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Editorial

Die Reihe Arbeit und Organisation bietet theoretischen und empirischen Stu-
dien der Arbeits- und Industriesoziologie sowie der Organisations- und neuen
Wirtschaftssoziologie eine gemeinsame editorische Plattform. Dabei stehen
Themen wie die Digitalisierung der Arbeitswelt, Analysen gegenwirtiger Organi-
sationsentwicklungen und deren Effekte auf Individuum und Gesellschaft sowie
Untersuchungen von (alternativen) Wirtschaftsformen, Markten und Netzwerken
im Zentrum. Dies macht einen umfassenden Diskurs sichtbar, der den soziotech-
nischen und sozio6konomischen Wandel nebst dessen Konstitution und Ursachen
zu verstehen hilft. Die Reihe schlieRt Monographien und Sammelbinde ebenso ein
wie Qualifikationsarbeiten und lingere Essays.

Annika Schwark (Dr. phil.), geb. 1994, ist wissenschaftliche Mitarbeiterin am In-
stitut fiir Sportwissenschaft der Leibniz Universitit Hannover im Arbeitsbereich
Sport und Gesellschaft. IThre Forschungsschwerpunkte liegen in der Sportso-
ziologie, insbesondere in der Geschlechter- und Diversititsforschung und der
Organisationssoziologie mit einem Fokus auf der Analyse von intersektionalen
Ungleichheits- und Machtverhiltnissen im Sport.
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1. Einleitung

Der Sporthatsich in seiner Genese zum einen als ein Feld der Toleranz, des Respekts
und der Inklusion, zum anderen jedoch als wirkmichtiges Feld der Re_Produktion'
von Ungleichheitsverhiltnissen erwiesen. Der >Great Sports Myths, als »the per-
vasive and nearly unshakable belief in the inherent purity and goodness of sport«
(Coakley, 2015, S. 403), zeigt sich als hartnickiger gesellschaftlicher Mythos, der
u.a. durch verschiedene Sportorganisationen selbst, aber auch durch Politik und
Medien sowie andere einflussreiche Institutionen und Funktionir*innen* perpetu-
iert wird. Damit untergrabt dieser Mythos ein kritisches Hinterfragen des Sports
an sich. Dies stellt eine grofie Herausforderung fir die Sportsoziologie dar (ebd.,
S. 405). Dem Sport wird aufgrund seiner inhdrenten demokratischen und sozialen
Werte und Ideale ein durchaus positiver Einfluss auf die Sozialisation vor allem von
Kindern und Jugendlichen nachgesagt. So wurde z.B. die »gemeinwohlorientierte
Sportvereinskultur< von der UNESCO-Kommission im Jahr 2021 in das Bundes-
weite Verzeichnis >Immaterielles Kulturerbe« aufgenommen (LandesSportBund
Niedersachsen eV., 2021b). Besonders im Kontext von Migration und Integration
wird der Sport oft als Paradebeispiel postuliert: Es wird eine regelrechte >Integra-
tionsrhetorik« verwendet, die ein Narrativ reproduziert, das den Sport als per se
kulturell verbindende Instanz darstellt. Auch in anderen Kontexten, in denen der
Sport als Vehikel zur Schaffung von Orten der Teilhabe fiir Alle< und als Symbol der
Chancengleichheit gilt, lassen sich diese Rhetoriken erkennen (Thiel et al., 2013,
S. 341fF.). Auf der anderen Seite zeigt sich jedoch auch deutlich, dass der Sport von
Macht- und Herrschaftsverhiltnissen durchzogen ist, innerhalb derer Ungleich-
heitsverhiltnisse perpetuiert werden (vgl. Pike & Smith, 2023; Spaaij et al., 2015).
Diese Ambivalenz wird u.a. in der Stellungnahme der Deutschen Sporthochschule
Koéln zum 15. Sportbericht der Bundesregierung aus dem Jahr 2023 adressiert:

1 Damit ist sowohl die eigenstindige Produktion als auch die Reproduktion im Sinne einer
Fortschreibung bereits bestehender Ungleichheitsverhiltnisse gemeint.

2 Der Asterisk wird als >Gender-Sternchen<gelesen und schliefit in der Verwendung dieser Ar-
beit méannliche, weibliche sowie weitere Geschlechtsidentititen ein. Damit soll die Vielfalt
von Geschlechtsidentitdten berticksichtigt werden.

https://doi.org/10. https:/ libr - Open Access.
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»Normativer Anker der Sportpolitik und Sportférderung des Bundes sind die ge-
sellschaftlichen Funktionen des Sports bzw. der Glaube an seine Bedeutung fiir
das Gemeinwohl. Klar ist, dass eine Sportpolitik von positiven gesellschaftlichen
Potenzialen und Effekten des Sports (iberzeugt sein muss. Klar wird bei der Lek-
tlire des 15. Sportberichts auch, dass nicht nur von Sonnenseiten des Sports aus-
gegangen wird, sondern auch seine Schattenseiten reflektiert und angegangen
werden. [...] Dennoch kann trotz betrachtlicher Gemeinwohlpotenziale des Sports
nicht umstandslos davon ausgegangen werden, dass Sport perseimmerundinal-
len Facetten positiv wirkt. Mittlerweile liegen klare Evidenzen vor und das Wissen
um Mediations- und Moderations-, aber auch um Selektionseffekte ist deutlich
angewachsen. [...] Wer es ernst damit meint, das Gemeinwohlpotenzial des Sports
umfassend heben zu wollen, der muss sich auch dessen Grenzen und Einschrén-
kungen bewusst sein.« (Deutsche Sporthochschule Kéln, 2023, S. 5f)

Es wird also insgesamt eine zwiespiltige Position deutlich, in der sich Akteur*in-
nen innerhalb und aufierhalb des Sports befinden und der sich die Sportsoziologie
zunehmend widmet. Nicht nur die Politik als Forderin des organisierten Sports in
Deutschland, sondern vor allem die Sportverbinde und -vereine selbst sehen sich
mit einem immer weiter steigenden gesellschaftlichen Druck konfrontiert, als >Ak-
teure der Zivilgesellschaft« einen Beitrag zur Lsung sozialer Probleme zu leisten
(Deutscher Olympischer Sportbund e.V., 2017, S. 7L.).

Doch wo genau liegen die in der Stellungnahme angesprochenen >Selektionsef-
fekte<, >Grenzen und Einschrinkungen<? Der Titel dieses Buches liefert bereits ei-
nen ersten Hinweis darauf — Strukturelle Ungleichheiten in den Fithrungsebenen
von Sportorganisationen und deren Verstetigung, aber auch Verinderung. Was dies
genau bedeutet, soll in den nachfolgenden Kapiteln niher beleuchtet werden. So
wird im kommenden Kapitel zunichst die Themenfindung fiir die vorliegende For-
schungsarbeit nachgezeichnet (Kapitel 1.1), anschliefiend werden die Ausgangslage
und die Problemstellung, die der iibergeordneten Forschungsfrage zugrunde lie-
gen, aufgezeigt (Kapitel 1.2). Im darauffolgenden Kapitel wird der aktuelle Litera-
tur- und Forschungsstand dargelegt (Kapitel 1.3), um ein Forschungsdesiderat be-
nennen zu kénnen und die Relevanz der vorliegenden Arbeit herauszustellen (Kapi-
tel 1.4). Den Abschluss des ersten Teils der Arbeit bilden die Formulierung der itber-
geordneten und untergeordneten Fragestellungen und die Darlegung der Zielset-
zung dieser Arbeit (Kapitel 1.5).

11 Impulse und Themenfindung

Insgesamt zeigt sich, dass im Sport auf verschiedenen Ebenen Differenzen und da-
mit auch Ungleichheitsverhiltnisse hergestellt werden (siehe Kapitel 2.1.1 bis 2.1.4)
und dass der Sport an sich nicht nur durchzogen ist von gesellschaftlichen Macht-
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und Herrschaftsstrukturen, die sich in der intersektionalen Verflechtung verschie-
dener Differenzlinien und der dazugehérigen Macht- und Herrschaftsverhiltnisse
(siehe Kapitel 2.1.5) in unterschiedlichen Feldern des Sports zeigen, sondern dass
der Sport selbst ein machtvolles Feld der Re_Produktion von Ungleichheitsverhilt-
nissen ist (siehe Kapitel 2.5). Dies lisst sich an vielerlei Beispielen aus verschiedenen
Forschungsbereichen innerhalb der Sportsoziologie verdeutlichen:

In der sportbezogenen Geschlechterforschung wird der Sport als »machtvolle
Reproduktions- und Inszenierungsstitte traditioneller mannlicher Geschlechtsste-
reotype« (Hartmann-Tews & Rulofs, 2010, S. 686) beschrieben. Dies zeigt sich in
verschiedenen Feldern des Sports u.a. im Schulsport, in dem der >heimliche Lehr-
plan der Geschlechtererziehungs, der sich zwar durch das gesamte Bildungssystem
zieht, aufgrund des biniren Geschlechterverstindnisses und der Korperzentriert-
heit, die dem Sport innewohnen, jedoch dort eine besondere Wirkmachtigkeit ent-
faltet (Gief3-Stitber & Sobiech, 2017). Auch wird dies im Leistungs- und Wettkampf-
sport deutlich, aus dem Frauen fiir eine lange Zeit komplett ausgeschlossen waren
(Pfister, 2017) und in dem die »Annahme einer natiirlichen minnlichen Uberlegen-
heit im Sport« (Heckemeyer, 2021, S. 231) fest verwurzelt ist. So wird der >Frauen-
sport< in Abgrenzung zum (Manner-)Sport »als Variante desselben geschlechtlich
markiert« (Heckemeyer & Gramespacher, 2019, S. 10) und somit das >mannliche Ori-
ginal« bestitigt (ebd.). Eine Form der geschlechtstypisierenden Semantik, die sich
z.B. auch in der medialen Reprisentation von Sportler*innen widerspiegelt (Rul-
ofs & Hartmann-Tews, 2017). Die >heteronormative Logik« des Sports offenbart sich
auch darin, dass sowohl im Breiten- als auch im Leistungssport eine Privalenz von
homo- und transnegativem Verhalten und Diskriminierung gegeniiber LGBTQI*3-
Sportler*innen besteht (Hartmann-Tews et al., 2022).

