen,weil ich gesagt habe, ich ertrage
das hier einfach wirklich nicht me:hr. (16_IU_
OKJA, Pos. 456-463)

Hm, da war richtig v:iel Scheil3e in dem Job. also
ich kann gar nicht sagen was mich genau alles
so fertiggemacht hat also (.) was es dann letzt-
endlich w:ar. aber es wa.r einfach ganz viel rich-
tig schlimm. &hm naja ich habe dann irgendwann
gekiindigt. [...] Also, ich habe mir einen neuen
Job gesucht und so. /mhm// abe:r, ja, Flucht
quasi. (15_MTD_OKJA, Pos. 231-235)



5.3.2. Individuelle Bewiltigungsstrategien

Die Fachkrafte bestatigen mehrheitlich die Studie von
Baer/Fischer und nutzen die dort rekonstruierten in-
dividuellen Bewaltigungsstrategien. Dabei greifen sie
druchaus auf unterschiedliche Strategien zurick, die
sie je nach Kontext und Situation auch kombiniert ein-
setzen.

Straight-Acting

und hab mir einen abgebrochen mit mein Freund
hier und mein Freund da und méglichst neutral
&h also ich Formulierungen die irgendwie ge-
schlechtsneutral sind und hab fand es richtig
anstrengend (.) und habe mich dann auch mit
einer Freundin da die da auch gearbeitet hat an-
gefreundet und habe mich dann ihr gegeniiber
geoutet und dem Chef gegentiber nicht das war
dann noch schlimmer //mhm// rein sprachlich ge-
sehen ein Albtraum @(.)@ (11_BO_ASD, Pos.
104-109)

Straight-Acting kann die unmittelbaren Diskriminierun-
gen kurz- und mittelfristig verringern, da Fachkréften
Uber diese Strategie ein ,passing” im heteronormati-
ven Arbeitsumfeld gelingt.

Allerdings sind sich die Fachkréafte der Fallstricke die-
ser Strategie bewusst und balancieren haufig sehr
genau aus, wo, wie lange und wem gegenlber sie
straight-acting bewusst einsetzen:

in dem Moment, wo man sich zeigt, merkt man
erst eigentlich die Diskriminierung dann auch so,
oder dann wird es deutlicher, weil ich kann mich
verstecken, wenn ich es nicht zeigen will so. also
das merke ich, das ist so ein Riesenthema, nach
wie vor noch, dass ich @(.)@ so lange ich offi-
ziell erstmal ein bisschen heterosexueller wirke
(14_CN_ASD, Pos. 597-600)

Das Beispiel von BO illustriert jedoch auch die men-
tale und kognitive Anstrengung, die die Strategie
des Straight Acting erfordert. Insbesondere wenn
Fachkrafte gegenuber einzelnen Kolleg:innen oder
Adressat:innen bzw. gegenlber bestimmten Stake-
holdergruppen (z.B. gegenuber allen Kolleg:innen,
aber nicht den Adressat:innen) geoutet sind, erfordert
diese Strategie ein gutes Management des Wissens,
wer, was genau wissen darf/sollte, sowie ein exaktes
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sprachliches Formulieren zu jedem Zeitpunkt. Diese
Strategie geht daher auch mit den gréften Belastun-
gen im Vergleich zu den anderen Bewaltigungsformen
einher:

und ich musste da immer mit dem Auto hinfah-
ren ich selber hatte auch kein Auto und dann war
so die Frage ah hast du das Auto &hm (2) von
deinem //mhm// geliehen? @(.)@ und dann denk
ich so ich & hdhm mh ich kann ja jetzt sagen ich
habe das Auto geliehen //mhm/ aber die Frage
war ja hast du das Auto von deinem Freund ge-
liehen und wenn ich sage ja dann sage ich ich
habe einen Freund. //mhm// und wenn ich sage
nein dann ist die Frage woher habe ich denn die-
ses Auto? //mhm// und von daher war es dann so
okay ja: ich habe das Auto von meinem Freund
geliehen den es nicht gibt ah du hast einen
Freund ja ich habe einen Freund ja=ja=ja habt
ihr zusammen studiert nein wie heildt er denn, //
mhm// @(.)@ genau und dann &hm dann hat-
te ich im Prinzip diesen Freund der auch einen
Namen hatte der sonst identisch war mit meiner
Freundin; //mhm// nur eben nen méannlichen Na-
men hatte (.) und es ist aber ja ein- also es ist
eine unglaubliche Anstrengung //mhm// also da
So prasent zu sein dass man sténdig die richtige
Form verwendet ich habe mich auch einmal ver-
sprochen weil3 ich noch und dann &h war so (.)
naja Verwirrung wieso weil sonst verspricht man
sich ja //mhm// normalerweise nicht &hm beim (.)
beim Geschlecht von Personen (11_BO_ASD,
Pos. 250-263)

Intersektional berichten die befragten trans* und
nicht-bindren Fachkrafte von einem zweifachen Co-
ming-Out bzw. erfolg dieses z.T. abgestuft vor dem
Hintergrund weiterhin bestehender heteronormativer
Gesellschaftsnormen und v.a. rigider Geschlechter-
normen. So berichten die Befragten, dass sie z. B.:
zunachst als homo- oder bisexuelle Kolleg:innen auf
der Arbeit gegenuber ihren Kolleg:innen out sind und
erst zeitlich spater ein Outing als nicht-cis-geschlecht-
lich vornehmen:

Ja, ich habe halt mir einen Liigen-, eine Liigen-
geschichte ausgedacht und (.) das war ziemlich
Schei:Re, weil eigentlich wollte ich mich da auch
schon als als Trans outen /mhm// aber ich ja
dhm habe (.) dann einfach (.) die CIS-Frau ge-
spielt, die mit einem (.) Mann zusammen ist. //



mhm// und (.) das war psychisch extrem belas-
tend. #00:20:04# (15_MTD_OKJA, Pos. 225-
229)

und da war ich zwar schon als nicht-bindr out
aber nicht im Arbeitskontext. und ahm quasi
habe dann so ein (.) als Lesbe gelebt irgendwie,
zumindest offiziell bei denen (15_MTD_OKJA,
Pos. 49-51)

Vermeidung

Um nicht ligen zu missen, verwenden die befragten
Fachkrafte auch die Strategie der Vermeidung. Exem-
plarisch 13sst sich dies an den AuRerungen von CT
illustrieren:

da kam dann auch 6fter mal die Frage ne, so CT
bist du nicht eigentlich schwul? es kann doch
nicht sein dass du irgendwie so nett bist und bist
nicht schwul also, gut da waren sie auch wieder
mit mit nem Klischee angefangen aber (.) und
das ah bereue ich auch im Nachgang d4hm muss
ich sagen ich hab dann immer (.) ich habe nicht
vehement abgestritten sondern eigentlich nur mit
Gegenfragen so weshalb miisste ich denn des-
halb schwul sein, dass ich das nicht nicht zuge-
ben wollte weil ich dachte das ist bietet ne An-
griffsflache fiir die Jugendlichen (06_CT_SPFH,
Pos. 163-168)

Bei dieser Bewaltigungsform lenken die Befragten
das Gesprach aktiv auf andere Themen oder leiten
durch Fragen gezielt auf eine generelle Betrachtung
von sexueller Orientierung als Thema Uber und damit
weg von ihrer eigenen Person:

&hm quasi auch jeder der mir wichtig war in mei-
nem Umfeld wusste dass ich schwul bin; und auf
der Arbeit eben &hm war das grade nicht so also
da haben sie dann bin ich dem Thema entweder
wie gesagt ausgewichen oder habe dann diese
Gegenfragen gestellt wir auch immer so dass ich
aber quasi nie das einfach das mal beantwortet
habe mit ja bin ich (06_CT_SPFH, Pos. 451-456)

Dabei reflektieren die Fachkrafte wie hier CT durch-
aus kritisch retrospektiv die nicht-intendierten Neben-
effekte dieser Strategie auch fur den Aufbau von
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Arbeitsbindnissen und die Beziehungsarbeit mit den
Adressat:innen:

Ach so meinen sie //mhm// &hm mhm mhm mhm
mhm mhm (2) ja also ich denke mal dass ich
mich dadurch natirlich weniger privat gezeigt
habe ich habe dann dadurch insgesamt versucht
weniger von mir preis zu geben; //mhm// das &h
da wirde ich sagen habe ich einfach generell
versucht auch nicht in so engen Kontakt zu tre-
ten wobei ich jetzt da //mhm// auch riickblickend
flir mich feststellen muss weil ich es auch immer
noch so mach /mhm// da &hm das also auch
wenn ich es damals vielleicht aus den falschen
Griinden oder auch wenn es in der Heimerzie-
hung ftr mich sinnig wére mehr von sich preis-
zugeben da war auch einfach mehr Nahe da mit
den Jugendlichen wiirde ich sagen ne, &hm da
hétte man &hm mehr von sich zeigen kénnen
(06_CT_SPFH, Pos. 486-493)

Abgrenzung

Einige der Befragten grenzen die eigene sexuelle und
geschlechtliche Lebensweise deutlich von ihrem Be-
rufsleben ab. Im Rekurs auf eine Relationierung von
Nahe und Distanz in professionellen Arbeitsbeziehung
zwischen Fachkraften und Adressat:innen halten sie
diese Themen im Kontakt mit Adressat:innen und der
Fallbearbeitung heraus:

dadurch dass ich im sozialen Bereich arbeite (.)
bin ich eher sehr also sowieso darauf bedacht
(.) &hm wenig von der Arbeit in mein Privatleben
mitzunehmen (.) weil es natiirlich auch Félle gibt
die gehen einem mal nah:: //mhm// und aber das
kennt man ja (2) und gleichzeitig dadurch aber
auch viel von meiner privaten Person aus der Ar-
beit raushalte /mhm// und &hm mit Klient*innen
wirde ich das Thema jetzt sowieso nicht the &hm
thematisieren (.) &hm (.) weil ich in dem Moment
wenn ich mit Klienten zu tun habe nicht im Fokus
stehe sondern der Klient /mhm// oder die Klien-
tin (.) (10_TNN_SPFH, Pos. 331-337)

TNN bezieht sich hier auf ein theoretisches Modell
der Abstinenzregel (Oevermann 1996), nach der die
Adressat:innen und ihre Bedarfe, Probleme, Interes-
sen und Themen im Mittelpunkt einer ganzheitlichen
Beziehung stehen, wohingegen die Fachkrafte keine
personlichen Informationen mit den Adressat:innen



teilen. Dies wird auch von anderen Befragten so um-
gesetzt:

und auf der (.) die Arbeit war Arbeit (.) so. und &h
&h es gab durchaus auch mal Kinder, die mich
dann so gefragt haben. und ich hatte dann schon
auch so die Haltung, (.) &hm dass ich nicht mit
mit ihnen (ber mein Privatleben spreche. also
die haben ja nicht gefragt: bist du schwul? die
haben dann eher gefragt: hast du eine Frau?
hast du Kinder? so, ne. und ich habe dann im-
mer: du, da, wir kbnnen uns uber alles Mégliche
unterhalten, aber (iber mein Privatleben nicht,
so. (13_XQ_SHzE, Pos. 79-83)

Im Kontrast zur Strategie der Vermeidung dient die
Zurlckhaltung hier weniger dem Eigenschutz, son-
dern entspringt mehr einer fachlichen Haltung und
einer Priorisierung von Themen innerhalb der Arbeit:

//mhmy// also eigentlich nicht von mir weil das wie
gesagt das ist was ich méchte diesem Thema
in meiner Arbeit //mhm// eigentlich keine Priori-
tat geben da geht es ja eigentlich um was an-
deres &hm sollte ich aber mal darauf angespro-
chen werden dann dhm stehe ich da auf jeden
Fall auch //mhm// bin ich da bereit dafiir Ja (10_
TNN_SPFH, Pos. 455-459)

Konfrontation

Einige der Kolleg:iinnen nutzen die Strategie der
Konfrontation im Sinne eines offenen bis offensiven
Umgangs mit ihrer nicht-heterosexuellen und/oder
nicht-cis-geschlechtlichen Positionierung auch flr
eine Auseinandersetzung mit dem Gegenuber. Diese
Strategie kommt sowohl bei Kolleg:innen wie Adres-
sat:innen zum Einsatz:

&hm jetzt nicht- wir haben jetzt nicht direkt die
Sachen &hm (.) Geschlecht thematisiert &hm
aber es waren dann manchmal so Momente wo
dann die Jungs von sich aus kamen und gesagt
haben: Ja die Jungs haben ja kurze Haare die
Médchen haben lange Haare so ist das und ich
hatte damals noch &hm (.) einen neun Millimeter-
Haarschnitt und habe dann erst mal die Frage
gestellt: ,naja wer hat denn hier die kiirzesten
Haare im Raum? und dann (.) waren sie auch
erst mal alle sprachlos @(.)@ und (.) &hm genau
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von daher also ich (.) spiele dann gern so indirekt
immer ein bisschen damit das muss jetzt ja nicht
immer direkt kommuniziert werden //mhm//und
nicht jeder muss immer irgendwie sich mit seiner
Geschlechtsidentitét auseinandersetzen //mhm//
aber ich ma:g es eben auch so mit Klischees ein-
fach zu spielen //mhm// genau (10_TNN_SPFH,
Pos. 125-133)

Das Zitat von TNN illustriert, wie die Strategie eines
eher konfrontativen Umgangs mit Dimensionen einer
Regenbogenkompetenz (Methoden-, Sozial-, und
Selbstkompetenz) verknupft ist (siehe Abschnitt 7).
TNN nutzt hier theoretisches Wissen um gesellschaft-
liche Konstruktion von Geschlecht, wendet sokrati-
sches Fragen als Methode der Gesprachsfihrung an
und setzt gezielt auch die eigene Person sowie So-
zial- und Selbstkompetenzen ein. Auch TC nutzt diese
Strategie gezielt in der Arbeit mit Schulklassen:

/mhm// und ich nutze es auch, wen:n einer mal
die Klappe aufreilst und meint, da die Schwuch-
teln (.) wéren ja sowies:o lalle furchtbar. [...]
dan:n (.) putsche ich den noch ein bisschen auf,
//mhm// dass ich auch sag:e, ja, und woran man
sie erkennt, was sie so machen? und wenn er
sich dann in Ra:ge geredet hat, //ja// dann sage
ich, j:a, guck mal, so einer steht vo:r dir. //mhm//
das mache ich dann schon. aber auch das krankt
mich nicht, /mhm, mhm// das ist eher eine Her-
ausforderung //ja// eher, ja. Lja. (04_TC_SASB,
Pos. 266-277)

Die hier von TC geschilderte Umgangsweise vollzieht
sich vor dem Hintergrund einer biografischen Eman-
zipation als schwuler Mann in den 1980ern als Ge-
schichte einer Selbstbestimmung:

/mhm// und (.) eigentlich &hm also, ich sagte vor-
hin, ich habe ein:en, (.) ich glaube, einen sehr
selbstbewussten Umgang damit. ich bin heute
auch stolz darauf. /mhm// &hm und bin (.) viel-
leicht sogar ein bisschen enttduscht dartber,
dass es so normal wird, ja. /@(.)@/ dhm weil
e:s geht auch ein Stlick Besonderheit verloren,
/mhm// ja. und (.) eine Besonderheit, die ich
auch (.) insofern genossen habe, dass ich sa-
gen konnte, ich bin (.) einmal in meinem Leben
fur etwas ((klopft auf den Tisch)) und in diesem



Falle ftr mich, eingestanden //ja// und habe mal
(.) auch Risiken in Kauf genommen. /mhm// und
(.) das war eine unglaublich gute Lebenserfah-
rung, //mhm// die ich auch (.) heute im dienst-
lichen Alltag sténdig weitergebe. //mhm// also,
wo ich auch merke, dass Leute (.) das auch be-
eindruckt. und mich macht es auch ein bisschen
stolz, /mhm// dass ich das hingekriegt habe. //
mhmy// aber wahrscheinlich auch mit Hilfe natir-
lich von meinem Umfeld. aber //mhm// ich habe
das eben &hm s:o (.) ganz gut hingekriegt. und
insofern, (.) ja, habe ich kein:e &hm, keine gro-
Ben Probleme (.) gehabt (04_TC_SASB, Pos.
116-127)

Konfrontative Bewaltigungsleistungen kénnen im bes-
ten Falle auch zu einer kritischen Reflexion bisheriger
Praxis fihren:

dann war die Kollegin das erste Mal in der Fami-
lie und hat die Familie kennen gelernt und kam
dann eben danach zu uns ins Biiro und hat so
ein bisschen berichtet von ihrem ersten Termin
und meinte dann nur so: ,ach ja und das Mé&d-
chen () &hm das hat sich noch nicht so rich-
tig entschieden (.) ob es Méadchen oder Junge
sein will.“ und da habe ich nur gemeint: ,warum
muss es sich denn Uberhaupt entscheiden?” (.)
also warum gibt es denn nur das eine oder das
andere ich meine wenn (.) ich ich kenne (.) das
Mé&dchen jetzt nattirlich nicht wenn es sagt es ist
gliicklich ein M&dchen zu sein trégt aber halt nun
mal gerne //mhm// Jungsklamotten und kurze
Haare und spielt FulBball heil3t es ja noch nicht
dass es jetzt ein Junge werden will //mhm// &hm
ich meine sollte es das irgendwann heilRen gilt
es auch da natirlich besser hinzugucken aber (.)
ich fand das in dem Moment super schlimm dass
es irgendwie jetzt nur das eine oder das ande-
re gab /mhm// und ein Kind von sechs sieben
Jahren da irgendwie schon (.) so indirekt die //
mhm// Aufforderung bekommt: so jetzt entschei-
de dich mal //mhm// selbst wenn das Kind sich
Jetzt entscheidet heil3t das ja auch nicht dass es
ein Leben lang so bleiben muss also es kann
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sich ja auch wieder zuriickentscheiden also ich
bin da so ein bisschen ich versuche immer so
ein bisschen &hm die Perspektive reinzubringen
dass nicht so starr zu sehen //mhm// und &hm (.)
genau ja (10_TNN_SPFH, Pos. 219-234)

TNN konfrontative Bewaltigung der demonstrierten
Geschlechterbinaritat der Kollegin fuhrt im besten
Falle zu einer Reflexion internalisierter gesellschaft-
licher Normen und ihren z.T. verdeckten Effekten zur
Formulierung sozialpddagogischer Themen und Ziele
in der fachlichen Arbeit. Im vorliegenden Fall wird die
~Spezifische Verletzungsoffenheit gegenuber entwer-
tenden AuRerungen von Klient*innen oder Kolleg*in-
nen“ (Schmauch 2020, S. 319) deutlich und hiertuber
»die Entwicklung einer Selbstkompetenz als Fahigkeit
zur Metakognition, zum Nachdenken Uber die eigenen
Denk- und Deutungsmuster” (Heiner 2018, 63 f.) der
Kolleg:innen angestoflen und herausgefordert.

Die Strategie der Konfrontation wird z.T. von den Be-
fragten auch fachlich begrindet mit den Zielsetzun-
gen Sozialer Arbeit und ihrer Aufgabe zur Herstellung
von Teilhabe und Erhéhung sozialer Gerechtigkeit®.
So absolviert TIP zahlreiche Fort- und Weiterbildun-
gen im Bereich Sexualitat, sexuelle und geschlecht-
liche Vielfalt, um sich auch fachlich gegentber Dis-
kriminierung zu empowern:

Bf: Also ich wiirde mal sage dass die grundsétz-
liche Motivation schon daher kam, also auch
diese beschissene Erfahrung gemacht zu haben
auf der ersten Arbeitsstelle **mhm™* war fiir mich
ein Grund meine:: da- das ist sehr egoistisch ge-
wesen meine persénliche Lebensweise irgend-
wie fa:chlich in Angriff zu nehmen **mhm™** also
das klingt irgendwie komisch aber **mhm™* das
Thema fachlich in Angriff zu nehmen, um fir
mich selbst eine Daseinsberechtigung als Lesbe
in dem Job zu haben **mhm::?** also das hat
das ist wirklich sehr sehr essentiell gewesen also
ich &hm meine Frau geht mit der mit dem ist mit
ihrem Outing auf im Arbeitsleben ganz ganz an-
ders umgegangen als ich die hat immer gesagt
TIP kannst du nicht erwarten du kannst von der
Welt nicht erwarten und dann sage ich DOCH



grade im padagogischen Bereich KANN ich das
erwarten weil wir wollen uns irgendwie abschaf-
fen wir wollen irgendwie dass dass alle Leute ne
Chance und Teilhabe und was wir alles wollen
**mhm™* und dann kann es aber nicht sein dass
da Mitarbeitende die divers sind dann auf ein-
mal diskriminiert werden also Ldas- [...] ging fiir
mich (berhaupt gar nicht und das zé&hlt fiir mich
sowohl hinsichtlich des also als Arbeitnehmerin
als auch &h in Bezug auf die Fachlichkeit im Um-
gang mit Jugendlichen die mit queeren Themen
zu uns kommen **mhm™** das ist auf jeden Fall
(-) éh beidseitig begriindet aber der Ausléser war
definitiv dass ich als Lesbe ne Daseinsberechti-
gung haben wollte und das fachlich begriinden
kénnen wollte; ## (07_TIP_OKJA, Pos. 658-675)

Die Fachkraft betont hier eine zweifache Perspektive
der Teilhabeermdglichung fur Fachkrafte und Adres-
satiinnen Sozialer Arbeit gleichermaflen und fordert
eine fachliche Integritat ein, die doppelte Standards
verbietet. Die Kritik dieser institutionellen Praxen der
Diskriminierung queerer Fachkrafte fuhrt zu einer
fachlich-wissenschaftlichen Auseinandersetzung mit
dem Thema und dem Erwerb von Fachexpertise. Die
kritische Auseinandersetzung mit und Bewaltigung
von Diskriminierungen fuhrt hier, exemplarisch und
stellvertretend fiir viele der Interviews, zu einem (ge-
zielten) Erwerb und Aufbau von Regenbogenkompe-
tenz.

Umgekehrt weisen die Fachkrafte eine Delegation der
Themen sexueller und geschlechtlicher Vielfalt oder
queerer Professionalitat an sie ebenfalls z. T. konfron-
tativ im Sinne einer bewussten kritischen Auseinan-
dersetzung mit den Kolleg:innen zurtck:

und &hm und das war auch so=n Gesprach? so
wer geht denn (.) wer geht dahin? und &hm (.)
alle quasi so auf mich geguckt haben; so es hat
keiner gesagt aber alle ham erwartet dass ich
halt da sitze und sage ja gut dann geh ich da
halt hin; so ne; /mhm// und das habe ich nicht
gemacht? weil ich gesagt hab naja::: (.) &hm (.)
nee::. also ich erkldr mir oder erklar mir vorher
erst warum? du mir diese Expertise zusagst und
sagst es is meine Aufgabe dort hinzugehen? so.
/mhm mhm// &hm dann kann ich auch dartiber
tberlegen dahin zu gehen. aber ich geh da jetzt
nicht einfach nur hin weil ich der einzige offen
homosexuelle Mann in diesem Team bin. so.
dhm (02_TI_JV, Pos. 344-350)
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Gleichstellung

Im Kontrast zur Konfrontation zeichnet sich die Stra-
tegie der Gleichstellung eher durch eine aktive und
grundlegende Gleichbehandlung aller Geschlechter
und Orientierungen in Haltung, Sprache und Handeln
aus.

//mhm// &hm habe jetzt aber auch nicht gesagt:
sich lebe mit einer Frau zusammen.” sondern,
wenn andere von ihren Partnern gesprochen
haben oder Partnerinnen, habe ich halt auch
von Melanie erzéhlt.//mhm// und irgendwann hat
dann ein Kollege auch mal gefragt: ,sag mal, ist
es eigentlich deine Lebensgeféhrtin?“ habe ich
gesagt: ja.“ ja, okay.“ und dann, /mhm, mhm//
Ja. seitdem ist das eigentlich, (.) eigentlich vél-
lig offen, auch im Beruflichen. ## (01_QQ_ASD,
Pos. 568-572)

Aus dieser Perspektive bedarf es keines expliziten
Outings. Vielmehr wird ein Outing als Reproduktion
heteronormativer Strukturen wahrgenommen, in de-
nen heterosexuelle und cis-geschlechtliche als die
Norm unsichtbar gemacht und andere Geschlechter
und Sexualitdten als zu erklarende besonders mar-
kiert werden.

Die Strategie der Gleichstellung stellt damit eine post-
heteronormative Perspektive der Reflexion von und
Kritik an bestehenden Ungleichverhaltnissen (Kon-
frontation) und einer Vorwegnahme des zu erreichen-
den Zieles einer gleichwertigen Anerkennung aller
Geschlechter (cis-, trans*-, inter-, nicht-binare etc.)
sowie sexueller Orientierungen (bisexuell, heterose-
xuell, pansexuell, lesbisch, asexuell, schwul etc.) dar.
Im lebensgeschichtlichen Verlauf zeigt sich bei vie-
len Befragten eine berufsbiografische Entwicklung
und Veranderung im Umgang mit den Strategien. Ein
Beispiel hierfur ist die Befragte QQ. In ihrem vorhe-
rigen Arbeitsfeld der Schulsozialarbeit teilt sie Infor-
mationen zu ihrer sexuellen Orientierung sehr deut-
lich situations- und personenbezogen. Gegenuber
den Adressat:innen wahlt sie meist die Strategie der
Vermeidung. Mit ihrer zweiten Arbeitsstelle und in-
zwischen sechs Jahren Berufserfahrung und privat in
einer festen Partnerschaft lebend, andert sie bewusst
ihre Strategie mit einem Arbeitsplatzwechsel ins Ju-
gendamt:

/mhm// das habe ich im Jugendamt anders ge-
macht, weil ich gedacht habe: nein, das will ich
gar nicht. also, ich méchte, dass das. das gehort



zu meinem Leben (.) und das ist mein Leben //
mhm// und ich lebe es so. und ich méchte auch,
dass das (.) &hm von vornherein klar ist. //mhm//
und &hm von daher habe ich das da von vornhe-
rein erzahlt. (01_QQ_ASD, Pos. 564-567)

Am Beispiel von QQ zeigt sich der Wandel der Strate-
gien im Umgang mit Diskriminierung und ihrer Bewal-
tigung im lebensgeschichtlichen Verlauf. So setzen
viele der Befragten zu Beginn ihrer beruflichen Lauf-
bahn eher Strategien wie Straight-Acting und Ver-
meidung ein. Mit zunehmender beruflicher Erfahrung,
fachlichem Standing auch gegenuber Kolleg:innen
und Adressat:innen, der persdnlichen Entwicklung in
Bezug auf eigene geschlechtliche Positionierung so-
wie sexueller Orientierung verandern sich diese Stra-
tegien bei vielen der Befragten hin zu Konfrontation,
Gleichstellung oder Abgrenzung.

5.4. FAZIT

Es zeigt sich in den Interviews insgesamt ein Span-
nungsfeld zwischen

=) einer Exklusion der Themen sexuelle und ge-
schlechtliche Vielfalt im Sinne eines Silencing bis
hin zu Outing-Verboten und drohenden Arbeits-
platzkiindigungen (Diskriminierung als Unsicht-
barkeit) einerseits und

=) einer Delegation dieser Themen an queere Fach-
krafte als Expert:innen bis hin zu Wettbewerbsvor-
teilen in Einstellungsverfahren, die zuweilen For-
men des Otherings oder missgliickter affirmativer
Praxen und Reprasentationspolitiken im Sinne
einer unkritischen ,alles schon bunt hier” Diver-
sity-Strategie (Scherr 2008) annehmen (Diskrimi-
nierung als Sichtbarkeit) andererseits.

Die Diskriminierungen werden durch unterschied-
liche Akteur:iinnen wie Kolleg:innen, Leitungen, Ko-
operationspartner:innen, Adressat:innen sowie deren
Angehorige ausgeubt. Die Auswirkungen der Diskri-
minierung auf die Fachkrafte als Arbeitnehmer:innen
und auf ihre professionelle Tatigkeit als Fachkraft dif-
ferieren je nach Form, Ausmaf und Akteur:innen der
Diskriminierung.

Erfolgen die Diskriminierungen durch den Trager, die
Leitung oder Vorgesetzte missen Fachkrafte berufli-
che Nachteile bis hin zu Kiindigungen firchten. In der
Folge wechseln viele der befragten Fachkréfte ihre
Arbeitgeber:innen.

Gehen die Diskriminierungen von Kolleg:innen oder
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Kooperationspartner:innen aus, flhrt dies zu Beein-
trachtigungen in der Ausibung einer professionellen
Tatigkeit. Queere Fachkrafte verlieren dann wichti-
ges soziales Kapital in Form fachlicher Austausch-
beziehungen, Einsatzorte, Falle, Fachleistungs-
stunden bis hin zum kompletten Arbeitsvertrag,
wenn sie im Feld aufgrund der Skepsis wichtiger
Stakeholder als nicht einsatzfahig gelten.

(Beflrchtete) Diskriminierungen seitens der Kinder,
Jugendlichen und ihren Eltern (Adressat:innen) fihren
in der Erbringung von Angeboten in den Arbeitsfeldern
der Kinder- und Jugendhilfe auch zu fachlichen Ein-
schrankungen. So kann es zu negativen Auswirkun-
gen auf die Herstellung gelingender Arbeitsblindnis-
se und die Wahrnehmung von Angeboten, die durch
queere Fachkrafte bereitgestellt werden, kommen.

Die Befragten Fachkrafte problematisieren z.T. sehr
deutlich eine Delegation queerer Themen als Othe-
ring und als Reproduktion heteronormativer Normen,
die sexuelle und geschlechtliche Minderheiten fir das
Thema sexueller und geschlechtlicher Vielfalt zustan-
dig erklart, dies implizit aber nur auf nicht-heterose-
xuelle Orientierungen und nicht-cis-geschlechtliche
Positionierungen begrenzt. Damit wird letztlich den
Potentialen einer queeren Professionalitat — die Viel-
falt von der Vielfalt her denkt — und Konzepten einer
postheteronormativen P&dagogik — die Geschlech-
ter- und Sexualitdtsnormen als gesellschaftlich her-
gestellte Konstrukte zur Herstellung von Macht- und
Herrschaftsregimen entlarvt — auch aus Sicht der Be-
fragten eine Absage erteilt.

Betreiben Fachkrafte Strategien wie Straight Acting
oder Vermeidung, um Diskriminierungen zu minimie-
ren, geht dies haufig zu Lasten der professionellen Au-
thentizitat auch in Bezug auf Haltung und Sozialkom-
petenz der Fachkrafte. In der Folge geht dies dann
auch zu Lasten des Aufbaus gelingender Arbeitsbe-
ziehungen zu ihren Adressat:innen und Kolleg:innen.

Insgesamt zeigt sich im lebensgeschichtlichen Verlauf
eine berufsbiografische Entwicklung und Verande-
rung der Strategien. So setzen viele der Befragten zu
Beginn ihrer beruflichen Laufbahn eher Strategien wie
Straight Acting und Vermeidung ein.

Mit
=) zunehmender beruflicher Erfahrung,

=) fachlichem Standing gegeniiber Kolleg:innen und
Adressat:innen und



=) der personlichen Entwicklung in Bezug auf eige-
ne geschlechtliche Positionierung sowie sexuelle
Orientierung

verandern sich diese Strategien bei vielen der Befrag-
ten hin zu Konfrontation, Gleichstellung oder Abgren-
zung.

Die Frage, welche Strategien im Umgang mit Diskri-
minierungen von den Befragten genutzt werden kon-
nen, hangt zentral davon ab, ob und inwieweit quee-
re Fachkrafte auf der Arbeit sichtbar sein kénnen.
Umgekehrt moderieren die Chancen und Grenzen,
selbstverstandlich out und sichtbar zu sein, die Ver-
fugbarkeit Uber bestimmte Umgangsweisen, da z.B.
Konfrontation als Strategie von nicht-geouteten Fach-
kraften immer mit dem Risiko des potentiellen Fremd-
Outings verbunden ist.
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6. OUT AND PROUD?! - ERFAHRUNGEN
UND STRATEGIEN IM OUTING
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Outing gegeniiber Adressat:innen
~-abhangig von Leituny

[Erfahrene Wertschitzung durch Leitung
.ahhangig vom eigenen Beziehungsstatus
..abhéingig von eigener ldentitéitsfindung

Outing unter Kolleg:innen

-abhdngig von Anwesenheit anderer LSBTIQ" Fachkrifte

-.abhangig vom Zeitpunkt in der Berufshiografie
..IN Abhéngigkeit vom Teamklima

Abbildung 9: Codewolke Outing-Erfahrungen am Arbeitsplatz, eigene Abbildung

Ob und wenn ja wie queere Fachkrafte am Arbeits-
platz mit ihrer bisexuellen, pansexuellen, lesbischen
oder schwulen Orientierung und ihrer trans*, inter®
oder nicht-bindren Geschlechtlichkeit gleichberech-
tigt neben heterosexueller Orientierung und cis-ge-
schlechtlicher Positionierung sichtbar sein wollen und
kdnnen, I1asst sich entlang von zwei Dimensionen be-
schreiben:

In einer diachronen Dimension, so zeigen die Schilde-
rungen der Befragten, spielen

=) der gesamtgesellschaftliche Umgang mit sexueller
und geschlechtlicher Vielfalt und seine Verande-
rungen im Laufe der Zeit,

=) der biografische Verlauf der individuellen Fach-
kraft und ihre lebensgeschichtlichen Erfahrungs-
aufschichtungen und

=) die Verknlpfung von beiden im Sinne einer histo-
rischen Einbettung der Biografie lber die Genera-
tionenlagerung

eine Rolle.

In einer synchronen Dimension hangt die Frage der
Sichtbarkeit dann zum jeweiligen Zeitpunkt von unter-
schiedlichen Faktoren in der Organisation und dem
Trager ab:

=) Organisations-(kulturelle) Politiken
=) Leitung

=) sichtbare queere Kolleg:innen oder Vorgesetzte
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Teamklima
Adressat:innen
Unterstitzung durch Kolleg:innen

eigener Beziehungsstatus

L oL LLoL

Status der eigenen geschlechtlichen Selbstzuord-
nung

Diese Faktoren konnen entweder eine Sichtbarkeit
queerer Fachkrafte in der Organisation fordern oder
verhindern.

6.1. DIACHRONE DIMENSION - ZEIT,
GESELLSCHAFT UND BIOGRAFIE

In den Interviews zeigt sich in Bezug auf ein Outing
am Arbeitsplatz eine doppelte diachrone und pro-
zessuale Perspektive mit Blick auf gesellschaftli-
che Entwicklungen und die lebensgeschichtlichen
Entwicklungen der einzelnen Fachkraft:

Zum einen werden drohende Arbeitsplatzverluste bei
einem Outing mit dem Verweis auf damalige ,,andere
Zeiten“, ein anderes gesellschaftliches Klima und
damalige vermeintlich schlechtere Bedingungen
fiir queere Menschen — hier mit Verweis auf das Jahr
1998 — erlautert:

das war (.) 98 rum circa, ja 4hm da war (.) das
nicht (.) also, da war das schon alles noch mal
ein bisschen anders auch ja. &hm also ich weil3



es gab vor mir dann in der in dem in der Heimein-
richtung auch einen (.) nen schwulen Kollegen, //
mhm// &hm der ist dann irgendwann gegangen,
Ja. und &hm das wurde dem auch so nahegelegt.
//okay// ich habe mich auf der Arbeit (.) iberhaupt
nicht geoutet, (.) &hm &h &h zumindest nicht an
der Arbeitsstelle (13_XQ_SKJH_, Pos. 31-35)

Die alteren Befragten schildern demnach haufig ein
restriktiveres Klima in den Institutionen und verbinden
dieses mit einer im Kontrast zum Zeitpunkt der Inter-
views entsprechend restriktiveren gesellschaftlichen
Situation mit Blick auf Medien, geoutete Personen,
Reprasentationspolitiken, medizinische Pathologie-
sierungen, rechtlichen Kriminalisierungen und Un-
gleichbehandlungen.

Zum zweiten finden sich solche Schilderungen und
auch die Vermeidung eines Outings biografisch
hdufig zu Beginn der eigenen Berufskarriere,
wenn Fachkréfte liber wenig berufliche Erfahrung
verfiigen und daher auf dem Arbeitsmarkt — weni-
ger als erfahrene Fachkrifte — mit entsprechend
geringeren Chancen auf Stellen wahrgenommen
werden:

Jobtechnisch, okay also meine erster Job war so
ein @&hm Outdoorerlebnisding &hm und da war ich
so ganz unsicher (11_BO_ASD, Pos. 100-101)

BO fuhrt hier die eigene Unsicherheit in ihrer ersten
Arbeitsstelle als Grund an, sich (noch) nicht auf der
Arbeit zu outen. In der Folge nutzt sie Straight-Acting
und Vermeidung als Bewaltigungsstrategien, um po-
tentiellen Diskriminierungen praventiv zu begegnen.
Die Nutzung dieser Strategien geht jedoch mit erheb-
lichen Belastungen ihrer mentalen Gesundheit einher
und fuhrt daher zeitlich spater zu einer erneuten Re-
flexion und Risikobewertung:

gedacht okay erstens willst du dir nicht so einen
abbrechen da hast du dberhaupt keinen Bock
drauf und zweitens ist es nicht vielleicht auch
eher (.) die Annahme von Ablehnung und nicht
unbedingt die Erfahrung von Ablehnung //mhm//
und es war dann so flir mich ein bisschen so eine
Entscheidung zu sagen okay ndchstes Mal &hm
(.) also es war nur ein halbes Jahr dieser Job und
dann habe ich so fiir mich entschieden nédchs-
tes Mal im neuen Job &hm (3) versuchst du mal
also nicht unbedingt ich werde out sein aber eher
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so versuch mal deine Entscheidung wirklich auf
Fakten zu basieren und nicht einfach auf Angst.
(11_BO_ASD, Pos. 111-117)

Die Reflexion fUhrt im weiteren biografischen Verlauf
zu einer Neuausrichtung des strategischen Umgangs
mit der Sichtbarkeit der eigenen bisexuellen Lebens-
weise in den nachfolgenden Stationen ihrer berufli-
chen Karriere.

Die Bedeutung, die die Fachkrafte der Sichtbarkeit
der eigenen sexuellen Orientierung oder geschlecht-
lichen Positionierung auf der Arbeit zumessen, kann
sich ebenfalls im biografischen Prozess verandern:

also ftir mich hat irgendwann auch diese Outing-
geschichte so ein bisschen (.) an Bedeutung ver-
loren. //mhm// also es war mir (.) nicht mehr wich-
tig ob das jemand von mir weil3 oder nicht. und
&h die Menschen, die es fir die es wichtig war,
(.) &h denen habe ich das mitgeteilt, so. und auf
der (.) die Arbeit war Arbeit (.) so. und &h &h es
gab durchaus auch mal Kinder, die mich dann so
gefragt haben. und ich hatte dann schon auch so
die Haltung, (.) &hm dass ich nicht mit mit ihnen
tber mein Privatleben spreche (13_XQ _SHzE,
Pos. 76-81)

6.2. SYNCHRONE PERSPEKTIVE - BASIS FUR
EIN OUTING: ORGANISATION - LEITUNG -
TEAM - ADRESSAT:INNEN

Fachkrafte missen sich in der Organisation immer
wieder ,mit dem Dilemma Unsichtbarkeit vs. Sichtbar-
keit in der Arbeit auseinandersetzen. Beide Alternati-
ven sind ambivalent und wollen stets neu reflektiert
und entschieden sein: Unsichtbarkeit kann gewlnsch-
ten Selbstschutz, notwendige professionelle Distanz,
aber auch diskriminierendes Ignoriertwerden bedeu-
ten. Sichtbarkeit kann mit dem Wunsch nach Echtheit
und Anerkennung verbunden sein, aber auch mit den
Risiken der BloRstellung und Abwertung." (Schmauch
2020, S. 319):

also, dass es vielleicht auch ein bisschen da-
von abhéngt, //mhm// einfach wo ich arbeite, ob,
//mhm// was da Sinn macht oder nicht. //mhm,
mhm// also, jetzt rein auch im (.) im Kontakt mit
Klienten meine ich jetzt. //ja, ja// wie gesagt, ich
glaube, &hm mit Kollegen oder Vorgesetzten an
sich, glaube ich, ist es wirklich dann (.) wieder



eine, (.) ob ich das Gefiihl habe,das ist jetzt wich-
tig oder nicht. also, weil ich irgendwie auch finde,
//mhm// (es ist nicht so wichtig), das sofort &hm
zu erzéhlen. (03_MG_EBG-1, Pos. 403-408)

Unabhéngig vom gesellschaftlichen Klima und dem
Zeitpunkt in der eigenen (Berufs-)Biografie flhrt eine
Fllle von Kontextfaktoren dazu, ob und wenn ja wem
gegenuber und wie queere Fachkréfte in der Organi-
sation sichtbar werden wollen. In dieser synchronen
Dimension hangt daher die Frage der Sichtbarkeit
zum jeweiligen Zeitpunkt auch von unterschiedlichen
Faktoren in der Organisation und bei dem Trager ab:

Organisations-(kulturelle) Politiken

Leitung

sichtbare queere Kolleg:innen oder Vorgesetzte
Teamklima

Adressat:innen

Unterstutzung durch Kolleg:innen

eigener Beziehungsstatus

R T N S A A

Status der eigenen geschlechtlichen Selbstzuord-
nung

Diese Faktoren konnen entweder eine Sichtbarkeit
queerer Fachkrafte in der Organisation férdern oder
verhindern.

6.2.1. Organisations-(kulturelle) Politiken

Wie offen queere Fachkrafte mit ihrer sexuellen Ori-
entierung und geschlechtlichen Selbstzuschreibung
umgehen, hangt davon ab, wie offen die Organisation
insgesamt im Umgang mit sexueller und geschlecht-
licher Vielfalt eingeschatzt wird. Dies gilt auch fur die
Zeit des Studiums hinsichtlich der eingeschatzten Of-
fenheit der Hochschule:

ich hab mich geoutet im Dings? wéhrend des
Studiums so? und das war &hm das (.) was mir
quasi so=n Befreiungsschlag gegeben hat; also
ich weil3 nich ob=s das Studium selbst war? oder
ob=s irgendwann auch gekommen wér wenn ich
was anderes gelernt hétte aber auf jeden Fall
dhm war das ein gutes (.) gut zu wissen dass
da einfach ein Polster ist von Menschen? (2) die
Soziale Arbeit studieren, von denen man ja viel-
leicht eher? auch erwartet dass sie &hm akzep-
tierender mit Menschen umgehen und sowas ne,
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und dass da einfach &hm (.) ja als dass die vor-
urteilsfreier irgendwie durch die Welt laufen und
und und und verstéandnisvoller und empathischer
sind irgendwie (02_T|_JV, Pos. 136-143)

Diese grundsatzliche Zuschreibung eines akzeptie-
renden Umgangs in der Profession und Disziplin So-
zialer Arbeit setzt Tl im weiteren biografischen Verlauf
auch hinsichtlich seiner jeweiligen Arbeitsstellen fort:

ich wa::r in jeder beruflichen Stelle in der ich
war? war ich quasi (.) hab ich mich so f- (.) also
(-) ich weil3 gar nich ob ich mich jemals wirklich
quasi so en- den Kolleg*innen zumindest wirklich
ge::outet hab glaube ich jetzt eher nich so=son-
dern ich war einfach (.) also es war jetzt nich
dieses klassisches Outing so ne wie man kennt
so das erste Outing bla: (.) du ah jetzt beim Mit-
tagstisch ich muss mal was erzéhlen so sondern
einfach das war immer entspannt weil ich=s im
Gespréch loswerden konnte, &hm (.) weil ich im-
dhm (.) immer immer diese Erwartung habe dass
Menschen in der Sozialen Arbeit da einfach (.)
&hm n versténdnisvolleren Umgang haben? (.)
und falls dem nicht so sein sollte sie zumindest
den Anstand haben ihr Maul zu halten so; (02_
TI_JV, Pos. 145-153)

Entsprechend setzt er Gleichstellung und Konfronta-
tion als Strategie der Sichtbarmachung ein. Vor dem
Hintergrund des berufsethischen Anspruchs Sozialer
Arbeit, nicht zu diskriminieren, verlasst er sich darauf,
dass Kolleg:innen, die diskriminierende Einstellungen
oder Haltungen haben, so reflektiert sind bzw. ,den
Anstand haben®, diese nicht ihm gegeniber zu du-
Rern.

Diese grundsatzliche Unterstellung eines diskriminie-
rungsfreien Umgangs mit sexueller und geschlechtli-
cher Vielfalt trifft jedoch nicht auf konfessionelle Hoch-
schulen und Organisationen zu:

glaube ich schon auch so eine Komponente von
das ist jetzt katholische Fachhochschule ich weil3
nicht so richtig wie die da rauf reagieren wiirden
ist ja auch fast 20 Jahre her das spielt dann auch
glaube ich noch eine Rolle; und dass man dass
ich das auch nicht so richtig einschétzen konnte.
(11_BO_ASD, Pos. 46-50)



Im Zitat von BO spiegelt sich die Verschrankung der
diachroner Perspektive — ,ist ja auch fast 20 Jahre
her“ — und synchronen Perspektive der konfessionel-
len Hochschule — ,jetzt katholische Fachhochschule
ich weild nicht so richtig wie die da rauf reagieren wir-
den“ — mit ihrer organisationskulturell eher als konser-
vativ zu vermutenden Rahmung.

Eine andere Fachkraft beschreibt diesen Punkt aus
einer organisationskulturellen Perspektive ahnlich fur
das Arbeitsfeld der Sozialpadagogischen Familienhil-
fe:

da habe ich in der Familienhilfe [Einrichtung1] er-
lebt, (.) wo Sozialpddagogen arb-, nur Sozialpé-
dagogen arbeiten und es ein anderes (.) Arbeits
(.) setting ist, dass da eine ganz andere () Vielfalt
irgendwie da ist. //mhm// (vielleicht eine andere)
(Offenheit ) gefuihlt fiir Vielfalt. &hm //mhm// also,
eine, eine gesplirte andere Vielfalt. //mhm// &hm
weil wie gesagt, hier die Kollegen, die arbeiten
natiirlich ja auch (.) mit Menschen und sind ftir
alles. //mhm// aber es ist flir mich eine gesplirte
andere (.) &hm Vielfalt. /mhm// macht das Sinn?
(03_MG_EBG-1, Pos. 245-251)

Entsprechend macht sie die eigene Sichtbarkeit und
ihren Umgang damit abh&ngig von den organisations-
kulturellen Politiken des Arbeitsfeldes, der Organisa-
tion und des konkreten Arbeitssettings:

glaube tatsdchlich, dass es jedes Mal abhén-
gig davon auch ist, was ist das fir eine Stelle,
//mhm// &hm was ist es fir ein Bereich, was ist
es fir ein Setting? dhm auch wie viel macht es
dann Sinn, also, wie viel /mhm// wére es viel-
leicht zu gucken auch, (.) wi:e eben diese, wi:e
(.) wie sinnvoll kénnte es auch sein, das mit ein-
zubringen professionell sozusagen. also, dass
es vielleicht auch ein bisschen davon abhéngt, //
mhm// einfach wo ich arbeite, ob, /mhm// was da
Sinn macht oder nicht. /mhm, mhm// also, jetzt
rein auch im (.) im Kontakt mit Klienten meine
ich jetzt. /jja, ja// wie gesagt, ich glaube, &hm
mit Kollegen oder Vorgesetzten an sich, glaube
ich, ist es wirklich dann (.) wieder eine, (.) ob ich
das Gefiihl habe, das ist jetzt wichtig oder nicht.
also, weil ich irgendwie auch finde, //mhm// (es
ist nicht so wichtig), das sofort &hm zu erz&hlen.
(03_MG_EBG-1, Pos. 399-408)
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Eine weitere Fachkraft formuliert zum Handlungsfeld
der Schulsozialarbeit einen ebenso bewussten Um-
gang mit der eigenen Sichtbarkeit zwischen einem
Selbstschutz und der Absage an ldentitatspolitiken
sowie der sozialpddagogischen Vorbildfunktion als
Spannungsfeld:

auf der Arbeit war es. also, in der Schulsozial-
arbeit habe ich es wirklich nur (.) ausgewéhlten
Menschen erzahlt, //ja// weil ich auch nicht woll-
te, dass es so ein, &hm dass es ein, so eine Pré-
senz hat. //ja// also, mir war klar, okay Vorbild-
funktion ist so das eine. //mhm// aber ich wollte
einfach nicht so ein Thema sein (01_QQ_ASD,
Pos. 558-561)

6.2.2. Leitung

Neben solchen Organisations-(kulturellen) Politiken
kommt der Haltung und dem Handeln von Leitung
und Vorgesetzten eine zentrale Rolle bei der Frage
der Sichtbarkeit queerer Fachkrafte zu.

Einige Fachkréafte berichten von expliziten Outing-
Verboten durch ihre Vorgesetzten zu Beginn des
Berufslebens:

und hab dann &h sie irgendwann mal gefragt &h
darf ich denn den Kindern die Wahrheit sagen?
[--.] Und dann sagte sie nein auf gar keinen Fall
das wére nu::r dann eine Option wenn ein Kind
kdme die &h entweder zwei Miitter zwei Véter
oder sonst irgendwie so richtig queer war da
glaube ich kein Thema also wenn es zwei Miitter
oder zwei Véter hétte und nur dann dlirfte ich das
aus ah padagogischen Griinden &h ehrlich sa-
gen ansonsten misste ich da einen Weg finden
oder aber mach das halt aber von mir hast du
keinen Riickhalt da dachte ich auch was ist das
denn fiir ne Schei3 (07_TIP_OKJAV_ 210526,
Pos. 73-84)

Das Zitat illustriert daneben deutlich die Macht- und
Schlisselstellung der Vorgesetzten fiir ein Outing
queerer Fachkrafte, da wenig spater nach einem
Wechsel der Leitung der organisationale Umgang mit
queeren Fachkraften eine deutliche Veranderung zum
Positiven fur die befragte Person erfahrt:



und mit der neuen Leitung kam auch eine neue
Stellvertretung und die (.) hat dann auch auf dem
Fest also ich war ja im Team auch geoutet also
das war liberhaupt kein Thema **mhm™* und die
hat dann irgendwann mitgekriegt dass ein Kind
mich irgendwas gefragt hat und ich dann so um
die Mellie so drumrumgeschifft bin und dann sagt
sie sag mal Tl was erzéhlst denn du da eigent-
lich, und dann sage ich du hér mal ich darf mich
Ja hier tberhaupt nicht out- und dann guckt die
und wie kommst du denn darauf? da sage ich
ja die xy hat damals gesagt Lich darf das nicht
und dann sagt sie ja Tl wenn du das nicht willst
ist das ja véllig in Ordnung du musst ja keiner
irgendwas sagen aber wenn du gerne ehrlich
sein mochtest sei doch bitte ehrlich **mhm™**
und das &h da habe ich mich voll bedankt und
war total froh und hab das auch nochmal in der
néchsten Tea::msitzung ganz offiziell abgefragt
und alle haben mich angeguckt und haben also
wussten offenbar nicht davon [...] also die wa-
ren dann verwundert dass die mir das verboten
hatten, **mhm™** weil das ganze Team auch mich
kannte und offen hinter meinem &h Lesbischsein
stand? **mhm™** (07_TIP_OKJAV_210526, Pos.
104-120)

Die beiden Zitate von TIP stehen stellvertretend fir
viele &hnliche AuRerungen der Befragten und doku-
mentieren einen weiteren wichtigen Befund. Obwohl
viele der Befragten (mittlerweile) gegeniber den un-
mittelbaren Vorgesetzten oder im Team out sind, wird
eine klare Positionierung als nicht-cis-geschlecht-
liche und/oder nicht-heterosexuelle Fachkraft ge-
geniiber den Adressat:innen haufig entweder von
den Befragten selbst, Vorgesetzten und/oder Kol-
leg:innen als problematisch eingeschatzt:

und dann:: meine Chefin hat auch immer also
ich glaube &h die hat sich da schon friher dri-
ber Gedanken gemacht. und die hat dann auch
f- immer mal so Sachen fallen lassen wie &hm ja
dass ich bedenken soll was ich teile. und &h hat
schon sehr deutlich gemacht dass sie=s nich gut
finden wiirde wenn ich mich vor den Méadchen
outen wirde. (.) und &hm das war tatsdchlich
auch d- damit hat ich zu zu knabbern; weil ich
finde das is nich ihre Entscheidung, sondern das
is &h im Zweifel meine Entscheidung; und das
muss ich so handhaben wie ich das méchte; und
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&h ich glaube auch dass ich da eher die Expertin
ftir bin w-was das fiir Konsequenzen hatte, und
nich sie::, /mhm// &h das hat mich damals auch
tatséchlich richtig geérgert. (12_DL_SKJH, Pos.
342-350)

Die Kollegin fuhrt die Situation mit der Vorgesetzten
weiter aus und bewertet das Outing-Verbot durch ihre
Leitung als ,doppelten Standard“ gegenliber hetero-
sexuellen und nicht-heterosexuellen Kolleg:innen und
damit klar als Diskriminierung:

als ich (.) weil3 ich nich; irgend=n Aufklérungs-
gesprach mit nem Médchen hatte oder so dass
ich doch bitte meine persénliche &hm Lebenssi-
tuation nich mit reinbringen soll. aber das wird
natirlich den Heterokolleginnen nich gesagt.
also da is das nattirlich okay wenn &h (.) wenn d-
der Wochenend-Picknick &h Aufenthalt mit dem
Freund &h besprochen wird auf der Arbeit. also
das is dann und dann nattirlich werte ich das als
Diskriminierung. (12_DL_SKJH, Pos. 425-429)

Heteronormative Diskriminierung nimmt hier die Form
des Otherings an, indem die queeren Fachkrafte mit
Blick auf Begehren, Lebensweisen und Sexualitaten
solchermalRen geahndet und zur Verschwiegenheit
verpflichtet werden, dass die Mitarbeiter:innen in zwei
Gruppen eingeteilt werden. Die eine Gruppe, die of-
fen mit ihrer sexuellen Selbstpositionierung umgehen
kann und darf, und die Gruppe der Anderen, denen
dies untersagt wird.