In Bezug auf die Differenzlinie Korperkonstitution zeigt sich insgesamt eine
»>Norm der able-bodiedness< im Sport, durch die z.B. Dicksein als Zeichen sportli-
cher Inkompetenz gelesen wird (Heckemeyer, 2021, S. 230). Im Schulsport offenbart
sich diese Norm auch darin, dass dieser aus einer ableistischen Perspektive her-
aus »im Zusammenhang mit inklusiven Anspriichen an offensichtliche Grenzen
stofdt« (Giese & Ruin, 2018, S.172). Sowohl die mediale Unterreprisentation der
Paralympics im Gegensatz zur Berichterstattung tiber die Olympischen Spiele
(Schierl, 2012) als auch die besondere >kategoriale Verflechtung< von Geschlecht und
Korperkonstitution im Leistungssport, die zu einer intersektionalen Verstirkung der
Diskriminierung von Frauen mit Behinderung fithren (Tiemann, 2017), zeigen,
wie im Sport soziale Ungleichheiten entlang der Differenzlinie Kérperkonstitution
re_produziert werden.

3 Die Abkiirzung steht fir lesbische, schwule, bisexuelle, trans®, queere, inter* und weitere
Identitaten und ist ein Sammelbegriff fiir Menschen und ihre sexuelle und geschlechtliche
Vielfalt.

https://doi.org/10. https:/ libr - Open Access.

17


https://doi.org/10.14361/9783839479728 
https://www.inlibra.com/de/page/agb
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/

Annika Schwark: Diversitét in Sportorganisationen

Diese Verflechtung wird (auch unter Hinzunahme der Differenzlinie race) eben-
falls eindriicklich in den medialen und zum Teil skandalisierend und populistisch
gefithrten Debatten um die Sportpartizipation von TIN*4-Athlet*innen im Leis-
tungssport sichtbar, wie sich an Fillen wie Imane Khelif, Dutee Chand und Caster
Semenya gezeigt hat (Giinter, 2017; Heckemeyer & Gramespacher, 2019; Posbergh
et al., 2024). Dies spiegelt sich auch in einer repressiven Geschlechter- und Diver-
sitatspolitik in internationalen Sportorganisationen, wie z.B. der World Athletics,
der World Aquatics und World Rugby, wider (Adlwarth, 2021; Heckemeyer, 2018;
Storr & Bekker, 2024). Sandra Giinter beschreibt diese intersektionale Verflechtung
verschiedener Differenzlinien wie folgt:

»Die Konstruktion eines snatirlichens, >weifsen<, smannlichens, >heterosexuellen<
Kérpers, der als Norm definiert wird, ist aufs Engste mit der Konstruktion des von
der Norm abweichenden >unnatiirlichens, >nicht weifRen< oder geschlechtlich >un-
eindeutigen< Korpers verbunden.« (Giinter, 2017, S.131)

Dass im Sport eine weifle’ Norm re_produziert wird, zeigt sich u.a. an der Hiufung
rassistischer Diskriminierung (Delto, 2018; Nobis, Lazaridou, et al., 2022) und an ex-
kludierenden Praktiken gegeniiber migrantisierten Sportler*innen (Nobis, Gomez-
Gonzalez, et al., 2022).

Auch die Differenzlinie Klasse in ihrer Wechselwirkung mit anderen Differenzli-
nien spielt eine entscheidende Rolle fiir die Sportpartizipation in Sportvereinen, so-
wohl von Kindern und Jugendlichen als auch von Erwachsenen (Bartsch et al., 2025;
Haut & Emrich, 2011). Okonomische und leistungsbezogene Klassenunterschiede
sowie die in der meritokratischen Logik verankerte Verbindung von Leistung und
Differenz duflern sich dariiber hinaus in stereotypen Zuschreibungen, Erwartun-
gen und Bewertungen bestimmter Personengruppen u.a. im sportunterrichtlichen
Setting (Giese, 2024; S. Meier, 2023; Schafferschik & Giinter, 2025).

Doch nicht nur im Umgang mit Vielfalt von Seiten verschiedener Akteur*innen
und Institutionen innerhalb und aufierhalb des Sports, sondern auch in den Per-
sonalstrukturen im organisierten Sport, mit einem besonderen Augenmerk auf die
Fithrungsebenen tibergeordneter Sportorganisationen, wird die Perpetuierung von
Ungleichheitsverhiltnissen deutlich. So zeigt der Forschungsstand auf, dass bei-
spielsweise Frauen in Fithrungspositionen in Sportorganisationen sowohl auf na-
tionaler als auch internationaler Ebene stark unterreprisentiert sind (vgl. Adriaan-
se, 2016; Burton & Leberman, 2017; Doll-Tepper & Pfister, 2004; Elling et al., 2019;

4 Die Abkiirzung steht fir trans®, inter*, non-binire und weitere Identititen.

5 In dieser Arbeit wird die Formulierung weif3 (und die englische Entsprechung white) in kursi-
ver Schreibweise verwendet, um Personen zu beschreiben, die rassistisch nicht markiert sind,
auf der Basis sozialer Zuschreibungsprozesse jedoch als weifd in der Gesellschaft positioniert
werden.
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Piggot, 2022). Somit wird deutlich, dass sich der auf biologistischen Logiken be-
ruhende >minnliche Uberlegenheitsimperativ« (Zipprich, 2002) im Sport nicht nur
durch Strukturen »auf dem Platz« zieht:

»The formalized nature of gender segregation on the sporting field also shapes
the institution more broadly, contributing to women'’s underrepresentation and
informal gender segregation within leadership, coaching, the media, and other
roles.« (Pape, 2020, S. 87)

Obwohl die Unterreprisentanz von Frauen in Fithrungsebenen in Sportorganisatio-
nen bereits auf mehrere Jahrzehnte an Forschungsarbeit zuriickblicken kann und
viele Mechanismen und Strukturen, die dies begiinstigen bzw. fordern, bereits gut
erforscht sind, haben sich diese zeitlich als (relativ) stabil erwiesen (vgl. Burton,
2015; Evans & Pfister, 2021). Dies betrifft allerdings nicht nur die Differenzlinie Ge-
schlecht, sondern auch andere mit ihr wechselwirkende Differenzlinien, zu denen
noch eine erhebliche Forschungsliicke besteht (Evans & Pfister, 2021, S. 332) (siehe
Kapitel 1.4). So gibt es deutliche Hinweise darauf, dass weifSe und gut situierte Frau-
en in Fithrungspositionen iberwiegen und dass in dieser Hinsicht ethnisch-kultu-
relle, geschlechtsspezifische, heteronormative und klassistische Logiken und For-
menvon Marginalisierung und Diskriminierung intersektional miteinander verwo-
ben sind (Melton & Bryant, 2017). Wie sich die (fehlende) Diversitit in den Fithrungs-
ebenen im organisierten Sport in Deutschland darstellt, wird aufgrund der thema-
tischen Ausrichtung der vorliegenden Forschungsarbeit im nachfolgenden Kapitel
niher beleuchtet.

1.2 Ausgangslage und Problemstellung

Dass Ungleichheitsverhiltnisse in den Fithrungsebenen von (iibergeordneten)
Sportorganisationen re_produziert werden, zeigt sich sowohl auf horizontaler als
auch auf vertikaler Ebene. Auf horizontaler Ebene wird dies insofern deutlich, als
dass bestimmte Personengruppen in Fithrungspositionen in Sportorganisationen
stark unterreprisentiert sind und sich somit innerhalb dieser Ebenen eine sehr
homogene Personalstruktur offenbart (Bartsch & Rulofs, 2023, S. 527f.): Frauen
sind demnach sowohl in den haupt- als auch in den ehrenamtlichen Fithrungs-
ebenen der iibergeordneten Mitgliedsorganisationen des Deutschen Olympischen
Sportbunds (DOSB) (Verbinde mit besonderen Aufgaben, Landessportbiinde und
Spitzenverbinde) stark unterreprisentiert. So erreichen nur insgesamt 26 von 72
Verbinden einen Frauenanteil von mindestens 30 Prozent in den ehrenamtlichen
Fithrungsgremien (Deutscher Olympischer Sportbund eV., 2024a, S.10). Zum
Personenstand >divers« gab es keine Angaben der Verbinde (ebd.). Was die hauptbe-
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ruflichen Beschiftigten angeht, »zeigt sich [...] mit zunehmender Hierarchieebene
eine klare Abnahme des Frauenanteils« (Deutscher Olympischer Sportbund eV.,
20243, S.12). Die hauptberufliche Spitze ist >mehrheitlich mannlich« besetzt. Le-
diglich eine Fithrungsposition ist mit einer Person besetzt, die ihren Personenstand
mit >keine Angabe« angegeben hat (ebd.). Was Ungleichheitsverhiltnisse in Bezug
auf andere Differenzlinien angeht, liefern vor allem Daten aus Sportvereinen einige
Anhaltspunkte, da davon auszugehen ist, dass sich diese Unterreprisentanzen
in den Sportverbinden widerspiegeln: So sind auch in Sportvereinen mehr als
fiinfmal so viele Mianner Vereinsvorsitzende wie Frauen (C. Breuer & Feiler, 2020,
S.18). Vorstandsmitglieder sind nahezu ausschliefilich in Deutschland geborene
Personen und besitzen die deutsche Staatsangehdrigkeit (C. Breuer & Feiler, 2020,
S. 92). Es ist davon auszugehen, dass Personen mit Migrationshintergrund in allen
Funktionsrollen im Sport unterreprisentiert sind. Jedoch muss an dieser Stelle
angemerkt werden, dass im Hinblick auf diese Daten noch ein erhebliches For-
schungsdesiderat besteht (Bartsch & Rulofs, 2023, S. 528). Auch das Bildungsniveau
ist bei Personen im Vereinsvorstand deutlich hoher als im gesamtdeutschen Bun-
desschnitt (C. Breuer & Feiler, 2020, S. 90ff.). Vorstandsmitglieder kommen dabei
aus allen Einkommensschichten, rund die Hilfte hat ein mittleres Einkommen
(1.500-3.500 Euro netto monatlich) (ebd., S.93). 86,6 % der Vorstandsmitglie-
der haben keine physischen und psychischen Einschrinkungen, der Schnitt von
schwerstbehinderten Menschen liegt mit 7,5 % leicht unter dem Bundesschnitt
von 9 % (ebd., S. 92f.). Auch sind Vorstandsmitglieder in Sportvereinen in hohem
Maf3e selbst sportlich aktiv. So gaben im Sportentwicklungsbericht von Breuer und
Feiler (2020, S. 93f.) 79,6 % der Befragten an, sich jede Woche sportlich zu betitigen,
wihrend dies im Bundesschnitt nur 43,6 % der Bevolkerung tun (ebd.). Auch sind
Leitungspositionen in Sportvereinen vorwiegend von Personen besetzt, die iiber 41
Jahre alt sind (ebd., S. 21).° Dies resiimieren Bartsch & Rulofs wie folgt:

»Zugespitzt lieRRe sich formulieren, dass Sportverbande vor allem von ilteren,
weifden Mannern gefithrt werden, die in Deutschland geboren und aufgewachsen
sind, aus gut situierten biirgerlichen Verhiltnissen stammen, duflerst selten eine
Behinderung aufweisen und vermutlich — die Studienlage ist hier liickenhaft —
liberwiegend heterosexuell orientiert sind.« (Bartsch & Rulofs, 2023, S. 532f.)

Auf der vertikalen Ebene zeigt sich die Re_Produktion von Ungleichheitsverhiltnis-
sen in Fithrungsebenen u.a. in der diskursiven Zuschreibung verschiedener Posten

6 Diese Informationen wurden in dhnlicher Form bereits im Rahmen eines Vortrags im Lan-
dessportbund Niedersachsen im Februar 2024 aufbereitet und online veréffentlicht (Ginter
& Schwark, 2024).
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und Amter als >Frauen- oder Minnerterrain« (Gief3-Stiiber, 2009, S. 37): So beklei-
den Frauen in den Vereinsvorstinden am seltensten das Amt der Vereinsvorsitzen-
den (14,7 %) sowie der Sportwarte (6,9 %). Auch die Positionen der stellvertretenden
Vorsitzenden und ehrenamtlichen Geschiftsfithrenden sind zu ca. 77 % minnlich
besetzt. Uberproportional hiufig iiben Frauen dagegen die Amter der Schatzmeis-
terin bzw. Kassiererin (21,2 %), der Schriftfithrerin (15,7 %) und der Jugendwartin
(8,2 %) aus (C. Breuer & Feiler, 2020, S. 18). Positionen mit Entscheidungs- und Gel-
tungsmacht (Prisident*in, Vorstandsvorsitzende®r) und einem Fokus auf Prestige
und Ansehen sind also eher minnlich, Positionen mit einem >sozialen< Fokus (Mid-
chen- und Frauen-, Familien-, Jugendsport und Sport fiir Menschen mit Behinde-
rungen) eher weiblich besetzt (Combrink et al., 2006). Was andere Differenzlinien
angeht, verdeutlicht eine der wenigen Studien im deutschsprachigen Raum von No-
bis et al. (2022), dass BPoC’ in strategisch und reprisentativ wichtigen Amtern im
Vorstand von Bundesligaklubs im Fuffball gar nicht reprisentiert sind.

Ein wichtiger Aspekt, der diese Personalstrukturen beeinflusst, sind Mecha-
nismen und Mafinahmen, die mit dem Ziel implementiert werden, diesen Zustand
zu verdndern. Diese sind im Rahmen der sportpolitischen Leitsitze des DOSB zu
betrachten, die wiederum in die Charta >Sport for Allc des Europarates eingebettet
sind, die bereits 1975 einen Anstof3 fiir eine grofRere europiische Inklusionsbewe-
gung geliefert hat (Bartsch & Rulofs, 2023, S. 519). So wurde vom DOSB im Jahr
2003 ein Grundlagenbeschluss fiir alle Mitgliedsorganisationen zur Umsetzung
von Gender Mainstreaming im Sport gefasst (Rulofs & Dahmen, 2010, S. 45). Auch
der Beitritt des DOSB zur Charta der Vielfalt im Jahr 2007 kann als »erneute In-
itiative zur sozialen Offnung« (Rulofs, 2011, S. 83) interpretiert werden. Als eine
konkrete Mafinahme wurde vom DOSB u.a. eine >Geschlechterquote« in den Bei-
riten, Kommissionen, im Prisidium und bei Einzelwahlen ab dem Jahr 2014 und
in der Mitgliederversammlung ab dem Jahr 2026 beschlossen (Deutscher Olym-
pischer Sportbund eV., 2023c, S. 11, 2024a, S. 3). Da der DOSB gegeniiber seinen
Mitgliedsorganisationen keine Weisungsbefugnis hat, gilt die 30 %-Quote fiir diese
jedoch nur als>Empfehlung« (Braun & Reymann, 2013, S. 33; Deutscher Olympischer
Sportbund eV., 2023a, S. 6). Dies wird von den Mitgliedsorganisationen sehr un-
terschiedlich angenommen, was an verschiedenen Aspekten deutlich wird: So hat
der Grofdteil der Verbinde weder im Ehren- noch im Hauptamt eine entsprechende
Quotenregelung implementiert (Deutscher Olympischer Sportbund eV., 2024a,
S.15). 50 von 75 Mitgliedsorganisationen haben eine haupt- oder ehrenamtliche
Stelle fiir Geschlechtergerechtigkeit implementiert, die in der iiberwiegenden An-
zahl von Frauen besetzt ist, und lediglich neun von 75 Verbinden haben eine eigene
Abfrage zum Stand der Geschlechtergleichstellung in ihren Mitgliedsorganisatio-

7 Abkiirzung fiir Black and People of Color.
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nen (ebd.). Die Relevanz der Thematik in Bezug auf den eigenen Handlungsbedarf
wurde von einem Grof3teil der Organisationen bisher eher niedrig angesehen:

»Handlungsbedarf in Bezug auf das Thema Geschlechtergleichstellung in Fiih-
rungspositionen in ihren jeweiligen Verbidnden sehen 37 Verbédnde, 52 Verbédnde
sehen keinen Handlungsbedarf.« (Deutscher Olympischer Sportbund eV., 2023a,
S.9)

Seit 2019 werden sowohl bei der DOSB-Bestandserhebung als auch im digitalen
Fragebogen im Rahmen des Gleichstellungsberichts die Geschlechterkategorien
»divers< und >keine Angabe« verwendet.® Nichtsdestotrotz wird queeren Belangen,
spezifischen Ansprechpersonen und expliziten Mafdnahmen von Verbinden eine
geringe Relevanz zugeschrieben (Deutscher Olympischer Sportbund e.V., 2024a,
S.22). Dass es in Bezug auf die Férderung von Diversitit in Fithrungsebenen keine
ibergreifende Strategie fir alle Mitgliedsorganisationen gibt und eine solche auf-
grund der Struktur des organisierten Sports auch nur schwer umsetzbar wire, zeigt
sich auch darin, dass die Geschlechterverteilung in den ehren- und hauptamtlichen
Fithrungsgremien zwischen den einzelnen Mitgliedsorganisationen im Vergleich
sehr unterschiedlich ausfillt:

»Wihrend der Frauenanteil in der hauptberuflichen Spitze in den Verbanden mit
besonderen Aufgaben bei 38 Prozent liegt (N=6 Verbadnde), sind es in den Lan-
dessportbiinden nur noch 20 Prozent (N=14 Verbdnde). Den niedrigsten Anteil an
Frauen als hauptberufliche Spitze weisen die Spitzenverbiande mitlediglich 9 Pro-
zent (N=30 Verbande) auf.« (Deutscher Olympischer Sportbund, 2024, S.12)

In der ehrenamtlichen Spitze variieren die Anteile zwischen 13 % (Spitzenverbin-
de), 25 % (Landessportbiinde) und 31 % (Verbinde mit besonderen Aufgaben) (ebd.,
S.10). Auch innerhalb der einzelnen Gruppen der Mitgliedsorganisationen unter-
scheiden sich diese Anteile stark. Auflistungen des DOSB aus dem Jahr 2022 zeigen
z.B. unter den Landessportbiinden eine Spannweite des Frauenanteils von o % bis
58,33 % im Hauptberuf und von 11 % bis 57 % im Ehrenamt auf (Deutscher Olympi-
scher Sportbund eV., 2022b, 2022a).

Es ist also unwesentlich, ob man sich nur die Fithrungsebenen einzelner (iiber-
geordneter) Mitgliedsorganisationen des DOSB, einer Gruppe von (itbergeordne-
ten) Mitgliedsorganisationen oder die Fithrungsebenen aller (iibergeordneter) Mit-

8 Der DOSB folgt damit der durch den Deutschen Bundestag am 18. Dezember 2018 beschlos-
senen Anderung des Personenstandsrechtes: Nach § 22 Absatz 3 PStG kdnnen Menschen, die
sich weder als mannlich noch als weiblich kategorisieren, im Geburtenregister neben den
bereits bestehenden Angabensménnlich<und>weiblich<den Geschlechtseintrag offenlassen
oder die Bezeichnungdivers<eintragen lassen.
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gliedsorganisationen im organisierten Sport (in Deutschland) in der Gesamtschau
vornimmt; es ergibt sich ein nahezu deckungsgleiches Bild, in dem deutlich wird,
dass marginalisierte Personengruppen in den Fithrungsebenen dieser Organisatio-
nen deutlich unterreprasentiert sind und diese Ungleichheitsverhiltnisse demnach
in diesen Organisationen re_produziert werden. Um die dahinterstehende Proble-
matik zu verdeutlichen, sei die Frage in den Raum geworfen, wer im Sport macht-
volle Positionen innehat und wer in diesen Positionen fiir wen welche Entscheidun-
gen trifft, wer also in den Fithrungsebenen von Sportorganisationen reprisentiert
ist, damit wessen Sport(vereins)realitit bestimmt und was dies fiir weiterfithrende
individuelle, symbolische und strukturelle Auswirkungen hat. Dass, wie vorange-
hend aufgezeigt wurde, Fithrungspositionen in Sportvereinen nur selten von Frau-
en besetzt sind, kann sich z.B. auf eine Priorisierung der Ressourcenzuweisung von
Minner-Mannschaften auswirken (Rulofs, 2021, S. 263) oder auch darauf, dass mehr
Minner als Frauen in Fithrungspositionen gewihlt bzw. eingestellt werden:

»Coaches, administrators, boards of directors, and trainers do, indeed, shape the
context in which sport takes place. Their presence, experiences, and ways of doing
gender both reinforce and challenge notions about gender and leadership/man-
agement and may help further explain how such work is gendered and fosters ex-
clusion, and how and why women are underrepresented in sport work and posi-
tions of leadership in sport organizations.« (Knoppers & Markula, 2024, S.10)

Dies lisst sich auch auf weitere Differenzlinien und die Wechselwirkungen zwi-
schen diesen tibertragen. Mit Riickgriff auf das >Belonging«-Konzept (Yuval-Davis,
2006, 2011), das ein Gefiihl des >zu-Hause-Seins«< und die (politische) Konstruktion
von Gemeinschaft(en) in spezifischen Kontexten beschreibt, sind

»[aJuch Sportvereine [..] Orte, in denen nach Zugehorigkeit gesucht, in denen Zu-
gehorigkeit erlebt oder nicht erlebt wird, in denen Zugehorigkeit zugestanden
oder verwehrt wird. [..] Denn mit der Besetzung von reprasentativen Posten wird
stets eine symbolische Botschaft nach aufRen gesendet, wer dazu gehort bzw. wer
dazu gehoren darf.« (Nobis & Ozvatan, 2020, S.10)

Vor allem »>sichtbare Identifikationsfiguren< in den Fithrungsebenen seien wichtig,
um dieses Gefithl des »Belongings« zu erwecken und Personen davon zu itberzeugen,
sichin ihrem Verein oder Verband zu engagieren (ebd., S. 30). Dass der DOSB dieses
Ziel verfolgt, zeigt sich zumindest auf symbolischer Ebene. So werden in der »Stra-
tegie DOSB:2028¢ verschiedene Teilziele benannt, die dies nahelegen. Der DOSB
mochte u.a.

»Strategien flir gute Verbandsfiihrung entwickeln, die unter anderem Nachhal-
tigkeit, Good Governance, Diversity und Integritit gezielt in den Mittelpunkt un-

https://doi.org/10. https:/ libr - Open Access.

23


https://doi.org/10.14361/9783839479728 
https://www.inlibra.com/de/page/agb
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/

24 Annika Schwark: Diversitat in Sportorganisationen

serer Arbeit riicken und als Orientierung fiir andere Sportorganisationen dienen
konnen« (Deutscher Olympischer Sportbund eV., 2018, S. 9).

Auch gibt er das Versprechen,

»die Vielfalt der Gesellschaft im Sport ab[zu]bilden und dazu bei[zu]tragen, dass
vor allem benachteiligte und im Sport unterreprasentierte Bevolkerungsgruppen
aktiv im Sport mitmachen, sich in Vereinen und Verbdnden engagieren und dass
Diskriminierungen keinen Platz im Sportverein haben« (Deutscher Olympischer
Sportbund eV., 2018, S.10).

Mit Blick auf die vorangehend dargestellte Ausgangslage in den Fithrungsebenen
der Mitgliedsorganisationen des DOSB und die bereits vorangeschrittene Zeit des
auf zehn Jahre ausgelegten Strategieplans bis 2028 bleibt die Frage offen, ob diese
Ziele bis dahin iiberhaupt (noch) zu erreichen sind und inwiefern der DOSB seiner
selbstdefinierten »Vorbildrolle fiir Vereine und Verbinde« (Deutscher Olympischer
Sportbund e.V., 2023b, S. 4) in dieser Hinsicht nachkommt.

Insgesamt zeigt sich also, dass sich die Ausgangslage in deutschen Sportver-
banden im Hinblick auf die Homogenitit der Personalstruktur der Fithrungsebenen
deutlich darstellt. In dieser Hinsicht be- und entstehen neue und alte Herausforde-
rungen fiir Sportverbinde, denen sich diese zunehmend gezwungen sehen, zu wid-
men, da die Strukturen und Mechanismen, die zur Re_Produktion von Ungleich-
heitsverhaltnissen in den Fithrungsebenen von Sportorganisationen beitragen, ge-
sellschaftspolitischen Inklusionsbestrebungen entgegenstehen (Stérmer, 2021). In-
wiefern diese Thematik in der (sportwissenschaftlichen) Geschlechter- und Diversi-
tatsforschung bis heute aufgegriffen wurde und aktuell wird, wird im nachfolgen-
den Kapitel dargestellt.

1.3 Literatur- und Forschungsstand

Das folgende Kapitel widmet sich hauptsichlich dem sportwissenschaftlichen
bzw. -soziologischen Literatur- und Forschungsstand, greift jedoch auch auf
Arbeiten zuriick, die in der (allgemeinen) Organisationssoziologie verortet wer-
den. Forschungsarbeiten, die sich mit Fithrungsebenen in Sportorganisationen
auseinandersetzen, konnen demnach an der Schnittstelle zwischen der (sport-
wissenschaftlichen) Geschlechter- und Diversititsforschung und der allgemeinen
soziologischen Arbeitsmarkt- und Organisationsforschung verortet werden, da
letztere wichtige Erklirungsansitze fiir ungleichheitsgenerierende Mechanismen
und Strukturen in Sportorganisationen liefern (Pfister, 2004, S. 14ff.). Dies sind
u.a. Studien zur geschlechtsspezifischen Zuordnung von Berufen, Titigkeiten und
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Zustindigkeiten verbunden mit ungleichem Einkommen und hierarchischer Posi-
tionierung sowie zur Trennung von Privat- und Berufsleben und zur Reproduktion
heteronormativer Beziehungskonstellationen in Arbeitsstrukturen (vgl. Achatz et
al., 2002; Alvesson & Due Billing, 1997; Gottschall, 1998; Heintz et al., 1997; Leh-
ner, 2002). So existieren viele sportwissenschaftliche Forschungsarbeiten, die aus
einer sozialkonstruktivistischen Perspektive heraus eine Analyse vergeschlecht-
lichter Strukturen und Mechanismen in Organisationen vorgenommen haben,
um die Unterreprisentanz von Frauen in ehrenamtlichen und hauptamtlichen
Fithrungsgremien zu erkliren. Dabei erschienen besonders zwischen 2000 und
2008 viele Studien am Beispiel ausgewihlter ehrenamtlicher oder hauptamtlicher
Sportorganisationen (Combrink, 2004; Doll-Tepper & Pfister, 2004; N. Fischer
et al., 2002; Hartmann-Tews et al., 2003; Radtke, 2007; Wagner, 2008). Obwohl
diversitatsbezogene und intersektionale Ansitze sowohl in der Forschung als auch
in der strategischen Ausrichtung des Managements von Organisationen in den
letzten Jahrzehnten an Relevanz gewonnen haben, bestehen sowohl in der Arbeits-
und Organisationsforschung (Eberherr, 2020b; Gruhlich, 2020; Rodriguez et al.,
2016) als auch in der sportwissenschaftlichen Forschung (Heckemeyer, 2017; Rulofs,
2021; Rulofs & Dahmen, 2010) dahingehend weiterhin grofle Forschungsbedarfe.
Jedoch sind in den letzten Jahren vermehrt Sammelbinde erschienen, die versu-
chen, einen Briickenschlag zwischen verschiedenen Forschungsstringen zu liefern
(vgl. Cunningham, 2019; Funder et al., 2023a; Markula & Knoppers, 2024; Seeliger
& Grubhlich, 2020). Was die Betrachtung von Management- und Fithrungsebenen
angeht, scheint in der Organisations- und Sportsoziologie nur langsam die >Son-
derstellung« der Differenzlinie Geschlecht auf weitere Differenzlinien und deren
Wechselwirkung untereinander aufzuweichen (Burton, 2015; Eberherr, 2020b;
Evans & Pfister, 2021; Rodriguez et al., 2016). Angelehnt an Evans und Pfister (2021)
wird nachfolgend zwischen Studien unterschieden, die entweder die Makro- oder
die Meso- und Mikroebene von Organisationen fokussieren.

1.3.1 Makroebene: Zahlen, Quoten und Richtlinien

Ein Forschungsstrang, der sich herausgebildet hat, umfasst die Betrachtung der
Makroebene von Diversitit in Sportorganisationen. Ein oft genutzter theoretischer
Bezugspunkt ist dabei u.a. Kanters (1977a) Theorie der skritischen Masse« (siehe
Kapitel 2.2.3.1). Einen Schwerpunkt stellt die Zusammenstellung von quantitativen
Daten im Sinne der Verteilung bestimmter Personengruppen in ehrenamtlichen
und hauptamtlichen Fithrungsebenen dar. So existieren zum einen Studien zu Ver-
teilungsmustern, vor allem in Bezug auf Geschlecht, im US-amerikanischen Kontext
aber auch zunehmend in Bezug auf race (auch in Wechselwirkung mit Geschlecht)
in spezifischen lokalen Kontexten, z.B. in Internationalen Olympischen Verbin-
den (Henry & Robinson, 2010), Internationalen Paralympischen Organisationen
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(Piggott & Matthews, 2024) und in der National Collegiate Athletic Association
(NCAA) (Lapchick, 2020; Yiamouyiannis & Osborne, 2012), in sportartspezifischen
Kontexten, z.B. englischen Fufiballclubs (Bryan et al., 2021) und in nationalen
Settings, z.B. in den USA (Cunningham, 2021; Gaston et al., 2020), Kanada (De-
mers et al., 2019), Australien (Banu-Lawrence et al., 2020), Europa (Elling et al.,
2019) und Afrika (Fasting et al., 2014). Es existieren auch einige vergleichende
Studien, die linderiibergreifende Daten liefern (u.a. Adriaanse, 2016; Hartmann-
Tews et al., 2003; McKeag et al., 2024; McLeod et al., 2023). In vielen Studien wird
dabei auch (in-/direkt) auf mégliche Ursachen verwiesen. Im nationalen Kontext
lassen sich Daten zur Reprisentanz von bestimmten sozialen Gruppen in den
Fithrungsebenen von Sportorganisationen eher in vereinzelten Studien, die be-
stimmte Organisationen untersuchen, finden. Ubergreifende Verteilungsmuster
miissen aus verschiedenen Studien mehr oder weniger >zusammengesucht«werden
(Bartsch & Rulofs, 2023), so u.a. aus Sonderauswertungen von den in dreijahrigem
Rhythmus erhobenen Ergebnissen der Sportentwicklungsberichte von Breuer
und Feiler zu Vorstinden in Sportvereinen (2020), den jihrlich veroffentlichten
Gleichstellungsberichten bzw. seit 2024 den Berichten fiir Frauen, Vielfalt und Ge-
schlechtergleichstellung des DOSB (Deutscher Olympischer Sportbund e.V., 2024a),
aus eigenen Gleichstellungsberichten einzelner Sportorganisationen (z.B. Landes-
SportBund Niedersachsen eV., 2025b) und aus Studien, die die Fithrungsebenen
einzelner oder mehrerer Sportorganisationen untersuchen (Nobis, Lazaridou, et
al., 2022; Werkmann, 2021).