Umgekehrt berichten Fachkrafte auch davon, unge-
fragt oder gegen ihren expliziten Willen von der Lei-
tung geoutet zu werden:

//mhm// und dann hat dann bin ich halt da irgend-
wie geoutet worden und mein Gesichtsausdruck
muss so deutlich gewesen sein dass die Chefin
versucht hat zurlickzurudern und irgendwas zu
erzahlen vom Partnerschaft und so dhm (.) aber
dann war es eh vorbei so und das war eigentlich
auch nochmal spannend zu sehen wie die Mitar-
beiter selber waren zwar oberfldchlich sehr &hm
(3) weltoffen positiv also ich war am Wochen-
ende auf einer Show mit (Trannies) das war so
spannend //mhm// so &hm (.) aber trotzdem man
geht dann eine rauchen und dann wird irgend-
was erzahlt von jede Frau braucht einen Mann



und dann werde ich kurz angeguckt mit dem naja
nen Partner:in so also man scheint auch zu mer-
ken okay (11_BO_ASD_ 210526, Pos. 1568-165)

Die Fachkraft kritisiert ein mangelndes Verstandnis
der Leitung fur nach wie vor bestehende Diskriminie-
rungen und ihre Auswirkungen im Arbeitskontext. Sol-
chermalen falsch verstandene Versuche affirmativer
Praxen® seitens der Leitung werden als unangemes-
sene und ubergriffige BloRstellung seitens der Fach-
krafte erlebt.

Leitungen und Vorgesetzten kommt daher als
,Médchtige‘ in der Organisation eine zentrale Rolle
zu bei der Frage, ob queere Fachkrafte sich dafur ent-
scheiden, mit ihrer sexuellen Orientierung und/oder
geschlechtlichen Positionierung sichtbar zu werden:
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dass (.) dieser Mensch irgendwas ganz spezifi-
sches gemacht hat sondern eher auf der Sorge
heraus ich bin neu &hm wenn der da ein Pro-
blem mit hat was mache ich dann? dann habe
ich hier irgendwie so ein &hm total enges Setting
wo ich die ganze Zeit mit ganz vielen Menschen
in ii::n sehr engem Kontakt bin &hm so ja ich
meine ich hatte tatsédchlich auch noch dhm kurz
vorher nicht ich sondern eine Freundin die dann
ein Riesen Drama mit ihrer Arbeitsstelle hatte (2)
also ich glaube es war nicht (.) der Chef sondern
so Gesamtsituation (11_BO_ASD 210526, Pos.
269-285)

6.2.3. Sichtbare queere Kolleg:innen oder Vorge-

setzte

okay ich kann hier ganz schlecht einschétzen
wie der Chef dazu steht also fiir mich ist es im-
mer sehr so Institution und personenbezogen
ob ich jetzt sag oh (da nicht) das ist dann schon

Eine grofle Bedeutung fur die Sichtbarkeit queerer
Fachkréfte in Organisationen haben sichtbare andere
queere Kolleg:innen und der (positive) organisations-
kulturelle Umgang mit diesen:

noch so man gibt der anderen Person irgendwo
so ein bisschen Macht (.) &hm (.) méglicherwei-
se Macht &hm u:nd damals hatte ich entschieden
ich mache das nicht (11_BO_ASD 210526, Pos.
101-104)

Dieselbe Befragte erldutert stellvertretend fur viele
der Befragten im Sample, dass weniger konkrete Hin-
weise, ob Vorgesetzte trans*- oder queer-feindliche
Einstellungen haben, von Bedeutung fiir das eigene
Outing sind. Es ist vielmehr die Unsicherheit, wie Vor-
gesetzte zu sexueller und geschlechtlicher Vielfalt
stehen, die zu genauen Risikoabwagungen der quee-
ren Fachkrafte insbesondere zu Beginn ihres Berufs-
lebens fuhren:

Ich glaube das Gefiihl kam nicht von meinem
Chef sondern das Gefiihl kam von (2) der Welt
//mhm// also das Gefiihl kam eher von &hm von
(.) den Medien der Erfahrung die man sonst so
hat ahm der war jetzt nicht besonders (.) super

dann war mein nédchster Job in Land1 und in
Land1 ist es einfach nhochmal ganz anders So-
zialarbeit zu machen weil da hatte ich dann eine
lesbische und zwei schwule Arbeitskollegen @
und@ &hm genau das hatdas das das war dann
einfach noch mal also wir waren jetzt ohne nach-
zuzéahlen ein Team von vielleicht zehn Leuten
dann ist ja fast die Hélfte nicht Straight //mhm//
ja? dann das das éandert einfach nochmal die
komplette Dynamik [...] &hm aber so diese gan-
ze dass man nicht &hm dass man viel vorsichti-
ger ist in Bezug auf diskriminierende Aussagen
vor allen Dingen am Arbeitsplatz als in Deutsch-
land //mhm// und dann hat man auch noch die
Hélfte in dem Team die nicht Straight sind das
heil3t dass die Leute kénnen sich gar nicht leis-
ten zu sagen (.) jetzt wart mal ab //mhm// das
wird schon werden ja? (11_BO_ASD, Pos. 117-
130)

liberal aber er war jetzt auch in sich jetzt nicht ein
UberméBig konservativer Mensch //mhm// &hm
also i- im Nachhinein glaube ich halt eher dass
es kein- keine Sorge war die darauf basiert hat

Die unaufgeregte, tatsachlich gelebte sexuelle und
geschlechtliche Vielfalt kann, den Befragten zufolge,
als Indikator daflir angesehen werden, ob tatsachlich
alle Orientierungen, inklusive heterosexueller, als Tell



einer gelebten sexuellen Vielfalt innerhalb der Orga-
nisation denkbar und moglich sind. Dabei schildern
die Fachkréfte in einigen Arbeitsfeldern eine deutliche
Verbesserung in der Sichtbarkeit Uber den zeitlichen
Verlauf:

also, natiirlich w:ar ich damals in der Firma, ich
habe ja angefangen &hm 96, //mhm// da w:ar es
natirlich noch, (.) ich will mal sagen, eine Aus-
nahme. ne, //mhmy// also, es gab noch nicht viele
Schw:ule und Lesben, die sich da geoutet hatten.
//mhm// das ist ja jetzt inzwischen anders, aber //
mhm// also,damals war es noch ungewdéhnlich.
das wusste man von mir. /mhm// aber (.) da ich,
glaube ich, ein, das (.) klingt jetzt ein bisschen ar-
rogant oder (berheblich, aber ich glaube, ich bin
ein, ein angenehmer Zeitgenosse, ich habe sehr
viel Humor. ich glaube, das wussten die Leute
auch zu schétzen.//mhm// und insofern war es
vollig unproblematisch (04_TC_SASB, Pos. 98-
105)

Eine andere Fachkraft aus dem Arbeitsfeld der sta-
tionaren Hilfen zur Erziehung antwortet entsprechend
auf die Frage, was sie bendtigt, damit eine Sichtbar-
keit diskriminierungsfreier gelebt werden kann:

ich glaube wenn halt nich mein Team so super
hetero wére; wéar=s schon mal=n Anfang. also (.)
wenn ich jetz keine Ahnung &hm im im [Einrich-
tung9 (Mé&dchenzentrum)] arbeiten wiirde oder
im [Einrichtung4 (queeress Jugendzentrum],
oder keine Ahnung im [Einrichtung10 (queerer
Verein)] oder so dann dann wér=s Uberhaupt
kein Stress fiir mich zu sagen, a::h ich bin bise-
xuell und in einer Beziehung mit einer ganz fan-
tastischen Frau. /mhm// also das waér liberhaupt
gar kein Hustle fiir mich.&hm aber in dem Bezug,
umgeben von von Personen die auch mir lber-
haupt nicht helfen kénnen; und auch lberhaupt
nicht das &h &hm die (.) die 4h Empathieféhig-
keit aufbringen kbénnten, wenn=s schieflauft.
also ohne ohne ne Struktur die mich potentiell
auffangen kénnte, //mhm// hab ich da lberhaupt
keinen Bock drauf. (.) also da muss sich i:n mei-
nem Arbeitsumfeld &hm halt was &ndern. o- oder
ich muss halt einfach noch=n paar Jahrzehnte
warten und dann hoffentlich is das einfach @ent-
spannter. (12_DL _SHzE, Pos. 521-531)
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Einige Befragte unterscheiden dabei deutlich zwi-
schen Kolleg:innen auf gleicher Hierarchieebene und
Vorgesetzten, die eine gewisse Machtstellung auch
im Hinblick auf das Anstellungsverhaltnis haben:

Ja, mir wiirde schon sehr helfen, wenn ich zu-
mindest einen schwulen Kollegen sage ich mal
hétte so. also das wiird glaube ich schon reichen,
lesbische Kolleginnen oder auch Vorgesetzte ist
nochmal was anderes. ich habe auch mit meiner
Vorgesetzten, obwohl sie lesbisch ist, da waren
dann wieder andere Themen, dann war so die-
ses Ding, auf der einen Seite waren wir zwar
dadurch, dass wir in der gleichen Community
oder in einer &hnlichen ist, ein bisschen mehr
verbunden. man kann ein bisschen die Welten
und gleichzeitig war es dann aber auch so, da
war dieses Ding Mann Frau und Frau und Mann
als ne, so und (.) so also ich bin deine Chefin so
und da gab es auch oft Konflikte und dann hat
sich dann auch manches auch sehr vermischt,
weil dann habe ich sie beim CSD gesehen und
das war mir dann unangenehm, so weil ich das
Private und das Berufliche ein bisschen tren-
nen wo:llte, sie musste ja wieder mein Zeugnis
schreiben, mich beurteilen und so. und &hm (.)
also das, das. (14_CN_ASD, Pos. 471-480)

CN weist auf die Effekte intersektionaler Verschran-
kungen von Diskriminierungen sowie Privilegierungen
entlang von Geschlechtern und sexuellen Orientierun-
gen hin, vor deren Hintergrund Erfahrungen queerer
Fachkrafte Ahnlichkeiten, aber auch deutliche Diffe-
renzen aufweisen kdnnen.

6.2.4. Teamklima

Eng verbunden mit der Sichtbarkeit queerer Kolleg:in-
nen ist der Einfluss des Teamklimas.

aber relativ viele Kolleginnen bei mir im Team
sind (.) &hm sind ziemlich christlich? //mhm// also
auch so nich so christlich erzogen sondern so (.)
ahm freiwillig christlich /mhm// @(.) wiird ich=s
Jetz mal nennen also so mit am Wochenende ge-
hen wir in den Singkurs und in die Predigt@ und
so, //mhm// und &hm ich hab schon immer so=n
bisschen, (und) also ich glaube das geht sehr
vielen queeren Menschen so wenn sie mit religi-
o6sen Menschen zu tun haben dass man erstmal
dreimal driiber nachdenkt, (.) also ob man was
sagt oder ob man diese Person auch mag oder



ob da jetz gleich Blédsinn aus deren Mund pur-
zelt. &h inzwischen weil3 halt alle KollegInnen im
Team &h dartber Bescheid, dass ich ne Freun-
din habe, und ich bi- also ich weil3 nich inwiefern
das &hm inwiefern das fiir meine Kolleglinnen
nen Unterschied macht oder ob jetz ne Kollegin
mir mehr irgendwie ausm Weg geht oder mir an-
dere Fragen stellt oder so das kann ich gar nich
SO genau sagen. fiir mich hat sich dadurch nich
grol83 was verédndert. und ich splir da auch nich
&h so richtig viel. //okay// ja (12_DL_SHzE, Pos.
471-481)

Das Beispiel zeigt eindricklich, das wahrgenommene
Religiositat und/oder konservative Einstellungen der
Kolleg:innen dazu fihren kdnnen, dass queere Fach-
kréfte unsicher bzgl. ihrer Passung ins Team werden
und sich daher gegen eine Sichtbarmachung ihrer
nicht-heterosexuellen Orientierung entscheiden.

Umgekehrt, wenn Fachkréafte eine offene und akzep-
tierende Haltung im Team wahrnehmen, kann dies zu
einer Neubewertung des Umgangs mit der eigenen
Sichtbarkeit fihren. So verandert CT im Folgenden die
vorherige strikte Trennung von Beruflichem (Straight-
Acting) und Privatem (queer) zugunsten einer Integra-
tion der queeren Identitat im Arbeitsleben:

also bei der neuen Arbeit da wurde das tatséch-
lich also wenn ich da lberleg &hm da wurde das
nicht einmal Thema; (.) also mit Kolleginnen und
Kollegen ja, (.) /mhm// da habe ich mir &hm dies-
mal gesagt &hm weil es mir auch einfach gut ging
damit &4hm jetzt muss ich nicht mehr irgendwie
privat homosexuell und beruflich heterosexuell
trennen sondern &hm das passt fiir mich jetzt
auch gut zusammen; also das war //mhm// so
&hm die Arbeitsstelle wo ich dann gemerkt ab
&hm da (.) beschéftigt mich das nicht weiter ob
das jetzt irgendwie die Arbeit &hm erschweren
kénnte diese Info ne, //mhm// &hm das hat mir
gut kann auch da=dran liegen mit das ist ja dann
so=ne selbststandige Arbeitsweise war im Team
ist es dann eben wurscht (06_CT_SPFH, Pos.
294-299)

Die gleichgultige unaufgeregte Betrachtung verschie-
dener Sexualitdten und Geschlechter fihrt fur CT zu
einer deutlichen Entlastung vom Minderheitenstress —
.beschaftigt mich das nicht weiter ob das jetzt irgend-
wie die Arbeit 8hm erschweren kénnte*.
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6.2.5. Adressat:innen

Zentral fur die Frage der Sichtbarkeit gegentber den
Adressat:innen sind nicht zuletzt auch deren Einstel-
lungen bzw. die Wahrnehmung derselben durch die
Fachkrafte:

also, dass es vielleicht auch ein bisschen da-
von abhéngt, //mhm// einfach wo ich arbeite, ob,
//mhm// was da Sinn macht oder nicht. /mhm,
mhm// also, jetzt rein auch im (.) im Kontakt mit
Klienten meine ich jetzt. //ja, ja// wie gesagt, ich
glaube, &hm mit Kollegen oder Vorgesetzten an
sich, glaube ich, ist es wirklich dann (.) wieder
eine, (.) ob ich das Gefiihl habe, das ist jetzt
wichtig oder nicht. also, weil ich irgendwie auch
finde, //mhm// (es ist nicht so wichtig), das sofort
&hm zu erzdhlen. (03_MG_EBG-1, Pos. 403-
408)

Die Befragten wagen wie MG deutlich ab, welchen
Beitrag ein Outing gegenitber den Adressat:innen fur
die Ausgestaltung der Arbeitsbeziehung, der Zielerrei-
chung und der Fallsteuerung hat.

Antizipierte oder reale Diskriminierungen durch Adres-
sat:innen und/oder vermutete konservative Einstel-
lungen verhindern dagegen, das queere Fachkrafte
in der Organisation auch gegenuber Adressat:innen
sichtbar werden:

dann habe ich da:s, (.) so mich (.) geoutet und ich
hatte auch eigentlich vor, das (.) bei den Jugend-
lichen zu machen, a:ber ich hatte (.) tatsédchlich
zu viel Angst, /mhm// dass es irgendwie (.) un-
angenehm wird, (.) ja. oder auch @(.)@ also, ich
d:a, wo ich gearbeitet habe, sind relativ viel (.)
dhm weille Kinder und Jugendlich:e die alle aus
oder viele aus so &hm eher (.) armeren (.) Ver-
héltnissen kommen viel Hartz IV-Bezug. und (.)
viel rechte Gesinnung einfach auch w:ar. und da
hatte ich irgendwie keine Lust d:a (.) jetzt d:ie //
mhm// Transe zu s:ein oder so (15_MTD_OKJA,
Pos. 134-140)

Einige Fachkréafte berichten von massiven Diskrimi-
nierungen und BloRstellungen durch Adressat:innen:

zum Beispiel das erste Mal im Brennpunkt da-
mals in [GroR3stadt4], wo die eine Jugendliche
gesagt hat, du bist ja schwul und dann bin ich



tber den Hof gelaufen und da hat die ganze
Verwandtschaft von ihr, die haben ja um das Ju-
gendhaus drumrum gewohnt und dann hat mir
ihre Oma, die war halt auch sehr asozial, die
hat mir dann nach gerufen, da héngt er wieder
seinen schwulen Arsch aus dem Fenster, also
es war richtig tbel. also die war richtig derb, da
héngst du deinen schwulen, und das war echt,
mein Puls war 180 ich fand das so schlimm, weil
ich gedacht habe, ich bin hier. alle gucken jetzt
auf mich und die hat mich so richtig an den Pran-
ger gestellt und ich damals, ah ja, genau (14_
CN_ASD, Pos. 442-449)

Umgekehrt nehmen viele der Befragten gerade bei
ihren Adressat:innen einen deutlich offeneren und
selbstverstandlicheren Umgang mit z. B. nicht-hetero-
sexuellen Orientierungen wahr:

wir hatten ein Mddchen d4hm aber da das war
nicht in meinem Diensten das war dann bei den
Kolleginnen &6fter mal da kam auch &hm wohl 6f-
ter mal &hm ne andere Gleichaltrige zu Besuch
dhm wo sie auch gesagt hatten sie wéren jetzt
zusammen aber dann waren sie irgendwie zwei
Wochen spéter wieder nicht mehr zusammen
&hm wenn dann irgendwie von den Jugendli-
chen kam so hier du hattest doch neulich noch
en Freund dann kam halt irgendwie so einmal
als Antwort ja ist doch egal jetzt habe ich halt ne
Freundin und dann war das Thema wieder ge-
gessen also [...] &h das war eigentlich auch so
schén (.) fir mich zu erleben wie &hm cool die
damit umgehen ne, weil weil ich mir das in mei-
ner Jugend trotzdem nochmal anders vorgestellt
hétte

Af: Mhm mhm? ja okay also eher auch so ein un-
verkrampfterer Umgang #00:54:36# Bf: Genau
(06_CT_SPFH, Pos. 645-658)

Dies reicht bis zu einer direkten oder indirekten Unter-
stitzung queerer Fachkrafte in Form eines kritischen
Umgangs mit diskriminierenden AuRerungen durch
die Adressat:innen selbst (siehe auch Abschnitt Be-
waltigung):

Ahm es wird untereinander &h: (.) untereinander
Uberwacht so=n bisschen. //mhm// also wenn
da jemand &hm Blédsinn von sich gibt dann mi-
schen die andern Méadels sich ein, /mhm// &hm
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was schon mal=n grol3er Fortschritt is zu meiner
Jugendzeit als man sich mit schwul beschimpft
hat, &hm und es werden halt auch immer Fragen
gestellt so; ja warum is=n das Problem? warum
is denn das Problem jetz fiir dich; und die (.) Mé&-
dels sind halt eh viel viel irgendwie awarer fiir
viele Strukturen. //mhm// was ich total beeindru-
ckend finde. (12_DL_SHzE, Pos. 536-541)

6.2.6. Erfahrene Unterstiitzung durch
Kolleg:innen

Wie im Abschnitt 5.3.1. bereits dargelegt, tragt auch
die konkrete Unterstitzung von Kolleg:innen zu einer
Bewaltigung von Diskriminierungen bei und erhoht
die Wahrscheinlichkeit, dass queere Fachkrafte auch
gegenuber Adressat:iinnen sichtbar sein kénnen. Im
Falle der massiven Diskriminierung von CN durch die
,LOma"“ (siehe 6.2.5.) schreiten die Kolleg:innen ein:

und dann habe ich das mit meiner Kollegin be-
sprochen und dann hat sie gesagt das geht nicht,
da miissen wir reagieren und dann hat auch von
oberster Stelle von damals von dem Tréger, die
haben dann dieser Oma, die hat dann ein Schrei-
ben gekriegt, also dass sowas, also dass das gar
nicht geht, dass hier Mitarbeiter beleidigt werden
So. und so ne, (14_CN_ASD, Pos. 449-452)

CN erlebt die Kollegin hier als Verbundete (Hoeder
2020), die sich klar positioniert und eine offizielle Re-
aktion der Abmahnung von Diskriminierung durch die
Adressat:innen seitens der Organisation zum Schutz
aller Fachkrafte organisiert.

6.2.7. Beziehungsstatus

Ob Fachkréfte als queer in der Organisation sichtbar
werden wollen, hangt nicht zuletzt auch davon ab, ob
sie gerade in einer Partner:innenschaft bzw. in einer
Beziehung sind oder nicht:

mhm// und und (.) ich bin jetzt im Moment auch
nicht in einer Partnerschaft, das macht es nattir-
lich ein bisschen leichter so, dass, also, ich, (.)
aber aber wenn, dann wirde ich auch sagen: ja,
und ich treffe mich nachher mit meinem Freund
So. also, ich bin da (.) ich bin da sehr Reinen mit
mir, ja. und, &hm ja wenn es jemand wissen will,
soll er mich fragen //mhm// und dann (.) kriegt er
das gesagt so (13_XQ_SHzE, Pos. 125-129)



Insbesondere bisexuelle oder pansexuelle Fachkraf-
te unterliegen einer besonderen Unsichtbarkeit, wenn
sie sich in einer Partner:innenschaft befinden. lhnen
wird dann eine Beziehung mit dem gemuteten ,ande-
ren“ Geschlecht und damit einer vermeintlich hetero-
sexuellen Partnerschaft zugeschrieben.

danach hatte ich ja meine erste Beziehung mit
einem Mann. //mhm// &hm den habe ich ja auch
geheiratet /mhm// und von (ihm) jetzt getrennt.
und das war, glaube ich, auch immer so das bei
der Arbeit, (.) das war klar, als ich da angefangen
habe, hatte ich einen Mann. dann ist das The-
ma ja auch einfach, (.) dann ist das irgendwie ja
schon (.) /mhm// Kklar, ich habe einen Mann. und
dann haben die mitbekommen, dass ich mich
&hm getrennt habe. (03_MG_EBG-1, Pos. 368-
373)

Durch ihre Ehe mit einem Mann wird die cis-weibliche
MG als heterosexuelle Fachkraft wahrgenommen. Sie
reflektiert im weiteren Fortgang des Interviews selbst,
das eine zukinftige Beziehung mit einer Frau® dann
mit einer queeren Sichtbarkeit in der Organisation ein-
hergehen wurde, die zu offenbaren zuvor aufgrund
der Ehe mit einem Mann als nicht notwendig erachtet
wurde:

dhm sobald ich, glaube ich, &hm ganz klar wie-
der in einer 4hm Beziehung (.) ware mit einer
Frau, /mhm// also, einfach eine feste Partner-
schaft hétte, /mhm// dann wiirde ich es, merke
ich jetzt gerade, dann wiirde ich es auch sofort
sagen. //mhm// allesdaru:nter ist fir mich erst
mal (.) sozusagen (.) vielleicht irgendwie so ein
bisschen, dass es eigentlich ega:l ist (.) und nie-
manden angeht. also, (.) wie ich //mhm// oder
was (fiir ein) Sexua:lleben ich flihre oder was ich
mache. //mhm// aber sobald eine Partnerschaft
wére, dann, (.) finde ich, wére es was an-, also,
was anderes, //mhm// dann ist es ja (Part) in mei-
nem Leben. (03_MG_EBG-1, Pos. 373-380)

6.2.8. Status der eigenen geschlechtlichen
Selbstzuordnung

Trans* Personen, die eine (rechtliche und/oder phy-
sische) Geschlechtsangleichung (noch) nicht vorge-
nommen haben oder weiterhin mit ihrem Geburts-
geschlecht wahrgenommen werden, entscheiden
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sich z. T. bewusst gegen eine Sichtbarmachung ihrer
trans*-Geschlechtlichkeit:

Ja ich hatte einfach Angst vor Ablehnung und
vo:r (.) ich weild nicht ich glaube ich das war ein-
fach nur Selbstschutz dass ich es nicht gemacht
habe. und halt auch die Ta:tsache, dass ich noch
nicht mit (.) Hormontherapie angefangen hatte, //
mhm// und da finde ich es eh noch mal schwie-
riger zu erzéhlen, hey ich bin Trans, aber ich
schaue halt aus wie eine Frau @(.)@ //mhm//
@so@. also, &h ja genau das ist (.) genau, da
hatte ich halt auch irgendwie so ein bisschen
Hemmungen. #00:18:55# (15_MTD_OKJA, Pos.
211-216)

Umgekehrt berichten aber auch Trans* Personen, die
eine (rechtliche und/oder physische) Geschlechtsan-
gleichung vorgenommen haben oder zumindest ent-
sprechend ihrer eigentlichen Geschlechteridentitat
wahrgenommen werden, dass sie sich gegen eine
Sichtbarmachung ihrer trans*-Geschlechtlichkeit ent-
scheiden, wenn sie diese nicht fir die Umsetzung des
Angebots als notwendig oder fachlich geboten an-
sehen:

also, ich war nicht in einem ()Bildungs- und Anti-
didiskriminierungs-Projekt-Kontext da, um mit
denen lUber meine Geschlechtsidentitdt und mei-
ne Biografie zu reden. das war ich nicht. ich war
als pddagogische Fachkraft da, um mit denen
tber HIV und STls und Prdvention und so zu re-
den. //mhm// das ist halt eine véllig andere Vor-
aussetzung. (16_IU_OKJA, Pos. 176-179)

6.3. FAZIT

Der Umgang damit, ob und wenn ja wie queere Fach-
krafte am Arbeitsplatz mit ihrer bisexuellen, pansexu-
ellen, lesbischen oder schwulen Orientierung und ih-
rer trans*, inter* oder nicht-bindren Geschlechtlichkeit
gleichberechtigt neben heterosexueller Orientierung
und cis-geschlechtlicher Positionierung sichtbar sein
wollen und kénnen, hangt in der diachronen Dimen-
sion von der jeweiligen gesellschaftlichen Situation
und Generationslagerung sowie dem Zeitpunkt in der
eigenen Berufsbiografie ab.