Ein weiterer Schwerpunkt ist die Analyse von Strategien zur Erh6hung von Di-
versitdt in Fithrungsebenen u.a. die Diskussion itber und Auswirkungen von Quo-
tenregelungen (Adriaanse & Schofield, 2014; Ferndndez & Valiente, 2021; Sisjord et
al., 2017; Sojo et al., 2016; Valiente, 2025; Whelan & Wood, 2012), die Analyse von
Coaching- und Qualifizierungsprogrammen fiir Fithrungskrifte (Picariello et al.,
2023; Pike et al., 2018) und die Analyse von weiteren strukturellen Mafinahmen so-
wie strukturell verankerten Selbstverpflichtungen in Satzungen, Richtlinien, Leit-
bildern etc. (Adriaanse & Claringbould, 2016; Gardner et al., 2023; Hovden et al.,
2019; Ottesen et al., 2010; Peers et al., 2023; Shaw, 2019; Spaaij et al., 2018; Spurdens
& Bloyce, 2022). So zeigt sich insgesamt, dass Quoten, wie am Beispiel von norwegi-
schen Sportorganisationen im Vergleich zu anderen besonders deutlich wird, eine
wirksame Mafdnahme sind, die Reprasentation von Frauen in Fithrungspositionen
in Sportorganisationen zu erhohen (Fasting & Sisjord, 2019, S. 131ff.). Dies ist je-
doch auch stark von regionalen und nationalen Kontexten und der Akzeptanz der
Organisationsmitglieder abhingig (Adriaanse, 2017). So findet sich in vielen Sport-
organisationen diskursiver Widerstand gegen eine Implementierung (Adriaanse,
2017; Hovden et al., 2019; Krook, 2016; Verloo, 2018). Auch eine liickenhafte Umset-
zung anderer (struktureller) Mafnahmen kann dazu beitragen, dass die Verwirkli-
chung oder Erhéhung von Vielfalt in Organisationen nicht eintritt. So haben Gard-
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ner et al. (2023) mit ihrer Analyse der Richtlinien und Programme verschiedener
US-amerikanischer Sportverbinde herausgestellt, dass diese zwar vielfiltige MaRR-
nahmen ankiindigen, jedoch strukturelle Ursachen, die Ungleichheitsverhiltnisse
in der eigenen Organisation re_produzieren, nicht adressieren. Somit steht die Or-
ganisationspraxis dieser Sportverbinde nicht im Einklang mit ihrem vermeintli-
chen Engagement fiir Vielfalt, das sie in ihren Richtlinien und Programmen zum
Ausdruck bringen (ebd., S. 352fF.). Auch befassen sich einige Studien mit der Aus-
wirkung von Diversitit auf die Organisationsleistung bzw. auf organisationale Pro-
bleme (McLeod et al., 2025; Wicker et al., 2022). So resiimieren Wicker et al. (2022,
S. 266), dass sich eine geschlechtsspezifische Vielfalt in Fithrungsebenen positiv auf
nicht alle, aber einige organisationale Probleme von Sportvereinen in Deutschland
auswirken kann. Im deutschsprachigen Kontext existieren insgesamt weniger di-
rekte Monitoring-Ansitze, sondern eher Handlungsempfehlungen in Bezug auf die
Erhéhung des Frauenanteils als Ableitungen aus Studien zu Barrieren und Heraus-
forderungen fiir Frauen in Fithrungspositionen (Doll-Tepper et al., 2005; Doll-Tep-
per & Pfister, 2004; Radtke, 2007; Werkmann, 2021) und in Bezug auf Diversitit in
Fithrungsebenen (Gief3-Stiiber et al., 2014; Rulofs, 2011, 2021). So merkt Bettina Rul-
ofs an: »Zurzeit mangelt es noch an Studien, die sich mit einzelnen Sportverbinden
befassen und dabei eine systematische und fiir den jeweiligen Verband spezifische
Diversitits-Analyse vornehmen.« (Rulofs, 2021, S. 272) Hier existiert also vor allem
im deutschsprachigen Raum noch ein erhebliches Forschungsdesiderat, das sich
u.a. auch auf die liickenhafte Umsetzung in der Praxis auswirkt. In Bezug auf Studi-
en, die sich auf die Makroebene von Sportorganisationen beziehen, merken Evans &
Pfister (2021, S. 334) an, dass es vor allem an global vergleichbaren Daten fehlt, da die
Wechselwirkungen zwischen verschiedenen Organisationstypen mit unterschied-
lichen strukturellen Merkmalen auch in verschiedenen geopolitischen Kontexten
beriicksichtigt werden miissten. Auch sind Daten im nordamerikanischen, austro-
asiatischen und europiischen Kontext iiberreprisentiert, wihrend z.B. nur weni-
ge Studien aus dem >gobalen Siiden<im englischsprachigen Raum rezipiert werden
(ebd., S. 325f.).

1.3.2  Mikro- und Mesoebene: »inequality regimes¢, Anpassung und Widerstand

In Studien, die sich auf die Mikro- und Mesoebene von Sportorganisationen fokus-
sieren, werden grofitenteils praxis- und diskurstheoretische oder andere kritisch-
feministische Ansitze z.B. rund um Pierre Bourdieus und Michel Foucaults Werk
verwendet, um zu untersuchen wie Ungleichheit und Macht in organisationalen
Prozessen und Praktiken verwoben sind und re_produziert werden und um auf-
zuzeigen, inwiefern einzelne und kollektive Akteur*innen sich diesen beugen, aber
auch widersetzen (Evans & Pfister, 2021, S. 7). Dabei existieren nur wenige Studien,
die sich konkret und ausschlieflich auf die Mikroebene beziehen und in denen z.B.
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Erfahrungen von Frauen analysiert werden, die aus einer Fithrungsposition ausge-
stiegen sind (Doll-Tepper et al., 2005; Radtke, 2005). Ein Schnittpunkt vieler Stu-
dien, die sich vorrangig auf die Mesoebene beziehen, ist dabei die Organisations-
kultur und wie diese von >inequality regimes« (Acker, 2006) durchzogen ist (sieche
Kapitel 2.2.3.1). Dies umfasst u.a. die Analyse von Diskursen iiber Fithrung und wie
dadurch z.B. Einstellungspraktiken beeinflusst werden (Ben-Amar et al., 2021; Chin
et al., 2009; Claringbould & Knoppers, 2007; Hovden, 2000, 2010; Knoppers & An-
thonissen, 2008; Mikkonen et al., 2021; Organista, 2021; Palmer & Masters, 2010;
Piggott, 2022; van Sterkenburg & Knoppers, 2004). So beschreibt Hovden (2000)
ein>male heavyweight profiles, das u.a. durch >homosoziale Reproduktions, also ei-
ne Personalauswahl nach dem Prinzip Ahnlichkeit (siehe Kapitel 2.2.3.1), in Einstel-
lungs- bzw. Personalgewinnungsverfahren re_produziert wird.

Einen weiteren Schwerpunkt bilden Studien, die sich diskursiven Praktiken
widmen, die in Sportorganisationen als Legitimations- und Abwehrmechanismen
in Bezug auf die Erhohung von Diversitit wirksam werden (Ben-Amar et al., 2021;
Gregoric et al., 2017; Hoeber, 2007; Karagam & Koca, 2019; Knoppers et al., 2021;
Priola et al., 2014; Spaaij et al., 2018, 2020; Turconi et al., 2022). So identifizierten
u.a. Spaaij et al. (2018) sechs verschiedene diskursive Praktiken von >speech actss,
in denen das Engagement fiir Diversitit positiv hervorgehoben wird, ohne dass
sich dahinterstehende Ideologien verindern, bis hin zu essentialisierenden und
naturalisierenden Diskursen, in denen beispielsweise Frauen als nicht skonforms«
fiur Fahrungspositionen konstruiert werden (bodily inscriptiond) (ebd., S. 4ff.).
Deutlich weniger Studien befassen sich dagegen nicht nur damit, wie durch
diskursive Praktiken der Status quo gewissermafien verteidigt und dadurch perp-
etuiert wird, sondern auch damit, wie einzelne und/oder kollektive Akteur*innen
durch widerstindige Praktiken diese Reproduktion durchbrechen (kénnen) (Ankers
& Watson, 2024; Heffernan, 2018; Jeffrey & Thorpe, 2024; Karagam & Koca, 2015;
Knoppers, De Haan, et al., 2022; Ritondo et al., 2024). Adressiert werden hier Me-
chanismen, durch die bestehende Praktiken und Machtverhiltnisse aktiv infrage
gestellt und verindert werden (konnen), z.B. durch kollektive Zusammenschliisse
und durch die Umdeutung von Praktiken (Jeffrey & Thorpe, 2024). An dieser Stelle
sind theoretische Anschliisse an neo-institutionalistische Perspektiven denkbar,
die u.a. im Rahmen der Geschlechterforschung zur Untersuchung von Legitimie-
rungs- und Institutionalisierungsprozessen z.B. eines Diversity Managements
oder vereinzelter Mafinahmen in Organisationen schon zunehmend genutzt wer-
den (Funder, 2017b; Funder & May, 2014; Hericks, 2011; Lederle, 2008; Miiller, 2010;
Nussbaumer, 2023; S}, 2007; Trenkmann, 2017b). So werden in Organisationen
>Legitimititsfassaden« z.B. in Form einer rein symbolischen Implementierung von
Gleichstellungsmafinahmen erschaffen, um die eigene Legitimitit zu erhalten und
die bestehende Organisationspraxis beizubehalten (Siif3, 2007, S. 440ft.) (siehe
Kapitel 2.2.3.2). Durch diese Perspektiven ist demnach nicht nur die
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»Entschliisselung des widerspriichlichen Nebeneinanders von Erosions- und
Wandlungsprozessen geschlechtlicher [und weiterer] Ungleichheiten in Organi-
sationen« (Funder, 2018, S. 309)

moglich, sondern es wird auch eine weitere Perspektive auf die Analyse von Moglich-
keiten und Riumen der Rekonfiguration dieser Prozesse erdffnet, in der vor allem
die Rolle von organisationalen Akteur*innen in den Fokus riickt (ebd.). So hat bei-
spielsweise Trenkmann (2017a) verschiedene Akteur*innentypen identifiziert, die
von >Uberzeugungstiter*innen« bis hin zu >Gegner*innen« reichen, und liefert da-
mit wertvolle Erklirungsansitze fiir die (Nicht-)Wirksamkeit von Gleichstellungs-
politiken und wie Akteur*innen diese aktiv beeinflussen (konnen). Dies kann ein ge-
winnbringender Anschluss fiir die sportwissenschaftliche Geschlechter- und Diver-
sititsforschung sein und die vorrangig praxis- und diskurstheoretischen Perspek-
tiven auf die Re_Produktion von Ungleichheitsverhiltnissen erginzen.