So unterscheiden die Befragten (retrospektiv verglei-
chend) deutlich zwischen den 1990er und 2000er Jah-
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ren als noch vergleichsweise repressive gesellschaft-
liche Situation gegenuber den 2010er und 2020er
Jahren als Phase der zunehmenden Entpathologisie-
rung, Entkriminalisierung und rechtlichen wie gesell-
schaftlichen Gleichstellung.

Je nach Zeitpunkt in der eigenen (Berufs-)Biografie
sind Fachkrafte zudem einem unterschiedlichen Ri-
siko fUr den Fall einer Diskriminierung sexueller und
geschlechtlicher Vielfalt ausgesetzt. Je langer das
eigene Coming-Out zurtckliegt, je alter die Fachkrafte
sind und Uber je mehr Berufserfahrung sie verfiigen,
desto eher entscheiden sich queere Fachkrafte, sicht-
bar zu sein.

Zum anderen bestimmen in der synchronen Dimen-
sion zum aktuellen Zeitpunkt in der konkreten Orga-
nisation des Arbeitgebers vorzufindende Faktoren,
ob und wem gegeniber queere Fachkrafte mit ihrer
nicht-heterosexuellen und/oder nicht-cis-geschlecht-
lichen Selbstzuordnung sichtbar werden wollen und
kénnen:

=) Organisations-(kulturelle) Politiken,

=) die Haltung und der Umgang von Leitung und Vor-
gesetzten mit sexueller und geschlechtlicher Viel-
falt,

=) die Existenz und Sichtbarkeit anderer queerer Kol-
leg:innen oder Vorgesetzten,

=} ein offenes und diversitatssensibles Teamklima,

=) Adressat:innen, die als offen und nicht diskriminie-
rend antizipiert oder erlebt werden,

=) unterstiitzende Kolleg:innen, die auch im Falle
von Diskriminierung klar Stellung beziehen, sowie,

=) der eigene aktuelle Beziehungsstatus (z.B. als bi-
sexuelle Frau mit einem Mann verheiratet zu sein
vs. als schwule Fachkraft Single zu sein).
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7. QUEERE FACHKRAFTE UND IHR
BEITRAG ZU QUEERER PROFESSIO-
NALITAT
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LSBT'10: Wissen [Sachkompetenz) ]
Effekte auf Verortung als LGBT'1Q auf Gestaltung der Arbeit

Queere Fachkrifte als Rollenmodelle

Emotionen resultierend aus Erfahrungen
mfessinn;llailgge'llnﬂg;g ﬂeé tiaigélllleél'!lifllﬁr'eél; elli;ltzarsitiitsreﬂexive Ofinung von Institutionen
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LSBT’10: Konnen (Methodenkompetenz) Effekie auf Habilus )
Cis’/hetero: (mangelndes) Wissen (Sachkompetenz) Effekte auf Arbeitsheziehungen zu Kolleg:innen

Reflexion eigener Verortung als LSBT'I

Cis’/hetero: (mangelnde) Selhstkompetenz
Netzwerken

LGBT'1Q: Haltung (Sozialkompetenz)
Effekte auf Arbeitsheziehungen zu Adressat:innen

Effekte auf Arbeitsplatzwahl Zugeschrieben von Befragten selst Reveniosenkomnetenzen

i i i Einstellung zur sﬁli!l'll Arbeit I
el e ekts aut Botonumpen ot Koiosamon (EYSLES, Drivates) Coming-Out

Einstellungen von Trigern und Institutionen zu Diverstitat
Positive Erfahrungen mit eigener LGBT'10-Zugehirigkeit

Diskriminierungserfahrungen im Alitag
Cis’/hetero: (mangelnde) Haltung (Sozialkompetenz)

Iugeschrieben von Adressatinnen

Abbildung 10: Codewolke Queere Professionalitét durch queere Fachkréfte, eigene Abbildung

7.1. QUEERE FACHKRAFTE — EXPERT:INNEN
FUR QUEERE PROFESSIONALITAT?!

,Regenbogenkompetenz bezeichnet die Fahigkeit ei-
ner sozialen Fachkraft, mit dem Thema der sexuellen
Orientierung und geschlechtlichen Identitat profes-
sionell, vorurteilsbewusst und mdglichst diskriminie-
rungsfrei umzugehen.” (Schmauch 2020, S. 308).

Das Konzept Schmauchs betont, ahnlich wie die Kon-
zepte der Genderkompetenz oder interkulturellen
Kompetenz, die Relevanz institutioneller Prozesse
der Offnung, des Abbaus von Schwellen und Diskri-
minierungsrisiken einerseits und andererseits die Be-
deutung von Qualifizierung der einzelnen Fachkraft in
den Bereichen des Wissens, der Methoden, der pro-
fessionellen Haltung und der Reflexions- und Hand-
lungsfahigkeit. Entsprechend setzt sich das Konzept
der Regenbogenkompetenz aus vier Kompetenzdi-
mensionen (Schmauch 2020, S. 309 f.) zusammen:

1. Sachkompetenz: Wissen Uber die heterosexu-
elle Mehrheitsgesellschaft, tiber sexuelle und
geschlechtliche Minderheiten, ihre Lebenslagen,
Diskriminierungen und Ressourcen,

2. Sozialkompetenz: Kommunikations- und Ko-
operationsfahigkeit im Bereich sexueller und
geschlechtlicher Vielfalt,
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3. Methodenkompetenz: Handlungsfahigkeit und
Verfahrenswissen im Bereich sexueller Orientie-
rung und geschlechtlicher Identitaten,

4. Selbstkompetenz: Reflexion eigener Gefiihle,
Werte und Vorurteile in Bezug auf sexuelle Viel-
falt.

In den Interviews zeigen sich sehr differenziert vor-
handene Regenbogenkompetenzen der befragten
queeren Fachkrafte hinsichtlich der Wahrnehmung
der Kompetenzen der Kolleg:innen sowie der Effekte
insgesamt auf die Ausgestaltung von Arbeitsbezie-
hungen untereinander und zu den Adressat:innen, die
Formulierung von Zielen und Konzepten, die Fallbe-
trachtungen und -bearbeitungen, die Kooperationen
etc. Zugleich werden auch Defizite deutlich und der
Bedarf, Regenbogenkompetenzen weiterzuentwi-
ckeln und den organisationalen Rahmen flr die Ent-
wicklung und Entfaltung von Regenbogenkompeten-
zen bereitzustellen.

7.2. WISSEN UBER SEXUELLE UND GE-
SCHLECHTLICHE VIELFALT - SACHKOM-
PETENZ

Die Befragten demonstrieren in ihren (Fall-)Erz&hlun-
gen und berufsbiografischen Schilderungen in den



Interviews z.T. ausgepragte Regenbogen-Sachkom-
petenzen aus fachlicher Sicht (Wissen um Coming-
Out-Verlaufe, bestehende rechtliche Benachteiligun-
gen, Besonderheiten in der Familienplanung, typische
Reaktionen des sozialen Umfeldes, bestehende
Diskriminierungen in den Lebensbereichen Familie,
Schule und Freizeit sowie Wissen um Ressourcen in
der Community und zu Fachberatungsstellen etc.):

Af: Naja, weil ich mich da schon auch noch mal
persénlich vielleicht anders auseinandersetze, //
mhm// andere Texte lese oder auch andere Ge-
spréache fiihre und ein anderes Auge fiir habe. //
mhm, mhm// anders hinhére, anders hinschaue,
als es vielleicht &h /mhm// hm eine heterose-
xuelle Kollegin (.) macht. /mhm// und auch ein
anderes Gefii:hl fur diese Ju:gendlichen habe.
//mhm// wie es denen gehen kann oder geht //
mhm// im Coming-out. //mhm// &h und auch eher
zu solchen Veranstaltungen noch mal gehe. //
mhm// also, ich bin auch beim queeren, &:h beim
queeren runden Tisch, //mhm// beim Bundes-
land1 dabei, das ist mir wichtig. /mhm// also,
auch zu gucken, was gibt es, was gibt es Neues,
was gibt es an, an &h Angeboten in Bundesland1
(08_NE_JA KJA, Pos. 527-534)

Die Fachkrafte nehmen hierbei die Regenbogenkom-
petenzen der heterosexuellen und cis-geschlecht-
lichen Kolleg:innen als unterschiedlich ausgepragt
wahr:

und héufig besteht auch einfach kein grundle-
gendes Wissen. also wir ham ein Mé&dchen das
hat ne &hm Transflagge am Zimmer hdngen. und
ich hab irgendwann die Bezugsbetreuerin mal
gefragt mhm hast du sie mal drauf angespro-
chen? is da irgendwas? &h sollten wir mal darii-
ber sprechen? und da war sie wie nein ha was is
denn das? also da besteht lberhaupt kein Ver-
sténdnis dafiir. und wenn dann so eine Person
das Méadchen anspricht dann sagt die nattirlich ja
ich find die Farben nur hiibsch. //mhm// &hm also
(.) ja. ## (12_DL_SHzE, Pos. 322-327)

Queere Fachkréafte kdnnten daher tatsachlich Uber
das Einbringen von Sachkompetenz und zu einer
diversitatssensiblen Offnung von Organisationen zu
einer bedarfsgerechteren Erbringung der Leistungen
in der Kinder- und Jugendhilfe beitragen.
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Kollegiale (Fall-)Beratung fiir Kolleg:innen

Wird diese Sachkompetenz queeren Fachkraften von
Kolleg:innen zugeschrieben und anerkannt, kdnnen
queere Fachkrafte zu einer Ressource flr eine diver-
sitatssensible und regenbogenkompetente Organisa-
tion werden:

dhm also, gerade im (.) Pflegekinderdienst,b mit
denen ich ja eigentlich so jetzt nicht kei-, viele
Beriihrungspunkte hatte, //mhm// &hm aber die
haben ja auch vermittelt an gleichgeschlechtliche
Paare, Pflegekinder vermittelt. /mhm// und &hm
(. ) dass es da schon noch mal eine Riickfrage
gab oder so was. (01_QQ_ASD, Pos. 670-675)

Uber kollegiale Beratungen kann so ein interner Auf-
bau von Sachkompetenz von (heterosexuellen und/
oder cis-geschlechtlichen) Kolleg:innen erfolgen und
damit organisationales Lernen gefordert werden:

ach, wir fragen mal QQ. da vereinen sich irgend-
wie viele Themen, //@(.)@// sage ich jetzt mal,
so. /mhm, mhm// und &hm (.) es ging (.) aber
dann nicht nur um Frauenpaare, sondern durch-
aus auch mal um Ménnerpaare. //mhm// also,
eher noch mal so, gibt es da spezielle Themen
oder: weillt oder was? gibt es irgendwie was, wo-
rauf man noch mal achten sollte? /mhm// oder
wenn es jetzt um (.) spezielle Verhaltensweisen
ging und wir so (.) auch biografische Sachen noch
mal geguckt haben, /mhm// &hm dass dann die
Idee war: hat das vielleicht auch was, oder ist es
wichtig, da auch auf sexuelle Orientierung noch
mal zu gucken? //mhm// spielt es vielleicht eine
Rolle, dass sie gleichgeschlechtlich leben oder?
/mhm// so was eher. also, nicht so in die Tie-
fe gehend, sondern eher noch mal: missen wir
da was mit beriicksichtigen, //mhm// hast du da
eine Idee dazu oder ist es vielleicht auch einfach
ega:l, (01_QQ _ASD, Pos. 679-689)

Queere Fachkrafte werden hierbei sowohl fur sexuelle
als auch fur geschlechtliche Vielfalt als Expert:innen
angefragt:

und bei dem Trager (wo ich) jetzt arbeite (.) &hm
da ist es tatsdchlich so dass es Themen gibt wo
Kollegen und Kolleginnen sagen (.) sie haben
keine Ahnung davon //mhm// aber sie verstehen



(dass die) Themen existieren dass sie auch eine
//mhm// Berechtigung haben und dhm jetzt eben
gerade bei mir beim Tréger ist es dann so dass
die Leute auf mich zukommen //mhm//wenn sie
irgendeine Frage haben und sagen: ,ja du kennst
dich doch da aus (.) &hm kann ich da mal mit dir
dartiber reden?“ Oder: ,Was héltst du davon?*
Oder wie auch immer //mhm// genau also ich fin-
de (10_TNN_SPFH, Pos. 188-193)

Dabei geht es nicht immer nur um kollegiale Bera-
tung(en) mit Blick auf Adressat:innen:

//mhm// &hm und (2) und (.) also gerade eine Kol-
legin hat mich dann angeschrieben und hat ge-
meint: oah ich finde das furchtbar interessant und
sie hat sich auch schon gefragt ob sie da nicht
irgendwie (in die Richtung) geht weil sie manch-
mal an ihrer &hm Geschlechtsidentitat zweifelt
(-) @hm und sie wiirde sich gerne mal mehr mit
mir dartiber austauschen und dann aber im Biiro
also quasi dann in der undigitalen Welt //mhm//
als wir aufeinander getroffen sind gab es irgend-
wie ein Gesprdch wo sie dann gemeint hat: ,naja
du als Frau verstehst das ja“//mhm// und &éhm (.)
also wo ich dann auch ganz klar merke (.) &hm
okay das Thema (.) also die die (.) das Kollegium
ist irgendwie furchtbar sensibel also ich finde wir
haben auch ein sehr schénes und wertschétzen-
des //mhm// Miteinander bei uns im Kollegium
(10_TNN_SPFH, Pos. 296-304)

Die trans*weibliche Fachkraft wird von der Kollegin
als Ressource fir die eigene geschlechtliche Selbst-
vergewisserung angefragt. TNN wird so nicht nur zur
Expert:in, sondern zugleich auch als Frau im kolle-
gialen Miteinander anerkannt und gewdurdigt, was zu
einer positiven Wahrnehmung der Teamkultur (,scho-
nes und wertschatzendes Miteinander*) flhrt.

Diese Zuschreibung von Sachkompetenz an queere
Fachkrafte wird zuweilen jedoch auch kritisch als Ot-
hering und Weigerung, sich selbst zu sexueller und
geschlechtlicher Vielfalt fachlich weiterzubilden, be-
trachtet:

ja? aber komm doch nicht immer zu MIR als
erstes wenn du IRGENDWAS wissen willst (iber
weil3 ich nicht was so /mhm// und &hm wieso
bin ich denn immer die erste Person gefragt
wird &hm ich weil3 nich wie ich die Person jetzt
ansprechen soll mit er oder sie; ich denk so ja,
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wieso soll ich das wissen, so also (.) ich kenn
sie doch auch nich /mhm// //mhm// //mhm// so
ja also //mhm// &hm so //mhm// also und und
und das is so (.) so krass Tagesform abhéngig
( ) ja? dann setze ich mich halt flinf Minuten
mit dir hin und tberlege wie kannst du jetzt damit
umgehen? und aber dann denke ich mir so weil3t
du hier sind noch sechs andere Kolleginnen frag
doch einfach die:? so was wiirdest denn machen
wenn ich nicht da bin; (dann muisste man sich ja
) auch irgendwie damit auseinandersetzen (02_
TI_JV, Pos. 230-238)

Im Fall von Tl fihrt die explizite Thematisierung — dass
hier Kolleg:innen nur auf Basis der eigenen Zugehd-
rigkeit zu sexuellen und geschlechtlichen Minderhei-
ten zu queeren Expertiinnen erklart und Fragen so-
wie Falle an sie delegiert werden — zu einer kritischen
Auseinandersetzung und Klarung fachlicher Zustan-
digkeiten im Team:

Ja also letzten Endes bin ich quasi auch bei die-
sem Runden Tisch? aber das is () fiir mich okay
weil ich eben dariiber gesprochen hab und ne
und dieses so (..) &hm (.) ja einfach in in ins Ge-
sprach gegangen bin zu sagen so is das oka::y?
/mhm// ihr traut mir also ihr schreibt mir diese
Fachlichkeit zu? //mhm// und ihr schreibt mir die-
se Fachlichkeit zu nich weil ich schwul bin; son-
dern weil ihr merkt G4hm ich setz mich damit halt
auseinander. so. [...] Und ich hab- ich bring da
einfach Wissen mit dass die andern nich haben,
und des wér ne Bereicherung fiir den Runden
Tisch. //mhm// so und dann kann ich damit (.)
dann sage ich auch okay; dann mach ich das
auch. aber ich geh da eben nicht nur hin weil ich
der Schwule bin (02_TI_JV, Pos. 359-368)

Expert:in fiir queere Adressat:innen

Einige der Befragten bringen ihre Sachkompetenz zu
sexueller und geschlechtlicher Vielfalt im Sinne eines
Diversity Managements von sich aus ins Team ein.
In der Folge ergeben sich fachliche Zustandigkeiten
queerer Fachkrafte fir queere Adressatiinnen, die
entweder explizitim Team abgesprochen werden oder
sich im Laufe der Zeit implizit ergeben:

&hm da war dann ziemlich schnell (.) klar, dass
ich @&hm angeboten hatte oder dass (.) sich so



Rollen einfach Schwerpu-, ich nenne es mal
Schwerpunkte bei der Arbeit, &hm bei der, &hm
es bei uns bei der Arbeit gibt. und dass ich fiir die
queeren Félle zusténdig bin. /mhmy// da hatte ich
dann schon eben erwéhnt, dass ich ehrenamtlich
eben bei [queere Beratungsstelle-Einrichtung3]
in [GroBstadt4], das ist ndmlich den meisten //
mhm// bekannt, //mhmy// tétig bin. und dhm dass
das einfach so mein, (.) ich mich da einfach gut
auskenne und dass ich (.) da sozusagen dass
mein, (.) mein Ding wé:re. und (.) daraufhin habe
ich dann mehr oder weniger auch so die (.) die
Falle bekommen, wo es Thema w:ar. also das,
(.) vor allem, wenn es, wann es, wenn dann (ber-
haupt (.) die sich an uns gewandt haben, waren
es irgendwie Jugendliche, &hm wo so die Frage
war ldentitdt &hm (.) oder eben auch &hm Paare.
(03_MG_EBG-1, Pos. 162-171)
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Community (Coming-Out-Gruppen, Beratungsstellen,
SchLAU-Projekte, LSVD etc.) oder aus eigenen Fort-
und Weiterbildungen (z.B. als LSBTIQ*-Berater:innen
oder Sexualpadagog:innen).

Jja d- werde ich als Multiplikatorin angesehen
wiirde ich denken also ich Lmachd [..] am
Fachbereich also Arbeitsbereich so (bergrei-
fend wenn einmal die Runde Einflihrung in was
ist nochmal der Unterschied zwischen, und wie
heil3t hetete- und hat ist &h sexuelle Orientierung
und Geschlechterforschung ist nicht das Gleiche
hoch das- also um diese Basicsachen immer und
immer und Limmer wieder! [...] Kollegen und
Kolleginnen zu erkldren dann werd dann immer
ich gefragt TIP hast du Zeit und dann gehe ich da
mal hin und Ldannd [...] mach ich das nochmal
und dann gibt es ein Zettelchen und dann kann
Jjeder mal gucken ja also das habe ich aber an-
geboten und das ist nicht dass mir das irgendwie

Ansprechperson fiir queere Adressat:innen

Sind die Fachkrafte gegentber den Adressat:innen
in der Organisation sichtbar, werden sie z.T. gezielt
auch von Adressat:innen selbst als Ansprechperso-
nen ausgewahlt:

aufgezwungen wird; ganz im Gegenteil also Lich
sage’! [...Jimmer wenn (.) jemand braucht fragt
ruhig mich [...Jalso das mache ich ganz hé&ufig
in Situationen in denen ich Menschen kennen
lerne dass die gerne auch vermeintlich doofe
Fragen oder so stellen diirfen und ich dann nicht

der wusste nicht, wie er mit seiner Fa-, also, er
sagte auch: ,es gibt es nicht bei mir (.) in der
Familie. /mhm// das gibt es, das das Wort gibt
es schon gar nicht.” das war. und noch -ne eine
andere, (.) ei:n anderes, eine andere junge Frau,
&hm da hatte ich das Gespréch auch. das gibt es
nicht, das Wort bei uns gibt es nicht. /mhm// und
diese Angst, die Familie zu verlieren. //mhm//
&hm wenn er sich outet in der Familie //ja// und
deswegen lieber so lebt, wie er lebt. /mhm// &hm
da hatte ich ihm dann auch Adressen gegeben
dhm und, &hm ja, wir haben da lange dariiber ge-
sprochen. //mhm, mhm// also, der hat dann auch
noch das Gespréa:ch gesu:cht. (08_NE_JA KJA,
Pos. 427-434)

irgendwie mit der mit der Lesbenkeule komme
und dann irgendwen verurteile **mhm™* ja das
Lmach ich sogar gerned ## (07_TIP_OKJA,
Pos. 610-644)

Die AuRerungen TIPs stehen stellvertretend fiir viele
ahnliche Aussagen der Befragten. Sie verstehen sich
gezielt als Multiplikator:innen und Fortbildner:innen,
die z. B. Uber die Konzeption von Schulungen aktiv
die Sachkompetenz zu sexueller und geschlechtlicher
Vielfalt in der eigenen Organisation sowie in Netzwer-
ken und bei Kooperationspartner:innen weiterentwi-
ckeln und erhéhen. Wichtig ist TIP wie auch anderen
Befragten, dass Adressat:innen auf kompetente Kol-
leg:innen stolRen:

Multiplikator:in in fachlichen Kooperationen und
Netzwerken

Einige der Befragten werden zu Multiplikator:innen
bzw. bieten sich selbst als solche den unmittelbaren
Kolleg:innen oder auch Netzwerkpartner:iinnen an.
Ihre fachliche Expertise speist sich u. a. aus ehrenamt-
lichem Engagement in Vereinen und bei Tragern der

aber mittlerweile ach bin ich so gesettelt in der
Rolle dass ich das nicht mehr also ich brauche
keinen fachlichen Hintergrund mehr um meine
Daseinber- also um mein **mhm™** um mein mein
Out-Sein auf der Arbeit zu rechtfertigen Lson-
dernd [...] ich benutze das eher um Leuten so ein
bisschen Wissen mit an in die Hand zu geben
Ldamit [...] die Jugendlichen nicht da irgendwie
auf vollig trockene ((seufzt)) aufféllig **mhm™*



wissenslose Personen stolRen (07_TIP_OKJA,
Pos. 686-700)

TIP betont, dass die professionelle, wissenschaftliche
Auseinandersetzung mit sexueller und geschlecht-
licher Vielfalt und die eigene Aneignung von Re-
genbogenkompetenz eingangs auch der fachlichen
Begrindung fir die eigene Sichtbarkeit diente. Die
fachwissenschaftliche Auseinandersetzung fuhrt zu
Klarung und Positionierung als nicht-heterosexuelle
und/oder nicht-cis-geschlechtliche Fachkraft und in-
teragiert so mit der Selbst- und Sozialkompetenz:

der Ursprung war sicherlich dass ich fiir mich sel-
ber einen sicheren Umgang finden wollte und mir
darau- und mir deshalb ein gewisses fachliches
Niveau aneignen wollte und ansonsten macht es
mir mittlerweile einfach nur noch Spal3 und wie
gesagt die Jugendlichen sind ganz Lganz froh”

## (07_TIP_OKJA, Pos. 716-722)

Fachkrafte engagieren sich sowohl Uber eine haupt-
amtliche Tatigkeit als auch fachpolitisch in den Com-
munities und politischen Parteien und setzen ihre
Sachkompetenz gezielt ein:

//mhm// &hm ich habe zum Bei:spiel aber (.) ich
bin halt priva:t auch parteipolitisch engagiert und
habe dann irgendw:ie der Verwaltung h:ier aufs
Auge gedriickt einen Aktionsplan LSBTIQ fiir die
Stadt zu schreiben. habe dann aber mit dem an-
deren H:ut als Einrichtungsleitung den Prozess
(.) beeinflusst und auch mit gesteu:ert (16_IU_
OKJA, Pos. 295-298)

IU sieht sich hier in einer ,Sandwichposition“, wenn
queere Fachkrafte bei queeren Tragern und Commu-
nity-Angeboten arbeiten:

//mhm// Und &hm was, glaube ich, auch uns, (.)
also, ich spreche jetzt mal fiir &h &h die Berufs-
gruppe mit &h oder die Kolleg*Innen, in Summe,
glaube ich, eine Doppelbelastung ist. also, zum
einen miissen wir irgendwie (.) Mehrheitsgesell-
schaft immer davon (berzeugen, dass &h die
Arbeit fir, also, wenn (.) man als LSBTI-Fach-
kraft auch im LSBTI-Kontext arbeitet, versuche
ich das noch mal s:o (.) nachzuschérfen, &hm mit
Mehrheitsgesellschaft in (.) immer in den Kampf
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zu gehen und (.) Bedarfe und und &h Bed(irfnisse
auch kl:ar zu benennen und immer wieder einzu-
fordern so, was Schutzrdume, Erprobungsrédu-
me und so weiter ang:eht. aber auf der anderen
Seite von anderen CIS- oder Hetero-Fachkréften
auch immer unter Druck zu sein. also, das ist so
ein, so eine, so Sandwich-Position, abe:r (.) nicht
die sché:ne so. (16_IU_OKJA, Pos. 358-366)

Daneben bringen queere Fachkréafte ihre Sachkom-
petenz auch gegeniber Adressat:innen in Verbindung
mit Kommunikations- und Kooperationsfahigkeit so-
wie methodischen Kompetenzen der Gesprachsfih-
rung ein:

Bf: Und und d4hm muss jetzt grad noch eine Sa-
che lberlegen weil als ich ( ) genau
und dann aber das war auch was wo ich dann
also wenn das so weiter von mir weg erscheint
dann konnte ich das aber auch damals schon in
Grol3stadt?2 ganz gut ansprechen da war auch
mal irgendwann (.) das war ein anderer Bezugs-
Jjugendlicher auch von mir die haben bei mir stén-
dig gewechselt ich weils auch nicht warum &hm
und (.) der hat mal erzahlt dass im Bus war ir-
gendein Mann und &hm der wére wohl irgendwie
padophil oder hat da irgendwas gemacht und &h
er hat irgendwas gesehen aber das wirkte wirkte
auch so ein so ein Stiick weit erfunden und dann
ist aus dem Gesprdch heraus entstanden dass
er eigentlich auch so ein Stiick weit Pédophilie
mit Homosexualitét in z- [...] in Verbindung bringt
und da habe ich dann gesagt nee jetzt &hm
musst du halt die zwei Sachen schon mal tren-
nen jemand der homosexuell ist ist nicht auto-
matisch péddophil und steht auf kleine Jungs ne,
[also #00:51:36# (06_CT_SPFH, Pos. 605-616)

CT nutzt hier sein Wissen zu mannlicher Homosexua-
litdt und dem diskriminierenden Vorurteil, Schwulsein
mit Padophilie in Verbindung zu bringen, um im Dialog
mit dem Adressaten solche Stereotype zu dekonstru-
ieren.

7.3. HANDLUNGSFAHIGKEIT IM BEREICH
SEXUELLER UND GESCHLECHTLICHER
VIELFALT - METHODENKOMPETENZ

Die Fachkrafte schildern an vielen Stellen der Inter-
views den Einsatz von Methoden und Verfahrenswei-
sen der postheteronormativen Padagogik im Umgang
mit sexueller und geschlechtlicher Vielfalt:



Postheteronormative Padagogik

auch gerade in dieser Zeit also in dieser Mad-
chenfreizeit (.) ist es oft so dass wir irgendwie
da ganz viel mit Klischees arbeiten zum Bei-
spiel machen wir auch d4hm (.) Ringen und Rau-
fen dann mit den Médchen //mhm// (.) und &hm
die sind dann meistens auch ganz stolz also die
brauchen immer ein bisschen weil sie halt sagen:
,hé wie jetzt kdmpfen? und jetzt hier irgendwie
Armdriicken und-? nee das machen Médchen
doch nicht.“ (.) wenn man sie dann aber mal so
weit hat dann legen die voll los und &hm meine
Kollegin und ich wir sind dann auch immer ganz
baff wenn die wirklich loslegen und am Ende
kommen dann immer so Spriiche wie: ,ja jetzt
haben wir mal so richtig gekdmpft wie die Jungs*
&hm dann sagen wir haltimmer: ,nein:: (.) ihr habt
richtig gekémpft wie starke Madchen*, /mhm// (.)
also wir versuchen quasi so ein bisschen dieses
(.) &hm (.) ja nicht direkt Konkurrenzdenken aber
So ein bisschen dieses das sind keine Gegen-
sétze zueinander also wir wollen halt irgendwie
so dieses &hm das eine ist jetzt véllig anders als
das andere das wollten wir immer so ein biss-
chen auflésen //mhm// (.) genau also dass die
Fahigkeiten quasi nicht an das Geschlecht ge-
knipft sind //mhm// (.) ja (10_TNN_SPFH, Pos.
150-162)
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ein Thema in ihrem Leben positiv bewaltigt zu
haben scheint /mhm// und das auch eine Stérke
ist und das das war so fiir die anderen Kollegen
war das so was was sagst denn du da? die hat
hat sich geoutet die hat sich ihrer Familie gegen-
Uber geoutet die hat jetzt auch Freunde und Frau
da gefunden die hat die ist im Kindergarten die
bewdltigt dieses Thema nach aullen hin total
positiv aber das war ne Perspektive die so ganz
schwer Uberhaupt na::chzuvollziehen war (.) fiir
die Mitarbeiter die da waren und ich war da eben
auch out out also auch mit Chef Lund ##[...]
und dhm also nicht Klienten aber sonst (11_BO _
ASD, Pos. 210-222)

BO bringt ihr Wissen um Coming-Out-Verlaufe, Diskri-
minierungen und deren Bewaltigungsanforderungen
in die kollegiale Fallberatung ein. Sie weist in dem Zu-
sammenhang auf Bewaltigungsleistungen der Adres-
satin und den Aufbau von Resilienz und Kompetenzen
als Ressourcen der Adressatin offensiv hin.

Die Fachkrafte verweisen in diesem Zusammenhang
auch auf methodische Standards der partizipativen
Beteiligung von queeren Adressatiinnen an der Ge-
staltung eines sicheren und diversitatssensiblen An-
gebots fir sie:

//mhm// &hm die dann halt wirklich den Fall hat-
ten oh wir haben jetzt hier eine transgeschlecht-

Im Zitat setzt die Fachkraft gemeinsam mit der:dem
Kolleg:in die Dekonstruktion von Geschlechterstereo-
typen (hier Ringen und Raufen als Jungenaktivitaten)
als Methode in der geschlechterbezogenen Arbeit der
,Madchenfreizeit* ein.

Kollegiale Fallberatung

Auf der Ebene der Fallbearbeitung verbinden sich
Sachkompetenz und Methodenkompetenz bei der
Falldeutung im Kontext der kollegialen Fallberatung:

//mhm// und &hm auch so Sachen wie dass &hm
Klienten oft &hm (.) so ein bisschen in &hm also
ich weil’ es gibt so eine Situation wo so ne Klien-
tin die in einer gleichgeschlechtlichen Beziehung
war unglaublich viele Jugendamtsklischeeprob-
leme hatte und ich immer wieder dann &hm es
war gar nicht meine Klientin da ging es um ne
Fallberatung und immer wieder darauf hingewie-
sen hab dass die Frau viele Probleme hat aber

liche Person, (.) und &h was sollen wir denn jetzt
machen wir wollen auf eine Freizeit fahren; (.)
und &h:: was ich dann in aller Regel mache ist ich
mache so eine Erstberatung und sage hier hort
mal zu:: &h fragt doch sprecht erstmal mit der be-
troffenen Person was die sich eigentlich wiinscht
Ja, guckt dass die Person sich irgendwie hand-
lungsféahig erlebt ja, und eine Selbstwirksamkeit
irgendwie feststellt und da &h schon so ein biss-
chen selbst auch das (.) Ruder in der Hand hat
dhm passt ganz krass auf dass ihr die Person
nicht ausversehen fremdoutet ja, das ist extrem
wichtig. (.) klért euch klért einfach mit der Person
ab wortber ihr eigentlich reden ddirft und wortiber
nicht und was die Person eigentlich fiir eine Er-
wartung von euch hat, und das jetzt so unmittel-
bar und sofort? (.) und bei der ndchstbesten Ge-
legenheit ruft ihr irgendwie Yvonne Miiller zum
Beispiel an oder bei (trans*-Beratungsstelle) an
oder so und lasst euch nochmal (.) &h von Péada-
goglnnen beraten mit denen ihr wirklich nochmal



konkre::t den Fall auch durchgehen kénnt und //
mhm// &h &h wo ihr sozusagen eine Anlaufstelle
habt irgendwie ## (05_DI_JV, Pos. 464-476)

So sieht U auch bei der Ausbildung zur insoweit er-
fahrenen Fachkraft gemal § 8a SGBVIII fachlichen
Nachholbedarf (siehe hierzu auch Hoblich/Baer 2021):

&hm ich mache jetzt auch gerade eine Ausbil-
dung als Kinderschutzfachkraft, &hm und auch
d:a (.) stdndig mit dieser Dozentin an den, &h
an den Képpen s:o, wo die sagt, nein, das ist
keine Kindeswohlgefédhrdung. ich so, wat? das
Kind, elf Jahre alt, steht in meiner Einrichtung,
ist am Heulen, weil die Eltern gesagt haben, &h
nach dem Transouting, wir schicken dich in ein
Umerziehungscamp irgendwie Gu:lag da nach
&h Land2 so. ey, doch, das ist eine akute Kindes-
wohlgefdhrdung. das ist keine latente Kindes-
wohlgefédhrdung. und (.) also, das Ganze LSBTI-
Thema, geschlechtlich:e Vielfalt, sexuelle Vielfalt
gibt es auch im Fach:kontext immer su:per viele
dicke Bretter zu bohren (16_IU_OKJA, Pos. 351-
358)

Beratung von Adressat:innen

Die Fachkrafte nutzen auch Gesprachsfiuhrungstech-
niken, um Adressat:innen bei Fragen zu sexueller und
geschlechtlicher Vielfalt zu unterstitzen.

und dann habe ich die Klientin abgeholt im Auto
und dann hat mir die die ganze Riickfahrt von
irgendwelchen Médels erzéhlt die sie da im Ful3-
ballteam ftoll findet und dass sie aber nicht weil3
ob die jetzt auf Frauen stehen oder auf Manner
stehen und was sie da machen soll und aul3er-
dem sowieso bla=bla=bla und ich habe dann halt
irgendwann so sehr pragmatisch gesagt (.) ja du
kénntest sie ja einfach fragen °dann wiisstest du
das ja° so und ich glaube ein- einfach so die-
se der groBe Pragmatismus mit dem ich da ein-
fach auch so mit umgegangen bin ohne jetzt ein
Drama draus zu machen //mhm// und ohne auch
aus meinem Leben so ein Drama Ldrausd ##
(11_BO_ASD, Pos. 451-457)
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Inklusives Sprechen und gendergerechte Sprache

An vielen Stellen betonen die Befragten in diesem
Zusammenhang die Bedeutung von Sprache und
Gleichstellung als Strategie des inklusiven Sprechens
mit Blick auf sexuelle Orientierung:

es gibt Themen, die wichtig sind, einfach noch
mal zu benennen. und (.) wir arbeiten zum Bei-
spiel gerade auf der Arbeit sehr stark daran,
an dhm gendergerechter Sprache. //mhm// und
auch das finde ich, ist dann, d4hm ist dann ein,
(.) ist einfach ein Thema so, /mhm// was ich (.)
vielleicht auch noch mal unterstreichen kann //
Jja// so mit. ne weil ich das wichtig finde. so, ich
bin eine Frau, /mhm// lebe mit einer Frau zu-
sammen, wenn ich nur &hm dhm das immer al-
les in der ménnlichen Form sagen wiirde, dann
wirde ich dem (berhaupt nicht gerecht werden
(01_QQ_SKJH, Pos. 729-734)

So wiesen viele Befragte darauf hin, dass sie selbst
sehr genau sprachlich gendern und Kolleg:innen auf
die heteronormative Unsichtbarmachung Uber Spra-
che hinweisen, wenn bspw. nur vom Partner gespro-
chen wird.

Gleiches gilt fur geschlechtliche Identitaten:

also, als ich zum Beispiel &h die erste Transju-
gendlichen im Gesprach hatte, (.) habe ich sie
als allererstes nachdem wir uns kurz begril3t
haben gefragt, mit welchem Pronomen sie ange-
sprochen werden méchte. und da hellte sich ihr
Gesicht sofort auf und sie sagte: das ist das ers-
te Mal in der Jugendhilf dass mich das jemand
fra:gt. Ja, und und und da glaube ich ist dieser
Zugang, (13_XQ_SHzE, Pos. 196-199)

XQ betont die Wichtigkeit inklusiven und trans* sen-
siblen Sprechens in Bezug auf Pronomen fiir den Auf-
bau von Arbeitsbeziehungen mit den Adressat:innen.

Dabei geht es letztlich um eine Veranderung organi-
sationaler Ablaufe, Gepflogenheiten und Verfahren —
also ein Aufbrechen der alltaglichen Routine hinsicht-
lich einer kritisch reflexiven Perspektive:

ich hab letztens eingefiihrt bei uns dass wir &hm
(.) dass wir &hm offensiver quasi mit den Pro-
nomen umgehen ne und zur Vorstellungsrunde



auch gehort nicht nur den Namen zu sagen son-
dern auch das Pronomen? (02_T|_JV, Pos. 250-
252)

Weiterverweisungskompetenz

Die Fachkrafte berichten in den Interviews von einer
Weiterverweisungskompetenz, in der sich Sachkom-
petenz und Methodenkompetenz verschranken:

ich habe natiirlich auch ab und zu mal schwu-
le Jugendliche ne, also die ich dann, denen ich
beim Coming-Out geholfen habe, die ich dann
zur [queere Beratungsstelle1] in [GroRstadt1]
zum Beispiel vermittelt habe oder so. oder na-
turlich dann auf die Wege wusste s:o, (14_CN_
ASD, Pos. 135-137)

Die Befragten nutzen ihr Wissen um sexuelle und
geschlechtliche Vielfalt sowie um die Bedeutung von
Rollenmodellen und Modelllernen. Sie bringen eigene
Erfahrungen z.T. pseudonymisiert in die Fallarbeit ein:

ich mache es dann halt lieber so, dass ich, damit
es nicht so bei mir als Beraterin oder Therapeu-
tin ist, &hm tue ich es lieber externalisier-. also,
ich nehme ich dann &hm meine Cousine oder //
mhm// also erfinde irgendwie und tue es lieber
nach aullen dann sozusagen. //ja// so ein biss-
chen /jja// wieder verlagern, damit das Thema
zwar reinkommt, aber trotzdem nicht auf mich
bezogen. #00:30:50# (03_MG_EBG-1, Pos.
354-358)

Die Fachkrafte unterbreiten z.T. gezielte Gesprachs-
angebote wie z.B. TC im Rahmen seiner schulischen
Bildungsangebote:

(Machen wir mal) Sexualpddagogik zum Thema,
//mhm// und (.) dann signalisiere ich auch, dass
ich da gespréachsbereit bin. (04_TC_SASB, Pos.
432-433)
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7.4. KOMMUNIKATIONS- UND KOOPERATI-
ONSFAHIGKEIT IM BEREICH SEXUELLER
UND GESCHLECHTLICHER VIELFALT -
SOZIALKOMPETENZ

Im Bereich der Sozialkompetenz geht es darum,
Unterschiede in Bezug auf sexuelle und geschlecht-
liche Vielfalt auch zwischen heterosexueller Mehr-
heitsgesellschaft und sexuellen und geschlechtlichen
Minderheiten nicht zu Gberschatzen. Das kann sonst,
so Schmauch, zu einer Ubervorsichtigen Haltung der
Fachkrafte fihren, die auf Adressat:innen und queere
Fachkrafte ,wie ein Wegschieben und eine Verweige-
rung von Kontakt und Kommunikation wirken kann*
(Schmauch 2020, S. 311).

Zugleich mussen spezifische Aspekte, die sexuelle
und geschlechtliche Minderheiten betreffen — ,bio-
grafische Erfahrungen von Normbruch und Diskrimi-
nierung, rechtliche Benachteiligung, Konflikte rund
um Identitdtssuche und Coming-out, eigene Lebens-
welten wie Subkultur und Community, Besonderhei-
ten im Umgang mit Beziehungen, Sexualitat und Fa-
miliengrindung, Differenz zwischen lesbischer und
schwuler Perspektive, zwischen unterschiedlichen In-
ter- und Trans*-Identitdten” (Schmauch 2020, S. 312)
— adaquat in der professionellen Arbeit berticksichtigt
werden.

Diese Anforderungen erzeugen ein Spannungsfeld
in Bezug auf sexuelle und geschlechtliche Vielfalt fir
das professionelle Handeln aller Fachkrafte:

es ist ein Unterschied, ob ich das vor mir her
trage und es zum Thema mache //mhm, mhm//
oder ob ich das nicht zum Thema mache und
das selbstverstandlich ist. und wenn ich es zum
Thema mache, (.) schlie8t, kommt bei mir die
Hypothese: warum ist es denn ein Thema? //
mhm// warum mache ich es denn zum Thema?
also, wozu ist es gut, /mhm// dass es jetzt ein
Thema ist, wozu brauche ich das gerade? und
dhm dann gibt es ja ein anderes Thema, sage
ich mal, ne, so. /mhm// und (.) das finde ich ein-
fach wichtig, (.) das so selbstversténdlich zu neh-
men und auch in die Gesellschaft zu tragen. //
mhm// &hm und &hm dafiir auch eins. aber trotz-
dem sich auch daftir irgendwie zu engagieren, //
mhm// dass es so eine Normalitét haben darf und
ein, (.) ja, ein nicht Thema sein. (01_QQ_ASD,
Pos. 703-710)



Den Befragten wird eine Kompetenz im Umgang mit
Differenz und Diskriminierung auch seitens der Kol-
leg:innen zugesprochen:

dann habe ich auch erklért, ich sei ein schwu-
ler Mann und daraufhin hat mein Chef damals
gesagt, das ist ja wunderb:ar, dann kennen S:ie
sich ja mit Randgruppen aus. @(.)@/...] il- ich
den:ke, das ist &hm ich finde das auch gar nicht
so schlimm, //mhm// &hm (.) &hm auch die, von
der Aussage her ist es vollkommen richtig. aber
ich glaube auch, dass ich tatséchlich die Stelle
auch deswegen auch mit bekommen habe (04_
TC_SASB, Pos. 33-44)

Hier bestatigt sich empirisch die Vermutung
Schmauchs, dass queere Fachkrafte ihre Erfahrun-
gen als Angehdrige sexueller und geschlechtlicher
Minderheiten in der beruflichen Arbeit verwenden
kdénnen, ,um Zugang zu Menschen mit anderen Aus-
grenzungserfahrungen zu machen® (Schmauch 2020,
S. 318).

Die Befragten nutzten, wie z.B. DA, auch ganz konkret
die eigene lesbische Lebensweise in einer Regenbo-
genfamilie, um heteronormative Bilder von Beziehun-
gen und Familie zu dekonstruieren und so vermeint-
liche Normalitaten kritisch mit den Adressat:innen zu
hinterfragen im Sinne einer postheteronormativen Pa-
dagogik (HOblich 2022), die Vielfalt von der Vielfalt her
denkt (Hartmann 2014).

ich glaube was ich tatséchlich mache ist das ich
dhm mit Kindern vielleicht offener driiber rede
mit der Idee von jetzt viele Kinder ne neue Idee
von Normalitat mitkriegen &hm also eher also da
ne da merke ich dass ich dann schon durchaus
auch auf das Thema gut eingehe ne ich kann ja
So ein bisschen steuern auf welche Themen ich
eingehen muss wenn wir (.) da uns unterhalten
so ne, und &hm (.) und kann mir ja dann da sel-
ber liberlegen ob ich sage nee ich bin mit ner
Frau verheiratet oder nee ich bin einfach nicht
mit nem Mann verheiratet ne, /mhm// zum Bei-
spiel und da merke ich dass ich das schon be-
wusst mache //mhm// also ne auch bewusst in
nem Kontext von (.) &hm (.) ne ne Idee vermitteln
ne Idee von (.) &hm es ist einfach egal wen in
wen man sich verliebt mit wem man sein Leben
verbringt Hauptsache die Person passt zu dir
und du °liebst® die Person //mhm// und an der
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Stelle nutze ich das schon (09_DA SASB, Pos.
435-443)

7.5. REFLEXION EIGENER GEFUHLE, WERTE
UND VORURTEILE - SELBSTKOMPETENZ

Die Selbstkompetenz betont den hohen Stellenwert,
den die eigene Persdnlichkeit und die Selbstreflexion
von Fachkraften fur ihre Berufsaustbung hat. Dabei
mussen auch Affekte, Gefuihle, Werte und Vorurteile in
Bezug auf sexuelle und geschlechtliche Vielfalt stets
neu reflektiert werden:

Af: Irgendwie schon, /mhm// beriihrt mich per-
sénlich, aber es geht nicht um mich. //mhm// &hm
aber ich habe die Mdbglichkeit, damit vielleicht
auch andere Dinge anzustoen, weil es mich
doch irgendwie bertihrt. also, es hat so einen, //
mhm, mhm// so ein, so ein, //ja// so ab. also, so
abwechselnd, es geht so hin und her, sage ich
mal, ne. ## (01_QQ_ASD, Pos. 740-747)

Authentizitat

Werden Geflhle und Werte reflektiert, kann hieru-
ber eine besondere Authentizitat und ein besonderes
fachliches Engagement im Bereich sexueller und ge-
schlechtlicher Vielfalt entstehen. Diese Vorteile der
Authentizitat stehen jedoch in starker Wechselwirkung
mit der eigenen Zugehdrigkeit zu sexuellen und ge-
schlechtlichen Minderheiten und der hiermit verbun-
denen ,spezifische[n] Verletzungsoffenheit gegenuber
entwertenden AuRerungen von Klient*innen oder Kol-
leg*innen® (Schmauch 2020, S. 319):

LSo und und das ist ja grundsétzlich aber auch
Jja auch so=n Thema in der Sozialen Arbeit was
Authentizitét angeht so ne und ich kann ja nur
ein guter Sozialarbeiter sein wenn ich eben au-
thentisch mit mir und meiner Person umgehe;
und ich und ich //mhm// mir klar bin wie viel von
mir gebe ich jetzt rein? in (.) und wie viel und wo
mache ich meine Grenze. und (.) &hm (.) ich das
Gefiihl hab dass das (.) &hm fiir Themen die &hm
die quasi LSBTIQ angehen, ma- ich das einfach
nochmal krasser definieren muss ftr mich selber
wo is da ne Grenze, /mhm// &hm die //mhm// wo
ich sage das is ne vollkommen okaye fachliche
Frage wenn du mich das fragst? &hm oder aber



du ganz ehrlich das is hier ne Frage die hat hier
liberhaupt nix zu suchen //mhm// &hm ahm die
fragst=e ja meine Tischnachbarin auch nicht so.
/mhm mhm// ich hab=s Gefiihl einfach fiir mich
dass ich das mich da einfach nochmal klarer (.)
abgrenzen muss glaube ich oder mich klarer ab-
gegrenzt habe in meiner im Laufe der Zeit. ja.
(02_TI_JV, Pos. 266-276)

Zugleich betonen viele der Befragten die Bedeutung
von Authentizitat (vgl. hierzu auch Thiersch 2013) sei-
tens queerer Fachkrafte fur die Adressatiinnen und
den Aufbau einer gelungenen Arbeitsbeziehung:

das glaube ich definitiv dass &hm die Jugend-
lichen auch das Recht haben einen selbst ken-
nenlernen zu diirfen also das so weil man ist da
nicht mehr nur Pddagoge sondern man ist na-
tarlich auch in 24-Stunden mal irgendwann CT
so &hm und &hm aber ich glaube das mir hat
das trotzdem auch gebracht dass ich jetzt mer-
ke &hm ich finde es gut dass mir immer wieder
aufféllt wenn ich jetzt was privates erzéhle dass
ich eigentlich sehr genau guck (.) nutzt das grad
meinem Gegentiber? also ist das grad fir den
Jugendlichen oder ist das fiir ein Elternteil oder
die Eltern irgendwie relevant (06 _CT_SPFH,
Pos. 493-499)

Nahe-Distanz-Relationierung

CT weist auf die professionelle Herausforderung der
Relationierung von Nahe und Distanz (Thiersch 2019)
hin:

Ahm bei den Jugendlichen oder auch direkt bei
den Kollegen outen zu wollen oder so also das
war erstmal bei mir &hm das wollte ich nicht pu-
blik haben so //mhm// &hm nochmal um zur Fra-
ge zuriickzukommen die Struktur genau ahm (.)
und dann ist mir als zweites dazu eingefallen es
kommt némlich glaube ich drauf an ob die Arbeit
mehr auf also wenn ich jetzt so die (Nahe) Dis-
tanz //mhm// Unterscheidung aufmach wenn
ich sehr viel Ndhe hab mit mit &hm den mit den
Klienten //mhm// @&hm wie zum Beispiel in der Ju-
gendhilfe oder auch dann &h spéter in der thera-
peutischen Wohngruppe dann &hm (.) reagiere
ich generell so dass ich erstmal gerne weniger
von mir preisgeb //mhm// weil ich denke es wird
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schnell genug sehr nah und ich meine auch dass
das dann grad wenn man am Anfang mit so einer
Frage dberfordert ist und man wehrt diese ab (.)
dann ist es fiir mich unglaublich schwierig das
nochmal neu aufzubauen und eigentlich dann zu
sagen ja da habe ich eigentlich euch grad ange-
logen (06_CT_SPFH, Pos. 547-556)

Queer Professionals als Rollenmodelle

In den Interviews schildern die Fachkrafte an vielen
Stellen auch die Bedeutung queerer Rollenmodelle
fur Adressat:innen:

Genau, anfragbar zu se:in. //mhm// und zu wis-
sen: da ist jemand, der versteht mich vielleicht
auch. (01_QQ_ASD, Pos. 664-665)

Laut der Befragten schreiben die Adressat:innen
queeren Fachkraften Regenbogenkompetenzen zu
und antizipieren zugleich, dass sie von diesen Fach-
kraften nicht diskriminiert, sondern in ihrer sexuellen
Orientierung und geschlechtlichen Selbstpositionie-
rung anerkannt und wertgeschatzt werden:

also ich (.) sage mal (.) ich sage das immer ger-
ne so ein bisschen platt, es war klar, wie spielen
im gleichen Verei:n. /mhm// &h und wir haben,
auch wenn es Transjugendliche waren oder oder
Bi-Jugendliche ja, die haben &hnliche Erfahrun-
gen so im (.) im Umgang mit anderen Menschen,
im (.) in der Identitéts:findung Entwicklung, ja, da
gibt es Parallelen so. // mhm// und dhm (.) be-
stimmte Dinge mussten nicht mehr ausgespro-
chen werden, ja. die mussten nicht mehr krass
von ihren Ausgrenzungserfahrungen berichten.
und und ne die die konnten einfach sagen: so
mir geht es Scheil3e, ja. //mhm// und mir geht es
Scheil3e, weil ich mich geoutet habe. und dann
wusste jeder Bescheid im Raum, ja. und dass
die Jugendlichen da ein Verstédndnis dafiir krie-
gen, (.) dass sie, (.) dass sie bei uns nicht bei null
anfangen missen, sondern dass sie bestimmte
Dinge einfach (.) voraussetzen und erwarten
kénnen, [...] Ja, und und und da glaube ich ist
dieser Zugang, wenn die Jugendlichen auch wis-
sen: ah ich habe hier (.) vielleicht auch ein Ro-
lemodel ja, je nachdem, je nach ah (.) Orientie-
rung oder oder Identitét dann auch, &hm an den
kann ich mich wenden oder an die kann ich mich



wenden. ich glaube da macht es einfach (.) total
Sinn, ja. /mhm// ja. #00:18:36# (13_XQ_SHZzE,
Pos. 186-202)

7.6. FAZIT: DER BEITRAG VON QUEER PRO-
FESSIONALS ZUR DIVERSITATSSENSI-
BLEN OFFNUNG VON EINRICHTUNGEN

Ausnahmslos alle Befragten demonstrieren in ihren
biografischen Schilderungen und Falldarstellungen
Regenbogenkompetenzen im Sinne von Sach-, Me-
thoden-, Sozial-, und Selbstkompetenzen in Bezug
auf sexuelle und geschlechtliche Vielfalt.