Was Forschungsarbeiten zur Meso- und Mikroebene betrifft, stehen meist
einige wenige Differenzlinien, hauptsichlich Geschlecht, im Fokus. Es besteht daher
noch immer ein grofler Forschungsbedarf, was die Wechselwirkungen mit an-
deren Differenzlinien anbelangt z.B. sexuelle und geschlechtliche Vielfalt (Knoppers,
McLachlan, et al., 2022; Newhall & Walker, 2019) und dis_ability (Pearson & Misener,
2024), obwohl es bereits einige vielversprechende Ansitze fir eine intersektionale
Betrachtung von Fithrungsebenen in Sportorganisationen gibt (Melton & Bryant,
2017; Simpkins et al., 2022; Walker & Melton, 2015). Auch liefern nicht-westliche
Perspektiven und Diskurse auf Fithrung in Sportorganisationen (u.a. Chen & Ma-
son, 2018; Chin et al., 2009; Goslin & Kluka, 2014; Palmer & Masters, 2010) z.B.
im Rahmen einer Studie von Palmer & Masters (2010), in der die Erfahrungen
von M3aori-Frauen in Fithrungspositionen in Bezug auf ihre ethnokulturellen und
geschlechtsspezifischen Erfahrungen untersucht werden, wichtige Einsichten in
einen (noch) unzureichend erforschten Bereich des Forschungsfeldes im Schnittfeld
von Intersektionalitit, Diversitit, Fithrung und Sportorganisationen.

14 Forschungsdesiderat und Relevanz

Der vorangehend umrissene Literatur- und Forschungsstand verdeutlicht, dass
die Erforschung von Ungleichheitsverhiltnissen in Sportorganisationen in Bezug
auf die Differenzlinie Geschlecht schon auf eine mehrere Jahrzehnte lange Historie
zuriickblicken kann, wihrend die Betrachtung anderer Differenzlinien und vor al-
lem der Wechselwirkungen zwischen diesen aus einer intersektionalen Perspektive
heraus noch am Anfang steht. So existieren im deutschsprachigen Raum kaum
Forschungsarbeiten, die sich mit Sportverbinden befassen und »die Verteilung
von Fithrungspositionen oder Ressourcen systematisch und diversititssensibel
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beleuchten« (Bartsch & Rulofs, 2023, S.533) — und dies obwohl »Sportverbinde
konkreten Beratungsbedarf haben, der durch die Diversititsforschung aufgegrif-
fen werden kann« (Rulofs, 2021, S.265). Erste Implementierungsansitze lassen
sich zumindest auf der symbolischen Ebene u.a. in der Einrichtung des Ressorts
>Diversity« im DOSB (Deutscher Olympischer Sportbund eV., 2025b) und in der im
vorangegangenen Kapitel zitierten Ausrichtung der >Strategie DOSB:2028¢« erken-
nen. Eine konkrete diversititssensible Strategie fiir die Sportverbandsentwicklung,
wie sie beispielsweise Rulofs (2021) vorschligt, wird darin jedoch noch nicht sicht-
bar. Durch den sozialen Wandel innerhalb der Gesellschaft, der sich u.a. in einer
demografischen Entwicklung und in zunehmenden Migrationsbewegungen zeigt,
erleben auch Sportverbinde eine zunehmende soziale Vielfalt und ein gesteigertes
Bewusstsein fiir Diskriminierung und Ungleichheiten (Rulofs, 2021, S. 266). Vor al-
lem dieser gesellschaftspolitisch steigende Druck dringt Sportverbinde dazu, ihre
Steuerungs- und Managementansitze zu verindern (ebd.). Gleichzeitig fithrt dies
jedoch auch dazu, dass Abwehrmechanismen re_produziert und die Umsetzung
diversitatsfordernder Bestrebungen erschwert bzw. auf eine symbolische Ebene
verlagert wird (Hofbauer & Striedinger, 2017; H. Meier et al., 2014; Thiel & Meier,
2004). Dies bringt weitere Herausforderungen mit sich, denn »[alngesichts subtiler
werdender Rechtfertigungsstrategien [..] wird auch die Arbeit der Aufdeckung
anspruchsvoller« (Miiller, 2017, S.562). Die Relevanz des Forschungsvorhabens
ergibt sich also einerseits aus der vorangehend aufgezeigten Forschungsliicke, vor
allem aber aus der gesellschaftspolitischen Verantwortung des Sports allgemein
und in Vertretung dieses von iitbergeordneten Sportverbinden. Dies fassen Bartsch
& Rulofs wie folgt zusammen:

»Wenn soziale Teilhabe im organisierten Sport umfassend umgesetzt werden soll
und wenn davon ausgegangen wird, dass die diversititsgerechte Besetzung von
Flihrungspositionen des Sports nicht nur eine wichtige Vorbildfunktion fiir die
Vereinsmitglieder hat, sondern auch einen tatsichlichen Effekt auf die Entwick-
lung des Sports in Richtung sozialer Diversitat und Teilhabe entfalten wird, dann
hat der organisierte Sport im Bereich der Fithrung des Sports noch eine groRe
Aufgabe vor sich.« (Bartsch & Rulofs, 2023, S. 533)

Ein kleiner Schritt zur Bewiltigung dieser »grofen Aufgabe« soll mit der vorliegen-
den Forschungsarbeit getan werden. So konnen die Ergebnisse dieser Arbeit bzw.
die daraus abgeleiteten Handlungsempfehlungen (siehe Kapitel 7.2) auch auf wei-
tere iibergeordnete Sportorganisationen iibertragen werden, da sich die Ausgangs-
lage und Problemstellung, wie vorangehend aufgezeigt werden konnte, hnlich dar-
stellen.
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1.5 Forschungsfragen und Zielsetzung

Auf Grundlage des in den vorherigen Kapiteln formulierten Forschungsdesiderats
und des herausgestellten Forschungsbedarfs ergibt sich fiir diese Arbeit die folgen-
de tibergeordnete Fragestellung:

Inwiefern werden Ungleichheitsverhiltnisse in den Fithrungsebenen des LSB
Nds. re_produziert und inwiefern zeigen sich dabei auch Méglichkeiten und An-
sitze der Veranderung?

Erginzend dazu ergeben sich folgende untergeordnete Fragestellungen, die im Lau-
fe des Forschungsprozesses beantwortet werden sollen:

(1) Inwiefern und in welchen Strukturen werden Ungleichheitsverhiltnisse in den
Fithrungsebenen des LSB Nds. re_produziert und/oder verindert?

(2) Welche diskursiven Praktiken im Hinblick auf Diversitit (in den Fithrungsebe-
nen des LSB Nds.) zeigen sich in den Fithrungsebenen des LSB Nds.?

(3) Welche Wechselwirkungen werden zwischen (den Strukturen innerhalb) der
Strukturebene und (den diskursiven Praktiken innerhalb) der Reprisentations-
ebene sichtbar?

Mitdieser Arbeit sollen auf der Basis der in den nachfolgenden Teilen der Arbeit dar-
gelegten theoretischen Grundlagen (Kapitel 2) und einer geeigneten methodischen
Herangehensweise (Kapitel 3) strukturelle und diskursive Mechanismen aufge-
deckt werden, die eine Perpetuierung der bestehenden Ungleichheitsverhiltnisse
in der Personalstruktur der Fithrungsebenen des Landessportbunds Niedersachsen
(LSB Nds.) als exemplarische tibergeordnete Sportorganisation fordern und/oder
Moglichkeiten fiir Verinderungen schaffen (Kapitel 4 und 5). Durch die Analyse der
Wechselwirkungen zwischen diesen Ebenen sollen Formen der Handlungsfihig-
keit einzelner und kollektiver Akteure innerhalb der Organisation herausgearbeitet
werden, um in den Fokus zu stellen, wie diese zur Re_Produktion, Infragestellung
und/oder Verinderung dieser Verhiltnisse beitragen (kénnen) (Kapitel 6). Das
iibergeordnete Ziel dieser Arbeit auf der theoretischen Ebene ist es,

»der in der allgemeinen Diversititsforschung aufgestellten Forderung nach
Kontextualisierung der Forschung entgegen[zulkommen und [..] somit eine kon-
sequente Weiterentwicklung der sportbezogenen Diversitatsforschung« (Rulofs,
2021, S. 272)
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zu verfolgen. In der Praxis soll diese Arbeit dazu beitragen, dass eine diversititsge-
rechte Besetzung von Fithrungspositionen im organisierten Sport zukiinftig (bes-
ser) umgesetzt werden kann, indem aufgezeigt wird, was mogliche Herausforde-
rungen, Hindernisse, aber auch Chancen sind.
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2. Theoretische Grundlagen

In den nachfolgenden Kapiteln werden die theoretischen Grundlagen, auf denen
die vorliegende Arbeit aufbaut, vorgestellt und somit der theoretische Rahmen ge-
steckt. Dazu werden praxis- und diskurstheoretische sowie intersektionale Ansit-
ze der Geschlechter- und Diversititsforschung mit neo-institutionalistischen An-
satzen und Perspektiven aus der Organisationssoziologie verbunden. In Kapitel 2.1
werden zunichst drei Konzepte, >Differenz¢, >Macht< und >Ungleichheit, aus ver-
schiedenen theoretischen Perspektiven beleuchtet und miteinander in Verbindung
gebracht. Darauf aufbauend werden diese Konzepte in Kapitel 2.2 auf die Untersu-
chung von Organisationen iibertragen und in Kapitel 2.3 im Rahmen einer Synthese
der vorangehenden Kapitel in den Kontext des Sports eingebettet.