Ob und wenn ja inwieweit, in welchem Setting, wie
und wem gegeniber sie diese Regenbogenkompe-
tenzen in ihr professionelles Handeln einbringen kon-
nen, hangt zentral ab von den Mdglichkeiten, ohne
personliche, arbeitsrechtliche und fachliche Nachteile
als queere Fachkraft in der Organisation sichtbar sein
zu kénnen.

Wenn sie out sind, demonstrieren queere Fachkrafte
an vielen Stellen der Interviews queere Professionali-
tat im Sinne einer postheteronormativen (Sozial-)Pad-
agogik als Dekonstruktion heteronormativer Sichtwei-
sen und Praxen in den Arbeitsfeldern der Kinder- und
Jugendhilfe.

Obwohl und weil sie selbst als Angehdrige sexueller
und geschlechtlicher Minderheiten Uber biografische
Erfahrungen mit Diskriminierungen und deren Bewal-
tigung verfugen, stellen Authentizitdt und N&he-Dis-
tanz-Relationierungen sowohl eine Herausforderung
als auch einen moglichen Vorteil fur die eigene pro-
fessionelle Tatigkeit in Bezug auf sexuelle und ge-
schlechtliche Vielfalt dar.

Den Befragten wird seitens der Kolleg:innen, Adres-
sat:innen und Kooperationspartner:innen Regenbo-
genkompetenz zugeschrieben. Dies entspricht haufig
auch der Selbstsicht der Fachkréafte. Die Befragten
haben sich z.T. auch Uber formale Weiterbildungen,
eigene personliche Fortbildung, Supervision und (eh-
renamtliches) Engagement in der Community Regen-
bogenkompetenzen angeeignet, die sie gerne auch in
ihre professionelle Tatigkeit einbringen.

Dabei positionieren sich die meisten Befragten auch
kritisch und differenziert gegentiber (wohlmeinenden)
Zuschreibungen von Regenbogenkompetenzen allein
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aufgrund ihrer eigenen nicht-heterosexuellen Orien-
tierung und/oder nicht-cis-geschlechtlichen Selbstpo-
sitionierung. Solche Zuschreibungen, meist durch he-
terosexuelle cis-geschlechtliche Kolleg:innen, weisen
die meisten Befragten als diskriminierendes Othering
und Delegation der Verantwortung eines diversitats-
sensiblen Umgangs mit sexueller und geschlechtli-
cher Vielfalt allein an queere Fachkrafte zurick. Aus
Sicht der Befragten entledigt das Vorhandensein einer
queeren Fachkraft im Team die restlichen Mitglieder
nicht davon, sich ihrerseits fachlich mit sexueller und
geschlechtlicher Vielfalt auseinanderzusetzen. Den
Fokus ihrer Anstrengungen bildet hierbei das Wohl-
ergehen und die Erméglichung von Teilhabe fir ihre
Adressat:innen:

also, bei (.) allem, was ich getan habe, ging es
um meine Zielgruppe und das Beste fiir die raus-
zuholen. das war mein Z:iel irgendwie immer in
der Arbeit mit den Klienten, das Beste fiir d:ie
rauszuholen. nicht fiir deren Eltern, nicht fiir de-
ren (.) Lehrer*innen, nicht fiir den ASD s:o, ganz
im Gegenteil, viel éfter mit dem ASD gestritten
als dass ich mich mit dem einig w:ar. (16_IU_
OKJA, Pos. 347-351)



8. EMPFEHLUNGEN

Wenn sie ,out” sein kdnnen, demonstrieren queere
Fachkrafte an vielen Stellen der Interviews queere
Professionalitdt im Sinne einer postheteronormati-
ven (Sozial-)Padagogik. Dies wird insbesondere bei
der Dekonstruktion heteronormativer Sichtweisen und
Praxen in den Arbeitsfeldern der Kinder- und Jugend-
hilfe sichtbar (queere Professionalitat durch queere
Fachkrafte).

In den Interviews wird jedoch an vielen Stellen deut-
lich, dass eine Sichtbarkeit ohne personliche, arbeits-
rechtliche und/oder fachliche Nachteile flr viele der
Befragten insbesondere in bestimmten Organisations-
formen, Strukturen und Stationen ihrer Berufskarriere
nicht moglich ist.

Um die besonderen Potentiale queerer Fachkrafte
fur Organisationen, Kolleg:innen, Adressat:innen und
Kooperationspartner:innen in der Kinder- und Jugend-
hilfe und vermutlich auch in anderen Feldern der So-
zialen Arbeit zu nutzen, lassen sich ausgehend von
der Analyse der Interviews zentrale Entwicklungsbe-
darfe und Desiderata identifizieren. Diese sind auf
unterschiedlichen Ebenen der offentlichen und freien
Kinder- und Jugendhilfe angesiedelt und dementspre-
chend strukturiert.

Auf der Policy-Ebene lassen sich wohlfahrtsstaatliche
Programme sowie die Férder- und Finanzierungstruk-
turen der Kinder- und Jugendhilfe als Steuerungs-
strukturen zur starkeren fachlichen Berucksichtigung
sexueller und geschlechtlicher Vielfalt in der Ange-
botsstruktur nutzen (Ebene der Policy und wohl-
fahrtsstaatlicher Programme und Foérderstruktu-
ren).

Trager und Organisationen stellen den administrativ-
strukturellen wie auch den soziokulturellen Rahmen
fur die Chancen einer diversitatssensiblen Berlck-
sichtigung sexueller und geschlechtlicher Vielfalt dar
(Ebene des Tragers und der Organisation).

Die Interviews belegen die Bedeutung von Leitung
und Vorgesetzten als zentrale Schlisselstellen, von
denen eine angemessene Berlcksichtigung sexueller
und geschlechtlicher Vielfalt in den Organisationen
abhangt (Ebene der Leitung).

Daneben wird durch die Befragten die Wichtigkeit des
Teams, insbesondere der Teamkultur, hinsichtlich der
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Entfaltung mdglicher Potentiale unterstrichen. Zudem
wird ein Effekt ausgehend von der kollegialen Zusam-
menarbeit in Bezug auf die (fachliche) Weiterentwick-
lung der einzelnen Fachkrafte beschrieben (Ebene
von Team und Fachkréaften).

8.1. POLICY - WOHLFAHRTSSTAATLICHE
POLITIKEN UND PROGRAMME

2
[\B
~

5]
=)

7]

12
9
5
=
(7]
©

Auf der Ebene von Policy und wohlfahrtsstaatlicher
Programme gilt es, die Kinder- und Jugendhilfe als
gesellschaftliche und wohlfahrtsstaatliche Praxis zur
Sicherung eines guten Aufwachsens von Kindern und
Jugendlichen in o6ffentlicher Verantwortung zu ver-
stehen. Dies dient der Sicherung des Kindeswohls
und bedarf des Abbaus von Diskriminierung aufgrund
nicht-heterosexueller Orientierungen und nicht-cis-
geschlechtlicher Selbstpositionierungen. Hierfur wer-
den ein fachlicher Ausbau und eine weitergehende
Anerkennung der Relevanz der sexuellen und ge-
schlechtlichen Selbstpositionierung der Adressat:in-
nen bendtigt.

Die Erkenntnisse aus der Analyse der Interviews be-
legen die Sichtbarkeit queerer Fachkréfte als wichtige
Voraussetzung, um Regenbogenkompetenz in Ein-
richtungen der Kinder- und Jugendhilfe aufzubauen
bzw. zu starken. Queere Fachkrafte kénnen hierbei
als Ansprechperson fur Kolleg:innen, Adressat:innen
und Kooperationspartner:innen fungieren.

Die erlaubte arbeitsrechtliche Diskriminierung quee-
rer Fachkrafte durch konfessionelle Trager steht de-
ren Sichtbarkeit entgegen und erweist sich daher als
Qualitdtsminderung fur die fachliche Arbeit. In Folge
verhindert sie hierdurch letztlich die Umsetzung des
gesetzlichen (Schutz-)Auftrages der Kinder- und Ju-
gendhilfe. Zudem werden hierdurch berufsethische
Grundprinzipien der Sozialen Arbeit verletzt.



Outing-Verbote oder auch drohende Arbeitsplatzkiin-
digungen koénnen zu Minderheitenstress und negati-
ven Auswirkungen auf die physische und mentale Ge-
sundheit queerer Fachkrafte als Arbeitnehmer:innen
fuhren, was wiederum negative Effekte auf die beruf-
liche Praxis haben kann.

Daneben wird eine diversitatssensible Offnung von
Organisationen verhindert. In der Folge kann es zu ei-
ner Ausblendung von fir die Entwicklung junger Men-
schen relevanten Themen wie Beziehungen, Sexuali-
tat, Familie kommen. Angebote und Hilfen sind dann
weniger erfolgreich, da die eigentlichen Bedarfe nicht
erkannt und Mal3nahmen somit nicht bedarfsgerecht
und einzelfallspezifisch ausgestaltet werden kénnen.

Forderung und Finanzierung der Kinder- und Ju-
gendhilfe

Mit Bezug auf den Auftrag des Kindesschutzes und
der Forderung des Wohlergehens junger Menschen,
geregelt u. a. in § 1 SGB VIII, lassen sich Ausschluss-
praxen von Tragern gegenuber queeren Adressat:in-
nen als Verweigerung der Umsetzung ihres Arbeits-
auftrages lesen.

Im Hinblick auf die staatliche Aufgabe der Sicherstel-
lung der Qualifizierung der Fachkréfte bei 6ffentlichen
Tragern der Kinder- und Jugendhilfe (§ 72 SGB VIII)
sowie der Forderung der freien Jugendhilfe (§ 74 SGB
VIIl) ergeben sich hier wichtige Steuerungsmdglich-
keiten.

Die Novellierung des SGB VIII mit dem neuen Kin-
der- und Jugendhilfestarkungsgesetz (KJSG) fordert
explizit in § 9 Nr. 3 des KJSG ,die unterschiedlichen
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Lebenslagen von Madchen, Jungen sowie transiden-
ten, nichtbindren und intergeschlechtlichen jungen
Menschen zu bertcksichtigen, Benachteiligungen ab-
zubauen und die Gleichberechtigung der Geschlech-
ter zu fordern® (KJSG § 9 NR. 3).

Der Beschluss der BAGLJA aus
dem Jahr 2003 — sexuelle Orien-
tierung als ein relevantes Thema
der Kinder- und Jugendhilfe zu
begreifen — sowie die ,Empfeh-
lungen, Qualitadtsmalistédbe und
Gelingensfaktoren fir die Hilfe-
planung gemal § 36“ der BA-
GLJA aus dem Jahr 2015 bilden
wichtige sozialrechtliche und
fachliche Grundlagen, um die
.gleichberechtigte  Bericksich-
tigung Vvielfaltiger Lebenslagen®
(BAGLJA 2015) in der Kinder-
und Jugendhilfe voranzutreiben
und auszugestalten.

AGs nach § 78 SGB VIII kénn-
ten ebenso wie die Jugendhil-
feausschisse sowohl auf kommunaler als auch auf
Landesebene eine fachliche Weiterentwicklung der
Akzeptanz sexueller und geschlechtlicher Vielfalt in
der Kinder- und Jugendhilfe fachlich und fachpolitisch
vorantreiben und stérker fordern.

Beriicksichtigung sexueller und geschlechtlicher
Vielfalt als Qualitatsstandard bei Betriebserlaub-
nissen und LEG-Vereinbarungen

Arbeitsrechtlich legitimierte, legale strukturelle Dis-
kriminierungen konfessioneller Trager mussen Uber
die Vergabe von Betriebserlaubnissen und Anerken-
nungen als freier Trager der Kinder- und Jugendhil-
fe (§§ 45 und 75 SGB VIII) sowie Qualitatsstandards
inklusiver Kinder- und Jugendhilfe in entsprechenden
LEQ-Vereinbarungen (§ 77 in Verbindung mit §§ 78a-
g SGB VIIl) eingegrenzt und verhindert werden. An-
sonsten droht eine staatliche, Uber 6ffentliche Gelder
subventionierte strukturelle Diskriminierung queerer
Fachkrafte in konfessionellen Einrichtungen, die letzt-
lich auch zu Lasten der Adressat:innen und der erfolg-
reichen fachlichen Umsetzung des gesetzlichen Auf-
trages geht.

Sexuelle und geschlechtliche Vielfalt im Kontext
Kindesschutz

Mit Blick auf den formulierten staatlichen Auftrag, Uber
das Wohlergehen von Kindern und Jugendlichen im



Sinne des Kindeswohls zu wachen (,Wachteramt
des Staates"), ergibt sich fUr die Qualifizierung inso-
weit erfahrener Fachkrafte (InsoFa) nach § 8a SGB
VIII die Herausforderung, Diskriminierungen aufgrund
nicht-heterosexueller Orientierung und/oder nicht-cis-
geschlechtlicher Identitat als potentielle Kindeswohl-
gefahrdungen fachlich in den Blick zu nehmen bzw.
diese erst einmal als solche zu erken-
nen und anzunehmen (Hoblich/Baer
2021). Die Qualifizierungsprogramme
fur die Insoweit erfahrenen Fachkrafte
(InsoFas) gemall § 8a SGB VIII sind
dahingehend zu Uberprifen und ggf.
zu Uberarbeiten, wie auch Richtlinien
und Ablaufe zur Einschatzung von
Kindeswohlgefdhrdungen  anzupas-
sen sind. Zudem mussen in diesem
Zusammenhang Datenschutzrichtli-
nien erarbeitet werden, welche Kinder
und Jugendliche sowohl vor ungewoll-
ten Outings gegenulber relevanten
lebensweltlichen Bezugsgruppen als
auch vor damit einhergehenden Stig-
matisierungen, Vorurteilen und Dis-
kriminierungen schitzen. Dies gilt insbesondere auch
fur die ungewollte Weitergabe solcher Informationen
durch 6ffentliche Trager an mdgliche freie Trager im
Sinne der Auftragsvergabe (vgl. Baer/Fischer 2021, S.
172 ff.).

Forderung queerer Communities, Netzwerke und
Fachstellen

Die Interviews zeigen eindricklich die Bedeutung von
queeren Communities und den darin enthalteten Res-
sourcen auf unterschiedlichen Ebenen.

Sie bieten laut den Befragten eine wichtige Unter-
stitzungsstruktur fur die Bewaltigung von Diskrimi-
nierungen als Arbeitnehmer:innen sowie damit ein-
hergehendem Minderheitenstress und internalisierter
Homo- oder Trans*-Negativitat.

Zudem stellen sie auch fur die fachliche Weiterent-
wicklung und den Auf- und Ausbau von Regenbogen-
kompetenzen eine zentrale Ressource dar.

Wohlfahrtsstaatliche Programme, wie z.B. der
Hessische Aktionsplan fur Akzeptanz und Vielfalt
des hessischen Sozialministeriums, die u.a. auch
LSBTIQ*-Netzwerke und die Selbstorganisation der
Communities fordern, leisten daher einen wichtigen
Beitrag zum Aufbau und der Weiterentwicklung von
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Regenbogenkompetenz nicht nur fur queere Fach-
kréfte. Dies fuhrt in Folge zu einer insgesamt stei-
genden Akzeptanz queerer Lebenswelten und somit
zu einem insgesamten Ruckgang gesellschaftlicher
Diskriminierung von sexuellen und geschlechtlichen
Minderheiten.

© Shutterstock |.oneinchpunch

Die sozialwissenschaftliche Analyse der Interviews
zeigt, welche Relevanz Beratungsstellen und Fort-
bildungsangebote wie auch der Aufbau und die Pfle-
ge von Netzwerken zu sexueller und geschlecht-
licher Vielfalt fur alle Fachkrafte haben. Sie dienen
als kollegiale Ressource zur eigenen Weiterbildung,
kollegialen Beratungen (z. B der Kontakt zur trans*-
Beratung fur Bezugsfachkrafte in der Begleitung von
trans*Jugendlichen) und kénnen auch als Unterstit-
zungsstruktur fur die Adressat:iinnen selbst aktiviert
werden im Sinne einer Netzwerk- und Verweisungs-
kompetenz (von Spiegel 2018) (z.B. Gruppenangebo-
te fir lesbische, schwule, bisexuelle und pansexuelle
Jugendliche).

Bedeutung von Fort- und Weiterbildung fiir die
fachliche Weiterentwicklung der Regelstruktur der
Kinder- und Jugendhilfe

Eine wichtige Rolle kommt Schulungen und Weiter-
bildungen zu geschlechtlicher und sexueller Vielfalt
zu. Die Befragten tben deutliche Kritik an diskriminie-
renden Praxen der Delegation von Themen sexueller
und geschlechtlicher Vielfalt als Fachthema queerer
Fachkréfte. Die Zuschreibung von Sachkompetenz an
queere Fachkrafte aufgrund ihrer eigenen Zugehdrig-
keit zu sexuellen und/oder geschlechtlichen Minder-
heiten wird kritisch als Othering und Weigerung der
heterosexuellen und/oder cis-geschlechtlichen Kol-



leg:innen betrachtet, sich selbst zu sexueller und ge-
schlechtlicher Vielfalt fachlich weiterzubilden.
Qualitativ hochwertige Angebote der fachlichen Wei-
terbildung zu sexueller und geschlechtlicher Vielfalt in
der Kinder- und Jugendhilfe sowie der Sozialen Arbeit
allgemein konnen hier einen wichtigen Beitrag zum
Aufbau von Kompetenzen bei allen Fachkraften leis-
ten.

Die auskdmmliche Finanzierung und Bereitstellung
ist daher ein wichtiger Beitrag zur strukturellen Forde-
rung von Regenbogenkompetenz in der Kinder- und
Jugendhilfe und der Sozialen Arbeit allgemein.

Um den Aufbau von Regenbogenkompetenzen bei al-
len Organisationen unabhangig von ihrer Tragerschaft
sicherzustellen, gehért hierzu auch, die Fort- und Wei-
terbildungen z.B. im Rahmen von LEQ-Vereinbarun-
gen nach § 78 SGB VIl als Qualitatsstandards fest-
zuschreiben.

8.2. TRAGER UND ORGANISATION

Der Aufbau und Einsatz individueller Regenbogen-
kompetenz ist ohne eine diversitatssensible Trager-
und Organisationsstruktur sowie -kultur nicht méglich.
Die Entwicklung von Regenbogenkompetenzen erfor-
dert daher eine akzeptierende und férdernde Haltung
innerhalb des Tragers und der konkreten Organisa-
tion. Zu einer solchen diversitatssensiblen Offnung in
Bezug auf sexuelle Vielfalt gehdrt eine Vielzahl von
MaBnahmen (Leitbildentwicklung, Antidiskriminie-
rungsrichtlinien, Ombuds- und Beschwerdestellen,
Uberpriifung und Weiterentwicklung von Konzepten,
Vernetzung, zielgruppenspezifische Angebote, Sicht-
barkeit und Darstellungen sexueller und geschlecht-
licher Vielfalt), die im Folgenden konkreter dargestellt
werden.

Leitbild

Auf der Ebene des Leitbildes und der berufsethi-
schen Selbstverpflichtung sind inklusive Menschen-
bilder und das Ziel der gesellschaftlichen Teilhabe von
Menschen unabhéangig von der jeweiligen sexuellen
Orientierung und geschlechtlichen Selbstpositionie-
rung zu formulieren. Solche Haltungen der Akzeptanz
sexueller und geschlechtlicher Vielfalt missen expli-
zit formuliert werden, um nicht bei ,organisationalen
Lippenbekenntnissen®, in denen alle irgendwie mit-
gemeint sind, zu bleiben. Eine solche Verankerung in
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Leitbildern und Richtlinien kédnnte auch zum Gegen-
stand der Qualitdtsvereinbarungen im Rahmen von
LEQ-Vereinbarungen nach §§ 78a-g SGB VIII ge-
macht werden.

Antidiskriminierungsrichtlinien

Organisationen bendtigen, so zeigen die Daten aus
den Interviews, auch eine explizite Antidiskriminie-
rungsrichtlinie sowie Verfahren zum organisationalen
Umgang mit Diskriminierungsfallen. Nur wenn diese
vorhanden sind, ist der Umgang mit Diskriminierun-
gen von queeren Adressat:iinnen sowie Fachkraften
nicht dem Zufall Gberlassen. Wichtig ist in diesem Zu-
sammenhang die explizite Klarung von Zusténdigkei-
ten und Verfahren. Die Novellierung des SGB VIII mit
dem neuen Kinder- und Jugendhilfestarkungsgesetz
bietet mit der strukturellen Etablierung der sogenann-
ten Ombudsstellen im neuen § 9a KJSG gute gesetz-
liche Ansatzmdglichkeiten:

Ombuds- und Beschwerdestellen

Interne Ombuds- und Beschwerdestellen, auch fir
Adressat:innen (vgl. hier den neuen § 9a Ombudss-
tellen des KJSG), und Absprachen zum Umgang mit
Diskriminierungen nicht-heterosexueller Orientierun-
gen und nicht-cis-geschlechtlicher Selbstpositionie-
rungen von Fachkraften wie Adressat:innen mussen
in Organisationen Uber entsprechende Konzepte und
Richtlinien implementiert sein.

Diversitiatssensible Uberpriifung und Weiterent-
wicklung von Konzepten

Die Befunde der Interviews zeigen deutlich, dass
viele Konzepte weiterhin von traditionellen hetero-
normativen, teils heterosexistischen Familien- und
Geschlechterbildern gepragt sind. Insbesondere
Konzepte der bindren Geschlechtertrennung (z.B. im
Rahmen sexualpadagogischer Konzepte, vor Schutz-
konzepten oder Konzepten der geschlechtsspezifi-
schen Arbeit) sind kritisch auf ihre heteronormativen
Vorannahmen zu reflektieren und weiterzuentwi-
ckeln (Stecklina/Wienforth 2017; Hartmann/Busche
2022). Hier lasst sich zudem anschlie3en, dass bspw.
auch Konzepte der strikten Geschlechtertrennung in
Wohngruppen stationarer Hilfen zur Erziehung durch
queertheoretische Perspektiven auf Geschlecht kri-
tischer hinterfragt werden missen. Der Bedarf zeigt
sich somit sowohl auf der Ebene individualisierter als
auch allgemein zuganglicher Hilfen.



Tragerinterne Vernetzung, Arbeitskreise und Ko-
operationen

Auch Trager kdnnen Uber interne Fort- und Weiterbil-
dungen oder auch Fach-Arbeitskreise einer Beschaf-
tigung mit sexueller und geschlechtlicher Vielfalt und
Chancen einer diversitatssensiblen — wie gleicherma-
Ren postheteronormativen Padagogik — Rechnung
tragen. Zudem koénnen bestehende Vernetzungs-
strukturen mit anderen Tragern in Arbeitskreisen,
Netzwerken und Runden Tischen (Netzwerke frihe
Hilfen, Runder Tisch hausliche Gewalt, M&ddchen* und
Jungen*-Arbeitskreise etc.) genutzt werden.

Netzwerke und Beratung zu (Anti-)Diskriminie-
rung auf Landesebene

Die Einrichtung der regionalen Antidiskriminierungs-
netzwerke (AdiNet)'© durch die Antidiskriminierungs-
stelle des hessischen Sozialministeriums bietet eine
wichtige Infrastruktur, die Trager, Organisationen, Lei-
tung sowie Mitarbeitende nutzen kdnnen. Neben der
Vernetzung bietet sie Hilfestellung beim Auffinden re-
gionaler Unterstitzungsangebote.

Kooperation mit LSBTIQ*-Organisationen und or-
ganisationales Lernen

Die Befragten schildern in den Interviews haufig Ent-
wicklungsbedarfe mit Blick auf Sach- und Methoden-
kompetenzen bezogen auf sexuelle und geschlecht-
liche Vielfalt, die sie bei sich, aber auch bei den
Kolleg:innen feststellen. Kooperationen mit LSBTIQ*-
Organisationen und Ressourcen aus der Community
erhéhen zum einen die Netzwerkkompetenz als Fa-
higkeit, Adressat:innen und Kolleg: innen an geeig-
nete Fachstellen weiterverweisen zu kdnnen. Zum
anderen kénnen Organisationen der Regelstrukturen
von Spezialdiensten und -angeboten lernen und so
die Berucksichtigung sexueller und geschlechtlicher
Vielfalt in ihren Regelangeboten, die alle jungen Men-
schen adressieren, verbessern. Die durch das hes-
sische Sozialministerium geforderten LSBTIQ*-Netz-
werke" bieten einen Uberblick und Hilfestellung beim
Auffinden regionaler Unterstitzungsangebote.