2.1 Differenz - Macht - Ungleichheit

Die Verbindung der drei Konzepte >Differenz¢, >Macht< und >Ungleichheit« kann,
wenn auch sehr verkiirzt, wie folgt zusammengefasst werden: Uber Differenz-
konstruktionen und -zuschreibungen werden innerhalb von gesellschaftlichen
Machtverhiltnissen soziale Ungleichheiten re_produziert und legitimiert. Nachfol-
gend sollen diese Konzepte und ihre Verbindungen anhand verschiedener Theorien
und Ansitze aus einer machtkritischen und intersektionalen Perspektive heraus
beleuchtet werden. Insgesamt soll dieses Kapitel dazu beitragen, die Konzepte aus
verschiedenen theoretischen Perspektiven zu betrachten, die sich untereinander
erginzen, und diese in den gegenwartigen Diskurs einzuordnen. Im ersten Teil des
Kapitels wird die sozialkonstruktivistische Perspektive der Arbeit herausgestellt
und das Verstindnis von Differenzen als soziale Konstrukte zugrunde gelegt sowie
die Prozesse sozialer Differenzierung beleuchtet (Kapitel 2.1.1). In den darauffol-
genden Kapiteln wird die Re_Produktion sozialer Ungleichheit zunichst aus einer
praxistheoretischen Perspektive (2.1.2) und anschliefend aus einer diskurstheore-
tischen Perspektive (2.1.3) beleuchtet, um beide Perspektiven fiir die vorliegende
Arbeit zusammenzubringen (2.1.4). In Kapitel 2.1.5 wird Intersektionalitit als iiber-
greifende Forschungsperspektive der Arbeit vorgestellt. Das Kapitel abschliefien



https://doi.org/10.14361/9783839479728 
https://www.inlibra.com/de/page/agb
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/

34

Annika Schwark: Diversitét in Sportorganisationen

wird die Hinzunahme einer machtkritischen Perspektive auf Intersektionalitit und
die Darstellung eines Konzepts von Macht, das alle vorherigen Ansitze verkniipft
und das dieser Arbeit zugrunde liegt (Kapitel 2.1.6).

2.1.1 Prozesse sozialer Differenzierung - von >doing gender«
zu »un/doing difference«

Zunichst bedeutet Differenz, dass etwas verschieden von etwas anderem ist. Dif-
ferent zu sein, ist dabei ein relationaler Status, da ein einzelnes Element seine Be-
deutung erst in der Abhingigkeit von bzw. in der Unterscheidung zu etwas ande-
rem erhilt und diese Bedeutungszuschreibung die Basis fiir die Herstellung sozialer
Ordnungist (Hall, 1997, S. 234ff.). Wihrend bereits in der frithen Philosophie »Oppo-
sitionspaare zum Grundinstrumentarium abendlindischen philosophischen Den-
kens« (Lutz & Wenning, 2001, S. 17) gehdrten, also Differenz als horizontale bzw.
gleichwertige Differenzierung verstanden wurde, wurde diese Annahme im post-
strukturalistischen Denken in Frage gestellt, indem aufgezeigt wurde, dass Diffe-
renzierungen, besonders in Bezug auf Geschlecht, immer vertikal verlaufen (ebd.).
Asymmetrien werden durch ein Gleichheit suggerierendes Verstindnis von Kom-
plementaritit lediglich verdeckt (Klinger, 1995, S. 40). Damit einher gehen die Be-
nennung eines Begriffs und die Ableitung eines anderen von diesem, der wiederum
unbenannt bleibt, was Klinger wie folgt beschreibt:

»Im Verhdltnis A zu Nicht-A hat nur der erste Term eine positive Bestimmung, ei-
nenwie auchimmerdefinierten Inhalt, wihrend der zweite Term, wie die Bezeich-
nung Nicht-A es schon sagt, nur als Nicht-Sein, als Mangel, als Beraubung von A
gesetzt ist.« (Klinger, 1995, S. 41)

Nach Luhmann sind diese Asymmetrien bzw. »eine leichte Priferenz fiir eine Seite«
(Luhmann, 1988, S. 50) ein unausweichliches Prinzip der Logik. Die Rolle des Sub-
jekts und damit auch die Frage nach Verinderungspotentialen werden beispielswei-
se innerhalb seiner Systemtheorie jedoch weitgehend ausgeklammert, genauso wie
gesellschaftliche Macht- und Herrschaftsverhiltnisse. Dies stellt jedoch besonders
aus sozialwissenschaftlicher Forschungsperspektive im Hinblick auf die Verdnde-
rung sozialer Ungleichheiten ein zentrales Forschungsinteresse dar (Lutz & Wen-
ning, 2001, S. 19).

Wahrend verschiedene Theorien, die ein biologistisches Verstindnis von Dif-
ferenzen und Differenzkategorien vertreten, diese als gegeben annehmen, werden
Differenzen ausgehend von einer sozialkonstruktivistischen Perspektive aufbau-
end auf den Ansitzen von Peter L. Berger und Thomas Luckmann (1994/1969) als
etwas innerhalb von Interaktionsprozessen kollektiv Hervorgebrachtes verstanden.
Ausgangspunkt ist die Annahme, dass soziale Tatsachen im alltiglichen Handeln
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hergestellt werden und damit eine sobjektive Wirklichkeit« erzeugen (Berger &
Luckmann, 1994, S. 65). Das Erzeugen wird dabei auch als »doing« verstanden,
als ein hochgradig verselbststindigtes (routiniertes) Handeln, das sich in Inter-
aktionen realisiert, in denen wiederum sich verfestigende soziale Praktiken auf
unterschiedlichsten Ebenen generiert werden (Gildemeister, 2019, S. 411). Dar-
auf haben Candace West und Don H. Zimmermann (1987) Bezug genommen, die
mit ihrem >doing gender<-Konzept die interaktive Hervorbringung von Geschlecht
in den Vordergrund stellen. Dabei unterscheiden sie zwischen drei miteinander
verwobenen Dimensionen von Geschlecht: sex als Geburtsklassifikation aufgrund
biologischer Merkmale, sex-category als gesellschaftlich geforderte Zuordnung zu
einer Kategorie und gender als intersubjektive Validierung in Interaktionsprozes-
sen auf der Grundlage normativer Vorgaben (West & Zimmermann, 1987, S. 127).
Als direkte Weiterentwicklung des »doing gender< kann das Konzept des >doing
difference< von Sarah Fenstermaker und Candace West (1995) angesehen werden,
mit dem sie der Gleichzeitigkeit weiterer Differenzkonstruktionen gerecht wer-
den wollen. Sie verstehen die Differenzlinien' gender, race und class »as ongoing,
methodical, and situated accomplishments« (West & Fenstermaker, 1995, S. 30),
verweisen aber auch darauf, dass, obwohl diese Differenzlinien sehr bedeutsam in
der Gesellschaft sind, es durchaus auch andere Differenzlinien gibt, die relevant
sein kénnen - »and, thus, >difference« may then be differentially constituted« (West
& Fenstermaker, 1995, S. 34). Diese Konstruktionen laufen jedoch nicht willkiirlich
ab, vielmehr miissen sich soziale Akteur*innen in ihrer >performance, also dem
Prozess der situierten Hervorbringung, immer an normativen Erwartungen aus-
richten (ebd., S. 24). Dies beschreiben West und Fenstermaker als >accountability«
(ebd., S. 21). So erhalten Differenzlinien erst durch ihre Konstruktionsprozesse in
einem spezifischen Kontext eine Bedeutung und eine konkrete Eigenschaft (Fens-
termaker & West, 2001, S. 247). Dies geschieht durch ein Wechselspiel zwischen
situativem Handeln und sozialen Strukturen (ebd., S. 242). Beide Konzepte wurden
u.a. dahingehend kritisiert, dass sie die Annahme der Omnirelevanz und die damit
verbundene Ausblendung der kontingenten Prozessualitit des Geschlechts vertreten
(Hirschauer, 2016, S. 116).

Wihrend West und Zimmermann also die Frage »[C]an we ever not do gen-
der?« (West & Zimmermann, 1987, S. 137, Herv. i. O.) mit >Nein< beantworten, stellt
Hirschauer (1994, 2017) dieser Annahme sein Konzept des >un/doing gender< bzw.
des >un/doing difference« entgegen. Damit beschreibt er unterschiedliche For-
men der voriibergehenden und situativen Neutralisierungsarbeit und entwickelt
damit einen Praxisbegriff, der fiir die Moglichkeiten der Relevanzsetzung, der
Aktualisierung und Neutralisierung sowie fiir das Vergessen des Geschlechts und

1 Die Bezeichnungen sDifferenzlinien<und >Differenzkategorien< werden in dieser Arbeit syn-
onym verwendet.

https://doi.org/10. https:/ libr - Open Access.
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weiterer Differenzlinien offen ist (Hirschauer, 2001a, S.214). Demnach eréffne
jede Interaktion, trotz des grundlegenden >Ausweiszwanges< z.B. bezogen auf
die Geschlechtszugehorigkeit, einen Raum fiir variable Grade der Relevanzsetzung
(>salience<) (Hirschauer, 1994, S. 215;679). Um die Stabilitit von sozialen Differenzie-
rungsprozessen zu erkliren, bezieht sich Hirschauer vor allem auf Erving Goffmans
(2001/1977) Konzept der >institutional reflexivity« innerhalb seiner Arbeiten zur in-
teraktiven und institutionellen Konstruktion von Geschlechterstereotypen. Danach
stehen sinstitutionelle Arrangements« wie z.B. die geschlechtliche Arbeitsteilung
oder das sheterosexuelle Paar< Prozessen des >undoing gender« entgegen, da sie
den sozialstrukturellen Rahmen bilden, in dem Moglichkeiten des eigenen Ver-
haltens und der Konstruktion von Geschlecht eingeschrinkt werden (Hirschauer,
1994, S. 6861L.). Diese Arrangements konnen Institutionen, Riume, Artefakte oder
eben Individuen sein, »in denen sich die Praxis der Geschlechterunterscheidung
gewissermafen wieder begegnet und an sich selbst erinnert« (Hirschauer, 2001a,
S.222) und die durch sie konstituiert und legitimiert wird (ebd.). Sie fungieren als
gesellschaftliche >Tragheitsmomente, die jedoch auch Moglichkeiten und Riume
der Verschiebung bieten, da »der Prozess der Geschlechtskonstruktion [..] aus
Episoden [besteht], in denen Geschlecht in sozialen Situationen auftaucht und
verschwindet« (Hirschauer, 1994, S. 677). An dieser Stelle lisst sich gut an praxis-
und diskurstheoretische Uberlegungen anschliefRen, anhand derer sich genau diese
Moglichkeiten und Riume der Stabilisierung, aber auch der Verschiebung besser
greifen lassen.