Entwicklung zielgruppenspezifischer Angebote

Die Befragten queeren Fachkréfte schildern deutlich,
dass sie bei ihren Adressatiinnen auch den Bedarf
spezifischer Angebote wahrnehmen, die die Besonder-
heiten des Aufwachsens in einem heteronormativen
gesellschaftlichen Umfeld berlcksichtigen, mit denen

10 https://antidiskriminierung.hessen.de/vernetzung/adinet
11 https://antidiskriminierung.hessen.de/vernetzung/netzwerke-Isbtiq

88

a Hochschule RheinMain

Forschungsinstitut RheinMain
fiir Soziale Arbeit FO RM

sich heterosexuelle und/oder cis-geschlechtliche Ju-
gendliche nicht in gleichem Ausmal} auseinanderset-
zen mussen. Organisationen und die in ihnen tatigen
Personen missen daher abwagen, unter welchen Be-
dingungen sie Differenzen von Personen berucksichti-
gen, um ihnen gerecht zu werden, und unter welchen
Bedingungen es gerade um eine Gleichbehandlung im
Sinne einer Gleichberechtigung und Diskriminierungs-
freiheit geht. In Kooperation mit anderen Organisatio-
nen gilt es daher abzuwagen, ob und wenn ja welche
spezifischen Angebote Regeleinrichtungen der Kinder-
und Jugendhilfe fir queere Adressat:innen anbieten
sollten und wo ggf. auf bestehende Angebote auch
aus der Community verwiesen werden kann. Letzteres
darf allerdings nicht einem Wegschieben des Themas
als Weiterdelegation an andere Vorschub leisten.

Herstellung von Sichtbarkeit vielfdltiger Lebens-
weisen und geschlechtlicher Identitdten

Die Erkenntnisse der Interviews betonen die Bedeu-
tung der gelebten Kultur in Organisationen. Neben
sichtbaren queeren Fachkraften kénnen bereits Pla-
kate oder das Auslegen von Infos von LSBTIQ*-Ein-
richtungen die unaufgeregte Normalisierung und glei-
che Wertschatzung aller sexuellen Orientierungen und
geschlechtlichen Identitdten nach innen und aufien
sichtbar machen'. Diese Materialien missen hierbei
nicht besonders ,bunt oder schrill“ gestaltet sein, son-
dern im Gegensteil ein normalitatsnahes Bild gelebter
queerer Lebenswelten kommunizieren. Insbesondere
mussen Organisationen aber auch die eigenen Mate-
rialien der Offentlichkeitsarbeit und Selbstdarstellun-
gen der Organisation auf Websites, Flyern etc. kritisch
auf hieriber kommunizierte heteronormative Stereo-
typen Uberprifen und weiterentwickeln.

8.3. LEITUNG

Die Befragten schildern Gber alle Interviews hinweg die
Bedeutung von Leitung flr einen nichtdiskriminieren-
den Umgang mit sexueller und geschlechtlicher Viel-
falt in Organisationen der Sozialen Arbeit am Beispiel
der Kinder- und Jugendhilfe. Das Spektrum reicht von
uneingeschrankter Unterstitzung des Themas und
der queeren Fachkrafte bis hin zu Outing-Verboten,
(angedrohten) Arbeitsplatzkiindigungen und Mobbing.
Leitung und Vorgesetzten kommt daher eine zentrale
Bedeutung fur die Ermoglichung oder Verhinderung
der Sichtbarkeit queerer Fachkrafte zu.

12 https://www.regenbogenportal.de/



Fort- und Weiterbildungen

Leitungen sollten ebenso wie Teams und Fachkrafte
Uber entsprechende bedarfsgerechte Angebote zu
sexueller und geschlechtlicher Vielfalt fortgebildet
werden. Hierzu gehdéren auch arbeitsrechtliche Inhal-
te z.B. des Antidiskriminierungs- sowie des Kinder-
und Jugendhilferechts, insbesondere hinsichtlich der
wichtigen Neuerungen durch das Kinder- und Jugend-
hilfestarkungsgesetz.

Supervision und Fiihrungskraftecoaching

Im Sinne der Regenbogenkompetenz bendtigen
Leitungs- und Fuhrungskrafte Supervision und Coa-
ching-Angebote als qualifizierte vertrauliche Settings.
Die Analyse der Interviews zeigt z. T. deutlich, welche
Unsicherheiten auf Seiten der Leitungen und Vorge-
setzten queerer Fachkrafte bestehen. Flihrungskraf-
te bendtigen einen handlungsentlasteten Raum, um
auch mit Blick auf ihre Richtlinienkompetenzen und
Flrsorgeverantwortung gegenuber allen Mitarbeiten-
den in der Organisation eine klare Haltung in Bezug
auf sexuelle und geschlechtliche Vielfalt zu entwi-
ckeln.

Im Sinne der Selbstkompetenz als Teil der Regenbo-
genkompetenz bieten Supervisions- oder Coaching-
Angebote auch einen vertrauensvollen Rahmen, um
eigene Gefuhle, Werte und Normen zu sexueller und
geschlechtlicher Vielfalt handlungsentlastet zu reflek-
tieren. Leitungskrafte kbnnen Ambiguitatstoleranz und
die Fahigkeit, queere Adressat:innen und Mitarbeiten-
de individuell und ohne Unterschiede zu cis/hetero
Personen der Mehrheitsgesellschaft wahrzunehmen,
entwickeln. Zugleich kdnnen sie lernen, die besonde-
re Lebenssituation und -lage als Angehorige sexuel-
ler und geschlechtliche Minderheiten und die hiermit
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verbundenen Herausforderungen und hierauf antwor-
tenden Bewaltigungsleistungen wahrzunehmen und
spezifische Angebote — auch aus dem Bereich der
Mitarbeitenden-Entwicklung — zu machen. Supervisi-
on und Coaching-Angebote ermoglichen so den Auf-
und Ausbau von Regenbogenkompetenzen, vor allem
spezifischer Sozialkompetenzen von Leitungskraften
im Sinne des Diversity-Managements (vgl. Muche/
Baer 2022).

Netzwerke und Beratung zu (Anti-)Diskriminie-
rung auf Landesebene

Die Foérderung regionaler Anti-Diskriminierungsnetz-
werke des Landes Hessen sowie die Ausschreibung
von Beratungsstellen der (Anti-)Diskriminierung der
Antidiskriminierungsstelle des Landes Hessen ist
ein wichtiger Schritt, um Anlaufstellen sowohl fur Lei-
tungskrafte als auch Mitarbeitende zu schaffen. Lei-
tungskrafte kdnnen hiervon bei der Entwicklung sen-
sibilisierender Konzepte fir die eigene Organisation
profitieren.

8.4. TEAM UND FACHKRAFTE

Die Erkenntnisse aus den Interviews zeigen, dass die
Integration und angemessene Berilcksichtigung se-
xueller und geschlechtlicher Vielfalt ein Querschnitts-
thema darstellt. Je nach eigener sexueller Orientie-
rung (pansexuell, lesbisch, heterosexuell, bisexuell,
schwul etc.) und eigener geschlechtlicher Verortung
(trans*-, inter-, cis-geschlechtlich, nicht-binar etc.) er-
geben sich unterschiedliche Herausforderungen und
Aufgaben hinsichtlich der Regenbogenkompetenz:
So missen sich Fachkrafte einerseits mit moglichen
Diskriminierungen ihrer Person durch andere im Sin-
ne einer Bewaltigung durch fir sie konstruktive Stra-
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tegien des Umgangs auseinandersetzen. Sie missen
jedoch auch eigene heteronormative Werte kritisch
reflektieren, um zu verhindern, dass sie selbst andere
diskriminieren.

Teamfortbildungen zu sexueller und geschlecht-
licher Vielfalt

Uber Teamfortbildungen kénnen Sach- und Metho-
denkompetenzen als spezifisches Wissen und metho-
disches Kdnnen im Bereich sexueller und geschlecht-
licher Vielfalt erworben werden. Je nach Angebot
ergeben sich auch Mdglichkeiten, eigene Haltungen
im Sinne der Sozial- und Selbstkompetenz kritisch zu
reflektieren und diese gemeinsam mit Teamkolleg:in-
nen weiterzuentwickeln. Ahnlich wie bei den Angebo-
ten fur Leitungskréafte gilt es auszuloten, wo solche
Reflexionen im Gruppensetting erfolgen kénnen und
wo es geschitzte Rdume der Einzelsupervision bend-
tigt. Solche Reflexionsangebote, auch durch Externe,
mussen Teil der Konzepte werden, um sie als notwen-
dige Qualitatssicherung auch gegentber Kostentra-
gern finanziell zu begriinden und abzusichern. Zudem
geben solche geschitzten Angebote nicht-sichtbaren
queeren Fachkréaften die Moglichkeit — wenn sie dies
mochten — offen mit ihrer queeren Lebensgestaltung
umzugehen.

Entwicklung gemeinsamer Haltungen und einer
Teamkultur

Uber gemeinsame Supervisionen, Fort- und Weiter-
bildungen, kollegiale Beratungen, Teamgesprache zur
Entwicklung von Verfahren und Abldufen sowie der ge-
meinsamen Arbeit an Konzepten kénnen Teams eine
gemeinsame Haltung entwickeln. Queere Fachkrafte
kénnen mit ihrer Expertise Impulse zum organisatio-
nalen Lernen geben und so zu einer diversitatssensi-
blen und zugleich postheteronormativen (Sozial-)Pa-
dagogik in den unterschiedlichen Handlungsfeldern
der Kinder- und Jugendhilfe einen wichtigen Beitrag
leisten.

Zentral hierfur ist die ,Bereitstellung eines madglichst
angstfreien Raums zur Reflexion der Geflihle und Ein-
stellungen hetero- und nichtheterosexueller Fachkraf-
te* (Schmauch 2020, S. 310).

Ob die Entwicklung einer solchen Teamkultur sowie
ein kollektiver wie individueller Aufbau von Regenbo-
genkompetenzen gelingt, hangt — wie empirisch ge-
zeigt werden konnte — von den Rahmenbedingungen
ab:

=) Ebene der Policy und wohlfahrtsstaatlichen Pro-
gramme und Foérderstrukturen,
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=) Ebene des Tragers und der Organisation sowie

=) Ebene der Leitung und Fiihrung

8.5. WEITERER FORSCHUNGSBEDARF

Die vorliegende Studie leistet einen Beitrag zur sozial-
wissenschaftlichen Erforschung von Diskriminierung,
den Auswirkungen dieser auf und der Bewaltigung
derselben durch queere Fachkrafte in der Kinder- und
Jugendhilfe. Zum anderen wurde der Frage nachge-
gangen, ob und wie sich queere Fachkrafte in Bezug
auf sexuelle und geschlechtliche Vielfalt als Professio-
nelle einbringen kdnnen, indem sie z.B. Uber lebens-
weltlich erworbene Regenbogenkompetenzen einen
Beitrag fur eine fachliche Bertcksichtigung sexueller
und geschlechtlicher Vielfalt leisten kénnen.

Wie jede empirische Studie liefert sie damit Antwor-
ten auf wichtige Fragen und versucht so entlang der
generierten Erkenntnisse Uber Empfehlungen einen
Beitrag zu einer gerechteren Ausgestaltung der For-
mulierung von Bedarfen im Zuge der Ermdglichung
gesellschaftlicher Teilhabe und der Weiterentwicklung
von Angeboten zur Realisierung eben dieser Teilhabe
zu leisten. Zugleich ergeben sich im Anschluss neue
Fragen und Forschungsliicken:

Forschungsbedarf zur Situation queerer junger
Menschen in der (hessischen) Kinder- und Ju-
gendhilfe

Die vorliegende Studie betrachtet Diskriminierung und
Regenbogenkompetenzen aus der Perspektive der
Fachkrafte. Es fehlt jedoch die Sichtweise der Adres-
satiinnen. Zwar finden sich hierzu bereits Studien,
diese sind jedoch immer auf ein bestimmtes Hand-
lungs- oder Arbeitsfeld bezogen oder fokussieren nur
bestimmte Adressat:innengruppen.

Zu erforschen ware daher Gber groRer angelegte Stu-
dien mit Care-Leavern oder jungen Menschen, die ak-
tuelle Angebote der Kinder- und Jugendhilfe nutzen,



wie diese die Regenbogenkompetenzen der Fach-
kréfte tatséchlich erfahren und beurteilen.

Zwar liegt in Hessen eine Studie zur Lebenssituati-
on von lesbischen, schwulen, bisexuellen und trans*
Jugendlichen vor (Timmermanns/Thomas/Uhlmann
2017). Diese Studie bezieht sich jedoch nicht explizit
auf junge Menschen als Nutzer:innen der Kinder- und
Jugendhilfe. Es bedarf daher einer eigenen Studie zur
Situation queerer junger Menschen in der Kinder- und
Jugendhilfe.

Zu fragen ware analog zu der vorliegenden Studie
mit Fachkraften, welche eigenen Diskriminierungen
queere Kinder- und Jugendliche als Adressat:innen in
den verschiedenen Feldern der Kinder- und Jugend-
hilfe erfahren und welche Regenbogenkompetenzen
seitens der Fachkrafte sie in ihrer Entwicklung unter-
stiitzen. Hierbei muss zudem ein Blick auf die (unbe-
wussten) Diskriminierungen und Stereotypisierungen,
die durch Fachkrafte erfolgen, geworfen werden.

Forschungsbedarf zur Situation queerer Fachkraf-
te in anderen Arbeitsfeldern der Sozialen Arbeit

Die vorliegende Studie konzentrierte sich auf die Situ-
ation queerer Fachkrafte in der Kinder- und Jugend-
hilfe, da anzunehmen ist, dass sich aufgrund der Min-
derjahrigkeit der Adressat:innen die Themen Outing,
Sexualitat, sexuelle Orientierung und geschlechtliche
Identitat entwicklungsbezogen zwar hoéchst virulent,
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zugleich aber noch stérker als in anderen Arbeitsfel-
dern zeigen und zugleich tabuisiert sind. Durch den
gesetzten Fokus auf Sozialarbeiter:innen und/oder
Sozialpadagog:innen wurde das Feld der Kinderta-
gesbetreuung und Kindertagespflege jedoch nicht be-
ricksichtigt, da dies rudimentar der Elementar- und
Kindheitspaddagogik zugeordnet ist und hier primar Er-
Zieher:innen beschéftigt sind, deren Ausbildungen an-
deren strukturellen und organisationalen Rahmenbe-
dingungen unterliegen. Im Sinne des Kindesschutzes
und bezogen auf insbesondere die geschlechtliche
Entwicklung im (friihen) Kindesalter sind Kindertages-
einrichtungen jedoch hoch relevant. Eine Studie zu
queeren Fachkraften im Arbeitsfeld der Kindertages-
einrichtungen ware daher insbesondere in Bezug auf
geschlechtliche Vielfalt von besonderer Bedeutung.

Die Studie ging auch davon aus, dass sich die in den
Arbeitsfeldern der Kinder- und Jugendhilfe zeigenden
Herausforderungen auf andere Handlungsfelder der
Sozialen Arbeit und die hier tatigen Fachkrafte Uber-
tragen lassen. Die Erkenntnisse machen in der Tat auf
einige generelle Herausforderungen aufmerksam. So
ist davon auszugehen, dass die hier nachgewiesenen
Auswirkungen der arbeitsrechtlich legalen struktu-
rellen Diskriminierung queerer Fachkrafte in konfes-
sionellen Einrichtungen auf deren eigene Sichtbarkeit
und ihre Chancen, vorhandene Regenbogenkompe-
tenzen in ihre Arbeit einzubringen, auch fir andere
Arbeitsfelder in der Sozialen Arbeit Gultigkeit bean-
spruchen kdnnen. Das gilt ebenso fur eine mdgliche
Sexualisierung queerer Fachkrafte in stationaren Set-
tings, da diese insgesamt einen lebensweltersetzen-
den Charakter (vgl. Walter 2017) aufweisen und von
Fachkraften somit insgesamt eine hdéhere Ambigui-
tatstoleranz erfordern. Eine potentielle Unterstellung
sexueller Grenzuberschreitung entfaltet sich, wird
den Befunden dieser Studie gefolgt, vermutlich v.a.
in stationdren Settings mit minderjahrigen Schutzbe-
fohlenen.

Ob diese Hypothesen zutreffen, ware Gegenstand ei-
ner eigenen Untersuchung in anderen Arbeitsfeldern,
z.B. der psycho-sozialen Gesundheitsférderung, der
Arbeit mit Menschen mit Behinderungen und Alteren
etc.

Zudem gibt die Studie nur einen Ausschnitt aus der
Vielfalt von sexuellen und geschlechtlichen Selbst-
positionierungen wieder. So wurden insbesondere
sexuelle Orientierungen, die auch im heterosexuellen
bzw. gegengeschlechtlichen Begehren und Empfin-



den gelagert sind (wie beispielsweise aromantische
Orientierungen, Asexualitat), ausgeblendet. Dies ge-
schah insbesondere vor dem Hintergrund, dass die-
se Orientierungen keinen direkten Effekt auf die Er-
fahrungen, die mit der Umwelt im beruflichen Setting
gemacht werden, haben. Auch wurden im Sample
keine bisexuellen Cis-Manner bertcksichtigt, da sich
hier keine Teilnehmenden gefunden haben. Es galte,
diese Perspektiven noch einzubeziehen und die hier
vorgelegten Erkenntnisse entsprechend zu erweitern.
Auch bedarf es einer Kontrastierung der Ergebnisse
mit der Sichtweise cis-heterosexueller Fachkrafte,
da sich ebenso die Frage stellt, wie deren (berufs-)
biografische Erfahrungen im Kontext von LSBTIQ**
das berufliche Handeln hinsichtlich sexueller und ge-
schlechtlicher Vielfalt préagen.
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ANHANG

1. KURZBESCHREIBUNG DES FORSCHUNGSPROJEKTS

,»Queer Professionals — Professionalitiat zwischen ,,queerer Expert*in“
und ,,Andere*r” in der Sozialen Arbeit (QueerProf)“

In der Kinder- und Jugendhilfe tatige LSBTIQ* Sozialpddagog*innen und Sozialarbeiterinnen (Dipl./B.A./M.A. bzw.
Dipl-Pad. o. B.A. M.A. EW mit Schwerpunkt SozPad./SozArb.) als Teilnehmende an einer Studie zu ihren Berufs-
erfahrungen gesucht!

Liebe*r Kolleg*in,

wir flhren derzeit ein Forschungsprojekt ,Queer Professionals — Professionalitat zwischen ,queerer Expert*in“ und
~LAndere*r* in der Sozialen Arbeit (QueerProf)* — geférdert nach dem Hessischen Aktionsplan fur Akzeptanz und
Vielfalt (APAV) — zu nicht-heterosexuellen sowie trans* und inter* Fachkraften in der Sozialen Arbeit durch. Hierzu
suchen wir LSBTIQ* Kolleg*innen aus Hessen aber auch aus dem gesamten Bundesgebiet als Teilnehmende, die
bereit waren, an einem Interview zur ihren beruflichen Erfahrungen teilzunehmen.

Was wird warum untersucht?

Bislang gibt es nur wenige deutsche Studien zu LSBTIQ* Fachkraften in der Sozialen Arbeit. Insbesondere im Be-
reich der Kinder- und Jugendhilfe liegen hierzu kaum Befunde zur beruflichen Situation, den Erfahrungen und der
Expertise von LSBTIQ* Kolleg*innen vor.

Wir wollen diese Licke schlieBen und interessieren uns fur die beruflichen Erfahrungen von LSBTIQ* Fachkraften in
unterschiedlichen Arbeitsfeldern der Kinder- und Jugendhilfe.

Wie wird untersucht?

Zu diesem Zweck werden offene Interviews zur Berufsbiografie und beruflichen Erfahrungen mit Kolleg*innen durch-
gefuhrt. Ob Sie geoutet sind oder nicht, ist hierbei irrelevant, da wir die Daten mit hdchstmoglicher Datensicherheit
behandeln und alle Daten vollstadndig anonymisiert werden.

Far Sie entstehen keine Aufwendungen oder Kosten, aul3er der Zeit, die Sie uns fur das Interview zur Verfigung
stellen. ErfahrungsgemaN dauern solche Interviews zwischen 45 bis 100 Minuten. Das Interview wird entweder vor
Ort in lhrer Stadt (wenn es die Distanz und das Covid-19-Risiko zulasst) oder online Uber ein datenschutzsicheres
Videotelefonat-Programm durchgefihrt (moglich Gber Handy, Tablet oder PC).

Wie werden meine Daten geschiitzt?
Alle Daten werden selbstverstandlich anonymisiert. Das heifdt, die Namen der Teilnehmenden kdnnen nicht identi-
fiziert werden. Dies ist uns sehr wichtig, um vertrauensvoll miteinander arbeiten zu kdnnen.

Wie geht es danach weiter?

Die Interviews werden digital aufgezeichnet, anschlielfend verschriftlicht (transkribiert) und hierbei vollstandig ano-
nymisiert. Die Auswertung bezieht sich ausschlie3lich auf die anonymisierten schriftlichen Protokolle (Transkripte).
Alle Interviews sollen im Zeitraum August bis Dezember 2020 erhoben werden. Daher ist mit ersten Ergebnissen
frihestens Anfang 2021 zu rechnen. Auf Anfrage lassen wir Ihnen gerne nach Abschluss der Untersuchung die ano-
nymisierten Projektergebnisse zukommen.

Was haben Sie als Kolleg*in davon?
Sie liefern einen wichtigen Beitrag zur Erforschung der Erfahrungen und der Situation von LSBTIQ* Fachkréfte in
der Kinder- und Jugendhilfe sowie zu mdglichen Herausforderungen fur die Weiterentwicklung auch auf Seiten der
Einrichtungen und Trager(-strukturen).
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Wir bedanken uns jetzt schon fir eine mdgliche Teilnahme und sind fir Fragen jederzeit offen!
Herzliche Gril3e
Davina Hoblich & Steffen Baer

Kontakt Projektverantwortliche:
Prof. Dr. Davina Héblich (Leitung) und M.A. Steffen Baer

Hochschule RheinMain, Fachbereich Sozialwesen
Postfach 3251; 65022 Wiesbaden

E-Mail: queerprof-sw@hs-rm.de

Mobil: XXXXXXXXXXXXX (Davina Hoblich)
Festnetz: XXXXXXXXXXX (Steffen Baer)
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2. ANSCHREIBEN TEILNEHMER*INNEN - FACEBOOK, SOZIALE NETZWERKE

,»Queer Professionals — Professionalitat zwischen ,,queerer Expert*in“ und
»Andere*r in der Sozialen Arbeit (QueerProf)*

In der Kinder- und Jugendhilfe tatige LSBTIQ* Sozialpddagog*innen und Sozialarbeiter*innen (Dipl./B.A./M.A./Dipl-
Pad. Bzw. B.A. M.A. EW mit Schwerpunkt SozP&ad./SozArb.) als Teilnehmende an einer Studie zu ihren Berufserfah-
rungen gesucht!

Liebe*r Kolleg*in,

wir fihren derzeit ein Forschungsprojekt ,Queer Professionals — Professionalitat zwischen ,queerer Expert*in“ und
LAndere*r* in der Sozialen Arbeit (QueerProf)* — geférdert nach dem Hessischen Aktionsplan fir Akzeptanz und
Vielfalt (APAV) — zu nicht-heterosexuellen und trans* sowie inter* Fachkraften in der Sozialen Arbeit durch. Hierzu
suchen wir LSBTIQ* Sozialpadagog*innen aus Hessen aber auch dem gesamten Bundesgebiet als Teilnehmende,
die bereit waren, online (Uber ein datenschutzsicheres Videotelefonat-Programm durchgefihrt (moglich Gber Handy,
Tablet oder PC)) oder live (wenn es die Distanz und das Covid-19-Risiko zulasst) an einem Interview zu ihren beruf-
lichen Erfahrungen teilzunehmen (Dauer ca. 45 bis 90 Minuten, Zeitraum August—-Dezember 2020).

Ob Du geoutet bist/Sie geoutete sind oder nicht, ist irrelevant — wichtig ist, dass wir mit Deinen/lhren Daten und
Erz&hlungen hoch sensibel umgehen. Alle Daten werden selbstverstandlich anonymisiert. Das heil3t, die Teilneh-
menden kdnnen spater nicht identifiziert werden. Dies ist uns ein besonders wichtiges Anliegen, um vertrauensvoll
miteinander arbeiten zu kénnen.

Fir Dich/Sie entstehen keine Aufwendungen und keine Kosten, auRer dass Du/Sie uns Zeit fir das Interview zur
Verfligung stellst/stellen. Wir suchen Dich/Sie ggf. auch gerne in Deiner/lhrer Stadt auf! Gerne lassen wir Dir/lhnen
auf Anfrage nach Abschluss der Untersuchung die anonymisierten Projektergebnisse zukommen!

Far weitere Informationen und Fragen zur Teilnahme kannst Du/kénnen Sie uns gerne eine PN oder E-Mail schreiben
(queerprof-sw@hs-rm.de).

Wir bedanken uns jetzt schon einmal fur eine mdgliche Teilnahme und sind fur Fragen jederzeit offen!
P.S.: Darf gerne geteilt werden!

Herzliche GrilRe
Steffen Baer (M.A.) und Davina Hoblich (Prof. Dr.)
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3. E-MAIL-EINLADUNG FORSCHUNGSTEILNEHMER*INNEN
Liebe*r Kolleg*in,

herzlichen Dank fir Dein/lhr Interesse, sich an unserer Studie

,»Queer Professionals — Professionalitiat zwischen ,,queerer Expert*in“ und ,,Andere*r* in der Sozialen Arbeit
(QueerProf)“ — geférdert nach dem Hessischen Aktionsplan fiir Akzeptanz und Vielfalt (APAV) — zu nicht-he-
terosexuellen sowie trans* und inter* Fachkraften in der Sozialen Arbeit

zu beteiligen!

Nach der Sommerpause wollen wir nun mit den Interviews beginnen. Um die Termine vorzubereiten, bitten wir um
Rickmeldung zu folgenden Punkten:

1. Wie wiirden Sie/wiirdest Du das Interview gerne fiihren?:

a. Online:AlsVideo-Interview UbereindatenschutzsicheresVideotelefonat-Programm. Sieerhalten/Du erhaltstvon
uns Einwahldaten fiir Cisco Webex(funktioniert ahnlich Zoom oder Skype, jedoch datensicher!). Uber einen von
uns zugesandten Link gelangen Sie/gelangst Du in den passwortgeschitzten virtuellen Besprechungsraum, in
demdas Interview stattfindet. Die Einwahlistmdglich Uber Handy, Tabletoder PC. Vorkenntnisse zur Nutzung des
virtuellen Raumes sind nicht notwendig.

b. Prasenz: Vor Ort an unserer Hochschule in Wiesbaden. Hier versenden wir imVorfeld eine Wegbeschreibung
sowie zu beachtende Hinweise und aktuelle Hygieneregeln aufgrund von Covid-19.

c. Prasenz:VorOrtin Deiner/lhrer Stadt an einem ruhigen Ort. Wir benétigen einen ruhigen Raum in dem ungestort
und vertraulich gesprochen werden kann. Gerne stimmen wir uns mit Ihnen/Dir konkret ab, welche Raume sich
hier eignen.

2. Bitte machen Sie/mache uns drei Terminvorschlége in den folgenden Zeitraumen:
a. Erfahrungsgemaf dauern solche Interviews zwischen 45 und 100 Minuten.
b. Bitte planen Sie/plane daher mit Vor- und Nachbesprechung etwa zwei Stunden Zeit ein.

c. Zeitraume:

3. Bitte schicken Sie/schicke uns vor dem Interviewtermin die unterschriebene Datenschutzerklarung als
Scan/Foto per E-mail zu.

a. Inder Datenschutzerklarung finden Sie ausfihrliche Hinweise zum Umgang mit Daten und der Anonymisie-
rung.

4. Bitte schicken Sie/ schicke uns vor dem Interviewtermin einen tabellarischen Lebenslauf/CV zu.
a. Wir interessieren uns flir Berufsbiografien und beruflichen Erfahrungen mit Kolleg*innen.

b. Um die Stationen Ihres/ Deines Lebens neben dem eigentlichen Interview besser nachvollziehen zu kénnen,
bitten wir um die Zusendung eines tabellarischen Lebenslaufs. Es muss kein neuer erstellt werden, fir uns
reicht ein relativ aktueller, wie er fur berufliche Bewerbungen verwendet wird.

Aus unserem Team flhre ich das Interview mit Ihnen/Dir durch.
Bei Ruckfragen als auch zur Terminabstimmung bin ich auch telefonisch unter erreichbar.

Ich freue mich auf das Interview und bedanke mich im Voraus fir die Rickmeldung zu den oben genannten vier
Punkten!

Herzliche Grife
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4. EINWILLIGUNGSERKLARUNG ZUR ERHEBUNG UND VERARBEITUNG PERSONENBEZOGENER
DATEN FUR DAS FORSCHUNGSPROJEKT

,»Queer Professionals — Professionalitidt zwischen queerer Expert*in“ und ,,Andere*r* in der Sozialen
Arbeit*“ (QueerProf)

A. Gegenstand des Forschungsprojekts und Grundlage der Einwilligungserklarung

1. Forschungsprojekt: Queer Professionals — Professionalitat zwischen ,queerer Expert*in“ und ,Andere*r in der
Sozialen Arbeit (QueerProf) — geférdert durch das Hessische Ministerium flr Soziales und Integration im Rah-
men des Hess. Aktionsplan flr Akzeptanz und Vielfalt APAV

2. Beschreibung des Forschungsprojekts (Zielsetzung):
— Professionstheoretische Perspektiven auf Queer Professionals als lebensweltliche Expert*innen zu LSBTIQ*
— (Anti-)Diskriminierung von LSBTIQ* Fachkraften der Sozialen Arbeit am Arbeitsplatz

... am Beispiel des Handlungsfeldes der Kinder- und Jugendhilfe.

3. Durchfiihrende Institution:
Hochschule RheinMain Fachbereich Sozialwesen
Postadresse: Postfach 3251 | 65022 Wiesbaden
Besucheradresse: Kurt-Schumacher-Ring 18 | 65197 Wiesbaden

Projektleitung: Prof. Dr. Davina Hoblich (Leitung) und M.A. Steffen Baer

Interviewerin/ Interviewer: Davina Hoblich oder Steffen Baer

4. Interviewdatum:

5. Art der personenbezogenen Daten des Betroffenen (der interviewten Person) / besondere Kategorien
personenbezogener Daten:

Im Kontext der Datenerhebung werden berufsbiografische Erzdhlungen im Rahmen eines narrativen Interviews
erhoben.

Ferner werden folgende soziodemografische Daten erhoben, welche anonymisiert werden bzw. nicht in mog-
lichen Publikationen benannt werden: Arbeitsfeld, Tragerschaft, regionale Gebundenheit, Berufserfahrung,
Berufsabschluss, sexuelle Orientierung, geschlechtliche Selbstdefinition sowie Alter.

Die Aufnahmen werden als Audiodatei gespeichert und transkribiert (verschriftlicht) — personenbezogene Daten
werden anonymisiert.

B. EINWILLIGUNGSERKLARUNG UND INFORMATION UBER DIE ERHEBUNG PERSONENBEZOGE-
NER DATEN

1. Einwilligungserklarung
Hiermit willige ich ein, dass die im Rahmen des unter A. beschriebenen Forschungsprojekts erhobenen per-
sonenbezogenen Daten meiner Person, in Form von Originalaufnahmen des Interviews/der Interviews und
deren Transkript/e an der Hochschule RheinMain, Prof. Dr. Davina Hoblich und Steffen Baer (nachfol-
gend: ,,Projektpartner*innen®) fir das oben genannte Projekt ,QueerProf* verarbeitet werden dirfen. Sofern
ich besondere Kategorien von personenbezogenen Daten angebe bzw. angegeben habe, sind diese von der
Einwilligungserklarung umfasst. Ferner willige ich ein, dass die Daten auch fiir weitere Forschungsprojekte und
Publikationen in anonymisierter Form verwendet werden dirfen.
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Ihre Einwilligung ist freiwillig. Sie kdnnen die Einwilligung ablehnen, ohne dass Ihnen dadurch irgendwelche
Nachteile entstehen.

Ihre Einwilligung kénnen Sie bis zum Zeitpunkt einer Publikation der Ergebnisse gegentber den Projektpart-
ner*innen widerrufen, mit der Folge, dass die Verarbeitung lhrer personenbezogenen Daten, nach Maligabe
Ihrer Widerrufserklarung, durch diesen fir die Zukunft unzuldssig wird. Dies berthrt die RechtmaRigkeit der
aufgrund der Einwilligung bis zum Widerruf erfolgten Verarbeitung jedoch nicht.

Relevante Definitionen der verwendeten datenschutzrechtlichen Begriffe sind in der Anlage Begriffsbestimmun-
gen enthalten.

Zweck der Datenverarbeitung
— Beantwortung obig genannter Zielsetzungen im Rahmen des Forschungsprojektes “QueerProf”
— Publikation der Forschungsergebnisse in Lehre und der Fachwissenschaft sowie beim Drittmittelgeber

— Ggf. erneute Durchsicht der Daten mittels weiterer Methoden/Zielsetzungen und Fragestellungen

3. Rechtsgrundlage
Die Projektpartner*innen verarbeiten die von Ihnen erhobenen personenbezogene Daten auf Basis Ihrer Ein-
willigung geman Art. 6 Abs. 1 S. 1 lit. a DSGVO. Sofern besondere Kategorien personenbezogener Daten
betroffen sind, verarbeiten die Projektpartner*innen die von lhnen erhobenen personenbezogenen Daten auf
Basis lhrer Einwilligung geman Art. 9 Abs. 2 lit. a DSGVO.

4. Empfanger oder Kategorien von Empfangern / Drittstaateniibermittlung
An folgende Empfanger*innen oder Kategorien von Empfanger*innen werden |hre personenbezogenen Daten
durch die Projektpartner*innen Ubermittelt oder kdnnen tGbermittelt werden:

— Transkriptionsdienstleister*innen

— Studentische Mitarbeiter*innen des Projekts

5. Dauer, fiir die personenbezogenen Daten gespeichert werden / Kriterien fiir die Festlegung der Dauer

— Alle Daten des Projekts werden fur 10 Jahre aufbewahrt

6. Ihre Rechte
Im Rahmen der gesetzlichen Vorgaben haben Sie gegenuber den Projektpartnerinnen grundsatzlich Anspruch
auf:

— Bestatigung, ob Sie betreffende personenbezogenen Daten durch diese verarbeitet werden,
— Auskunft tiber diese Daten und die Umstande der Verarbeitung,
— Berichtigung, soweit diese Daten unrichtig sind,

— Léschung, soweit fur die Verarbeitung keine Rechtfertigung und keine Pflicht zur Aufbewahrung (mehr
besteht,

— Einschrankung der Verarbeitung in besonderen gesetzlich bestimmten Fallen und

— Ubermittlung lhrer personenbezogenen Daten — soweit Sie diese bereitgestellt haben — an Sie oder einen
Dritten in einem strukturierten, gangigen und maschinenlesbaren Format.

Daruber hinaus haben Sie das Recht, Ihre Einwilligung jederzeit gegentber den 0.g. Personen zu widerrufen,
mit der Folge, dass die Verarbeitung Ihrer personenbezogenen Daten, nach MalRgabe Ihrer Widerrufserkla-
rung, durch diesen fur die Zukunft unzuldssig wird. Dies berthrt die RechtmaRigkeit der aufgrund der Einwilli-
gung bis zum Widerruf erfolgten Verarbeitung jedoch nicht.
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7. Keine automatisierte Entscheidungsfindung (inklusive Profiling)
Eine Verarbeitung lhrer personenbezogenen Daten zum Zweck einer automatisierten Entscheidungsfindung
(einschliel3lich Profiling) gemaf Art. 22 Abs. 1 und Abs. 4 DSGVO findet nicht statt.

Vorname, Nachname in Druckschrift

Ort und Datum Unterschrift

Anlage: Begriffsbestimmung

— ,Personenbezogene Daten® sind gemal Art. 4 Nr. 1 DSGVO alle Informationen, die sich auf eine identifizierte
oder identifizierbare naturliche Person (im Folgenden ,betroffene Person®) beziehen. Als identifizierbar wird
eine naturliche Person angesehen, die direkt oder indirekt, insbesondere mittels Zuordnung zu einer Kennung
wie einem Namen, zu einer Kennnummer, zu Standortdaten, zu einer Online-Kennung oder zu einem oder
mehreren besonderen Merkmalen identifiziert werden kann, die Ausdruck der physischen, physiologischen,
genetischen, psychischen, wirtschaftlichen, kulturellen oder sozialen Identitat dieser natlrlichen Person sind.
Das kann z.B. die Angabe sein, wo eine Person versichert ist, wohnt oder wie viel Geld er oder sie verdient.
Auf die Nennung des Namens kommt es dabei nicht an. Es genuigt, dass man herausfinden kann, um welche
Person es sich handelt.

— ,Besondere Kategorien® personenbezogener Daten sind geman Art. 9 Abs. 1 DSGVO Daten, aus denen die,
politische Meinungen, religiése oder weltanschauliche Uberzeugungen oder die Gewerkschaftszugehérigkeit
hervorgehen, sowie die Verarbeitung von genetischen Daten, biometrischen Daten zur eindeutigen Identifi-
zierung einer natdrlichen Person, Gesundheitsdaten oder Daten zum Sexualleben oder der sexuellen Orien-
tierung einer natirlichen Person.

— Genannt werden aulerdem ,rassische und ethnische Herkunft®, auf die Anwendung solcher Datenkategorien
wird in diesem Projekt explizit verzichtet.

— ,Gesundheitsdaten® sind gemaf Art. 4 Nr. 15 DSGVO personenbezogene Daten, die sich auf die kérperliche
oder geistige Gesundheit einer naturlichen Person, einschlielich der Erbringung von Gesundheitsdienstleis-
tungen, beziehen und aus denen Informationen tber deren Gesundheitszustand hervorgehen.

— ,Verarbeitung“ ist gemaR Art. 4 Nr. 2 DSGVO jeder mit oder ohne Hilfe automatisierter Verfahren ausgefiihrten
Vorgang oder jede solche Vorgangsreihe im Zusammenhang mit personenbezogenen Daten wie das Erhe-
ben, das Erfassen, die Organisation, das Ordnen, die Speicherung, die Anpassung oder Veranderung, das
Auslesen, das Abfragen, die Verwendung, die Offenlegung durch Ubermittlung, Verbreitung oder eine andere
Form der Bereitstellung, den Abgleich oder die Verkniipfung, die Einschrankung, das Léschen oder die Ver-
nichtung.
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5. ERHEBUNGSINSTRUMENT INTERVIEW

Projekt Queer Professionals — Professionalitat zwischen ,queerer Expert*in“ und ,Andere*r in der Sozialen Arbeit
(QueerProf) — Hoblich_Baer_ 2020-21

Stimulus und Interview-Leitfaden
Erhebungsinstrument — Interviewleitfaden QueerProf 2020-2021

I. Erklarphase

Der Interviewte sollte in der ersten Phase Uber die Besonderheiten und die Funktion des narrativen Interviews infor-
miert werden. In dieser Erklarungsphase ist es wichtig zu verdeutlichen, was mit Erz&hlung oder Geschichte gemeint
ist. Es schadet keineswegs, wenn in diesem Zusammenhang auch die allgemeinen, technischen Modalitaten wie
Anonymitat, Aufzeichnung des Gesprachs, Transkription etc. thematisiert werden, um eine offene Atmosphéare zu
schaffen.

In dieser Phase muss der Interviewte fur die ungewohnte Aufgabenstellung und auRergewodhnliche Situation erwarmt
werden. »Wenn die Stimmung der beiden sich gegenubersitzenden Personen noch kihl und »unaufgetautc ist, dann
kann der Interviewpartner auch nicht das Gefiihl entwickeln, eine ausholende erzahlerische Darstellung sei ange-
bracht« (Hermanns, 1991, S. 185).

Liebe*r XYZ,

bevor wir mit dem eigentlichen Interview starten, mdchte ich mich nochmals fir die Teilnahme und die Bereitschaft
bedanken. Ich méchte nochmal darauf hinweisen, dass alle Erzéhlungen aufgezeichnet werden und im Nachgang an
das Interview niedergeschrieben werden. Die Daten werden von uns streng vertraulich und anonym behandelt. Fur
mich ist jeder Aspekt, den du erzahlst und der dir einfallt, interessant und von Bedeutung, daher werde ich besonders
am Anfang viel zuhdren und mir ein paar Notizen machen — sei also nicht irritiert, wenn ich keine direkten Nachfragen
stelle, sondern erzahle mir das, was fur dich wichtig ist.

ll. Einleitungsphase

In dieser zweiten Phase, der Einleitung, wird zwischen Interviewtem und Interviewer zu klaren versucht, unter wel-
chen Aspekten selbst erlebte Ereignisse erzahlt werden sollen. Es werden die Dimensionen — wenn auch véllig offen
— des zu erzahlenden Ereignisses angetippt. Dies ist eine Hilfestellung dafirr, dass das Gesprach nicht ausufert und
eventuell den vom Forscher anvisierten Gegenstand verfehlt. Nicht weniger wichtig ist in der Einleitungsphase, dass
der Befragte im Verlaufe des Gesprachs lernt und es versteht, zwanglos zu erzahlen und nicht zu berichten. »Die
Eingangsfrage als »erzahlgenerierende« Frage ist wichtig, denn mit ihr kommt der Interviewte in den >Zugzwang« der
Erz&hlung« (Girtler, 1984, S. 156).

Erzahlaufforderung/Stimulus

[Metaebene]

Uns interessieren die beruflichen Erfahrungen von LSBTIQ* als nicht-heterosexuellen und / oder nicht cis-identifizier-
ten Fachkréaften in der Sozialen Arbeit

Uns interessieren die Berufsbiografien von LSBTIQ* Fachkraften.

[Subjektorientierung] Deshalb interessieren wir uns fiir lhre ganz personlichen biografischen Erfahrungen.

[Narrations6ffnende Frage]
Kénnen Sie mir erzahlen, wie war das so, als Sie die ersten Uberlegungen hatten, in der Sozialen Arbeit zu arbeiten

und wie es dann bis heute weiterging. Bis Sie hier gelandet sind/hierhergekommen sind.

lll. Erzéhlung
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IV. Immanente Nachfragen

Koénnen Sie das noch einmal erlautern/naher ausflihren?

Was verstehen Sie unter...?

Wie kann ich mir das vorstellen, wenn Sie sagen, dass...?

Habe ich das richtig verstanden, dass...?

Wenn Sie so zuriick denken...
... kdnnen Sie mir von einer konkreten Situation erzahlen, die besonders belastend war?
... kbnnen Sie mir von einer konkreten Situation erzahlen, die besonders gut gelaufen ist/gelungen war?

V. Exmanente Nachfragen

Forschungs-
gegenstand

Forschungsfragen

a Hochschule RheinMain
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Forschungsfragen Interviewleitfaden
(operationalisiert)

1. Professionstheoretische Perspektiven auf Queer Professionals als lebensweltliche Expert*innen zu
LSBTIQ* Professionstheoretische Rekonstruktion des Beitrags von LSBTIQ* Fachkraften zu einer diskriminie-
rungssensiblen und bedarfsgerechten Regelstruktur und deren Angebote fiir die Nutzer*innen

Regenbogen- Welches Wissen, Kénnen und welche Gab es Situationen der Falle, in denen die

kompetenz Haltung bendtigen LSBTIQ* Fachkrafte fir  Themen sexuelle und/oder geschlechtliche
eine angemessene BerUcksichtigung der  Vielfalt eine Rolle spielten?
Themen sexuelle Orientierung und ge- Und wenn ja, wie war das? Wie sind Sie
schlechtliche Vielfalt in ihrem Handlungs-  damit umgegangen?
feld? Fallen Ihnen hierzu Beispiele/Falle/Situa-

tionen ein? Erzahlen Sie doch mal!

Welches Wissen, Kénnen und welche Und wenn ja, wie sind die hetero-, bzw-
Haltung bendtigen heterosexuelle cis-ge- cis-Kolleg*innen damit umgegangen?
schlechtliche Fachkrafte fir eine ange- Fallen lhnen hierzu Beispiele/Falle/Situa-
messene Bericksichtigung der Themen tionen ein? Erzahlen Sie doch mal!
sexuelle Orientierung und geschlechtliche
Vielfalt in ihrem Handlungsfeld?

Institutionen/ Wie kénnen Einrichtungen sich syste- Wie sind die Einrichtungen, in denen Sie

Diversitatsreflexive
Offnung

matischer flir LSBTIQ* Mitarbeiter*innen
offnen?
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bisher tatig waren bzw. Ihre aktuelle Ein-
richtung mit sexueller und geschlechtlicher
Vielfalt umgegangen?

Fallen Ihnen hierzu Beispiele/Falle/Situa-
tionen ein? Erzahlen Sie doch mal!



Forschungs-

gegenstand

Forschungsfragen
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Forschungsfragen Interviewleitfaden
(operationalisiert)

Professionalitat und
biografisch-lebens-
weltliche Erfahrungen
eigene Betroffenheit

Wie und inwieweit konnen LSBTIQ* Fach-
krafte fur die Adressat*innen auch als
Rollenmodelle eine Ressource darstellen?

Gab es Situationen/Falle, in denen lhre
sexuelle Orientierung und/oder |hre ge-
schlechtliche Selbstpositionierung eine
Rolle spielte? Und wenn ja, wie war das?
Fallen Ihnen hierzu Beispiele/Falle/Situa-
tionen ein? Erzahlen Sie doch mal!

Gab es Situationen/Falle, in denen Sie als
LSBTIQ* Fachkraft flir Adressat*innen ein
Rollenmodell waren? Erzahlen Sie doch
mal!

Wie kann die eigene gesellschaftliche Ver-
ortung aulRerhalb der Heteronormativitat
professionell genutzt werden?

Gab es Situationen/Falle, in denen Sie
Ihre eigene Verortung als LSBTIQ* in lhrer
professionellen Arbeit genutzt haben?
Kdénnen Sie mir hierzu etwas erzahlen?

Welche Effekte hat dies auf die Gestaltung
Ihrer Arbeit?

Welche Effekte hat dies auf die Gestaltung
von Arbeitsbiindnissen zu den Adressat*in-
nen?

Welche Auswirkungen hatte dies auf Ihre
Arbeitsbeziehungen zu den Adressat*-
innen? Bitte erzahlen Sie, wie sich das
auswirkte.

Welche Effekte hat dies auf die Wahrneh-
mung und Gestaltung lhrer Arbeitsauftrage,
Ziele und Settings?

Hat sich hierdurch Ihr Blick auf die Arbeits-
beziehungen, die Ziele und das Setting
Ihrer Arbeit/Ihres Fall /in der geschilderten
Situation verandert? Konnen Sie hierzu ein
bisschen erzahlen?

Welche Effekte hat dies auf ihren profes-
sionellen Habitus?

2. (Anti-)Diskriminierung von LSBTIQ* Fachkraften der Sozialen Arbeit am Arbeitsplatz Rekonstruktion der

Diskriminierungen und Bewaltigungsleistungen von LSBTIQ* Fachkraften in Feldern der Sozialen Arbeit)

Pravalenz und
Formen von
Diskriminierung

Welchen Diskriminierungen sind LSBTIQ*
Fachkrafte ausgesetzt?

Haben Sie im Laufe |hrer Berufsgeschichte
Diskriminierungen (durch (Kolleg*innen,
Vorgesetzte, Adressat*innen, Kosten-
trager*innen etc.) erlebt?

Wenn ja, wie sahen diese aus?

Kdénnen Sie mir das beschreiben?

Akteur*innen

Durch wen erfahren Sie welche Formen
der Diskriminierung?
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Wer waren die Akteur*innen? Bitte erzah-
len Sie doch mal, von wem gingen die
Diskriminierungen aus, wie war das so?



Forschungs-
gegenstand

Forschungsfragen
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Forschungsfragen Interviewleitfaden
(operationalisiert)

Bewaltigung/Coping,
biografisches
Verarbeitung

Wie bewaltigen LSBTIQ* Fachkrafte
erfahrene Diskriminierungen durch unter-
schiedliche Akteur*innen (Kolleg*innen,
Vorgesetzte, Adressat*innen, Kosten-
trager*innen etc.) lebensgeschichtlich?

Wie sind Sie damit umgegangen?

Wie war das? Wie haben Sie sich
verhalten?

Was hat lhnen bei der Bewaltigung dieser
Diskriminierung geholfen?

Was war schwierig/hinderlich/herausfor-
dernd hierbei?

Auswirkungen
auf professionelles
Handeln

Welche Effekte hat dies auf die Gestaltung
Ihrer Arbeit?

Hat sich die erlebten Diskriminierungen auf
Ihre Arbeit ausgewirkt? Wie war das, bzw.
Wie hat sich das gestaltet?

Welche Effekte hat dies auf die Gestaltung
von Arbeitsbiindnissen zu den Adressat*-
innen?

Haben sich die erlebten Diskriminierungen
auf lhre Arbeitsbeziehungen zu Adres-
sat*innen ausgewirkt?

Welche Effekte hat dies auf die Gestaltung
kollegialer Teamarbeit sowie professionel-
ler Kooperationen?

Welche Auswirkungen hatten die erlebten
Diskriminierungen auf die (weitere) Zusam-
menarbeit mit Ihren Kolleg*innen und lhrer
Leitung?

Welche Auswirkungen hatten die erlebten
Diskriminierungen auf die (weitere) Zusam-
menarbeit mit externen Kolleg*innen und
Institutionen?

Welche Effekte hat dies auf die Wahrneh-
mung und Gestaltung Ihrer Arbeitsauftrage,
Ziele und Settings?

Welche Auswirkungen hatten die erlebten
Diskriminierungen auf die Gestaltung der
Ziele und das Settings Ihrer Arbeit/Ihrer
Falle? Kénnen Sie hierzu ein bisschen
erzahlen?

Welche Effekte hat dies auf ihren profes-
sionellen Habitus?

Haben sich die Erfahrungen in irgendeiner
Weise auf |hr Verstandnis von Sozialer
Arbeit und lhrer beruflichen Tatigkeit aus-
gewirkt?

VI. Sozialdaten/Tabellarischer Lebenslauf der Forschungsteilnehmer*innen
Geburtstag

Schulbildung

Wohnort

Arbeitsort
Zeitpunkt Coming-Out
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6. RICHTLINIEN DER TRANSKRIPTION VON TEXTEN: TIQ

TiQ: Talk in Qualitative Social Research

L Beginn einer Uberlappung bzw. direkter Anschluss beim Sprecherwechsel

. Ende einer Uberlappung

() Pause bis zu einer Sekunde

(2) Anzahl der Sekunden, die eine Pause dauert

nein betont

nein laut (in Relation zur Ublichen Lautstarke der Sprechenden)

°nee’ sehr leise (in Relation zur Ublichen Lautstarke der Sprechenden)
stark sinkende Intonation

; schwach sinkende Intonation

? stark steigende Intonation

, schwach steigende Intonation

viellei- Abbruch eines Wortes

oh=nee Wortverschleifung

nei::n Dehnung, die Haufigkeit des Zeichens : entspricht der Lange der Dehnung

(doch) Unsicherheit bei der Transkription, schwer verstandliche Auerungen

() unversjt_é'\ndliche AuRerungen, die Lange der Klammer entspricht etwa der Dauer der unverstand-
lichen AuRerung

((stéhnt)) Kommentare bzw. Anmerkungen zu parasprachlichen, nicht-verbalen oder gespréchsextern(?n Er-
eignissen; die Lange der Klammer entsprich:[ im Falle der Kommentierung parasprachlicher Aufde-
rungen (z. B. Stéhnen) etwa der Dauer der Aufderung.

@nein@ lachend gesprochen

@)@ kurzes Auflachen

@)@ 3 Sek. Lachen, die Zahl in Klammer entspricht den Sekunden des Lachens

/Imhm// Horersignal des Interviewers, wenn das ,mhm® nicht Gberlappend ist
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