2.1.2 Die Re_Produktion und Mdglichkeiten zur Veranderung sozialer
Ungleichheitsverhaltnisse aus praxistheoretischer Perspektive

Wie in den vorangegangenen Kapiteln ausgefithrt wurde, werden soziale Diffe-
renzierungsprozesse interaktiv hergestellt und sind in sich immer hierarchisch
gegliedert, sie wirken also ungleichheitsgenerierend, oder wie MacKinnon aus-
driickt: »Differences are inequality’s post hoc excuse.« (MacKinnon, 1987, S. 8)
Praxistheorien bieten in diesem Sinne umfassende Ansitze, um zu erkliren, wie
Differenzen stabilisiert und soziale Ungleichheitsverhiltnisse auf verschiede-
nen Ebenen re_produziert werden. Aufgrund der methodisch-methodologischen
Ausrichtung der Arbeit* und der breiten Rezeption dieses Ansatzes wird nach-
folgend Bourdieus >Theorie der Praxis< kurz vorgestellt, indem seine wichtigsten
Konzepte in groben Ziigen skizziert werden (Kapitel 2.1.2.1), um daran aufzuzei-
gen, inwiefern aus praxistheoretischer Perspektive die Verinderung von sozialen
Ungleichheitsverhiltnissen un_moglich wird (Kapitel 2.1.2.2).

2 So bezeichnen Winker und Degele (2009, S. 63) ihren Ansatz als spraxeologischen Intersek-
tionalitatsansatzs, der auf Bourdieus>Theorie der Praxis< beruht.
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2.1.2.1 Bourdieus >Theorie der Praxis< - Eine kurze Einfiihrung
in die Begrifflichkeiten

Pierre Bourdieu (1992/1987), der seinen Ansatz selbst als >strukturalistischen Kon-
struktivismus< oder >konstruktivistischen Strukturalismus< bezeichnet, versucht
in seiner >Theorie der Praxis< objektivistische und subjektivistische Positionen zu
vereinen. Er wendet sich damit zum einen klar gegen strukturtheoretische An-
sitze, nach denen das Individuum lediglich als Triger der Strukturen gesehen
wird und sich in seinem Handeln nur auf das Befolgen von Regeln stiitzt (Bour-
dieu, 2022/1972, S. 147f.). Nach seiner Theorie stehen Struktur und Handlung in
einem dialektischen Verhiltnis zueinander, in dem sie sich gegenseitig bedingen,
aktualisieren und reproduzieren (ebd.). Bourdieu fasst dies in folgender Formel
zusammen:

[(Habitus)x(Kapital)] + Feld = Praxis

Hier stellt er seine Konzeptionen des Habitus, des Kapitals bzw. der Kapitalien und
des Feldes bzw. der Felder vor und wie diese miteinander verbunden sind (Bour-
dieu, 20232/1979, S. 175). Sie beschreiben in seiner Theorie die wechselseitige, dia-
lektische Beziehung zwischen Individualitit und Gesellschaft — das heif3t, wie Ge-
sellschaft aus den Handlungen und Beziehungen zwischen sozialen Akteur*innen
konstruiert wird und umgekehrt. Nachfolgend soll kurz auf die einzelnen Konzepte
eingegangen werden.

Der Habitus umfasst nach Bourdieu diejenigen »Wahrnehmungs-, Denk- und
Handlungsschemata« (Bourdieu, 2015b/1980, S. 101) eines Menschen, in denen sich
alle inkorporierten fritheren Erfahrungen duflern: Er leitet also an, wie ein Mensch
die soziale Welt wahrnimmt, wie er diese Wahrnehmungen ordnet, interpretiert
und bewertet und wie er handelt:

»Als Produkt der Geschichte produziert der Habitus individuelle und kollektive
Praktiken, also Geschichte, nach den von der Geschichte erzeugten Schemata; er
gewihrleistet die aktive Prasenz fritherer Erfahrungen, die sich in jedem Orga-
nismus in Cestalt von Wahrnehmungs-, Denk- und Handlungsschemata nieder-
schlagen und die Ubereinstimmung und Konstantheit der Praktiken im Zeitver-
lauf viel sicherer als alle formalen Regeln und expliziten Normen zu gewahrleis-
ten suchen.« (Bourdieu, 2015b, S. 101)

Dem Habitus kommt dabei also eine Doppelfunktion zu: Er stellt gleichzeitig ei-
ne erzeugte soziale Praxis dar, generiert diese aber auch zugleich. Seine ungeheure
Reproduktionskraft erklirt Bourdieu u.a. damit, dass der Habitus mit seiner >Er-
finderkunst< in (un)vorhersehbaren Situationen unendlich viele Praktiken in kurzer
Zeit erzeugen kann, die sich jedoch immer in den Grenzen der Regelmifiigkeiten
bewegen, die fiir ein bestimmtes Feld typisch sind und diejenigen ausschliefit, die
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»mit den objektiven Bedingungen unvereinbar sind« (Bourdieu, 2015b, S. 104). Da-
bei ist er (der Habitus) fast immer zur Improvisation gezwungen, da wirklich iden-
tische Situationen kaum vorkommen. Dies passiert jedoch nicht mechanisch, son-
dern eher dauerhaft und systematisch (ebd., S. 102f.). Fiir die Trager der Habitus
geschieht dies unbewusst und erzeugt somit eine »Scheinform der Selbstverstind-
lichkeit« (Bourdieu, 2015b, S. 105), welche von diesen akzeptiert wird. Dies bezeich-
net Bourdieu auch als >doxa«< (Bourdieu, 2022, S. 325).

»Als einverleibte, zur Natur gewordene und damitals solche vergessene Geschich-
te ist der Habitus wirkende Prasenz der gesamten Vergangenheit, die ihn erzeugt
hat. Deswegen macht gerade er die Praktiken relativ unabhingig von den dufieren
Determiniertheiten der unmittelbaren Gegenwart. Diese Selbststindigkeitist die
der abgehandelten und fortwirkenden Vergangenheit, die, wie ein akkumuliertes
Kapital fungierend, Geschichte aus Geschichte erzeugt und damit die Dauerhaf-
tigkeitim Wandel gewdhrleistet, die aus dem einzelnen Handelnden eine eigene
Welt in der Welt macht.« (Bourdieu, 2015b, S. 105, Herv. i. O.)

Der Habitus wird also »einverleibts, in den Korper eingeschrieben. Dies erfolgt pri-
mir iiber die Sozialisation im familiiren Umfeld, eine weitere Sekundirsozialisati-
on findet beispielsweise im Kontext der Schule statt (Bourdieu, 2023a, S. 16f.). Da-
bei ist der individuelle Habitus immer abhingig von der gesellschaftlichen Position
des*der Tragenden innerhalb einer Sozialstruktur und dient sowohl zur Vereinheit-
lichung als auch »zur Generierung von unterschiedlichen und der Unterscheidung
dienenden Praktiken« (Bourdieu, 2023b/1994, S. 21). Bestimmte Habitusformen ei-
ner Gruppe werden demnach >homogenisiert< und dufern sich in bestimmten Le-
bensstilen und Geschmickern (Bourdieu, 2023a, S.137). Ahnliche Existenzbedin-
gungen bzw. Sozialisationserfahrungen fithren also zur Formierung dhnlicher Ha-
bitus, die auch als >Klassenhabitus«< bezeichnet werden (Bourdieu, 201sb, S. 111ff.).
So steht der >individuelle Habitus< auch immer in Beziehung zum >Klassenhabitus«
(ebd.).

Mit seinem Modell des >sozialen Raums« analysiert Bourdieu vertikale Diffe-
renzierung und unterschiedet dabei zwischen drei grundsitzlichen Klassenha-
bitus innerhalb der Gesellschaft: dem legitimen Geschmack des Lebensstils der
herrschenden Klasse, dem mittleren Geschmack des Kleinbiirgertums und dem
populiren Geschmack der Volksklassen (Bourdieu, 2023a, S. 405ft.). Der Habitus
wird also mafigeblich von der Position der Triger*innen innerhalb dieses >sozialen
Raums< und der Kapitalausstattung innerhalb dieser geprigt. Kapital definiert
Bourdieu allgemein als »soziale Energie« (ebd., S. 194). Die Aneignung von Kapital
ist dabei fiir Individuen oder Gruppen mit verschiedenen Handlungsméglichkeiten
versehen. Er unterscheidet zwischen vier verschiedenen Formen des Kapitals, die
jeweils mehr oder weniger gegenseitig konvertibel sind: Die erste und entschie-



https://doi.org/10.14361/9783839479728 
https://www.inlibra.com/de/page/agb
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/

2. Theoretische Grundlagen

denste Form des Kapitals stellt das »6konomische Kapital« dar, das alle Formen des
materiellen Besitzes umfasst, der mittels Geld getauscht werden kann (Bourdieu,
20152/1992, S. 52). Die zweite Form definiert er als >kulturelles Kapital. In objek-
tivierter Form sind dies z.B. Biicher und Kunstwerke, in inkorporierter Form alle
Kenntnisse, Fihigkeiten und Fertigkeiten eines Individuums und in institutiona-
lisierter Form z.B. Abschlusszeugnisse und Bildungstitel (ebd., S. 57ff.). Die dritte
Form stellt das »soziale Kapital« dar, das itber Netzwerke der sozialen Beziehungen
(Bekanntschaften, Freundschaften, Geschiftsbeziehungen) und Mitgliedschaften
in Gruppen und Organisationen akkumuliert wird. Die vierte Kapitalform bezeich-
net Bourdieu als >symbolisches Kapital«. Dieses zeigt sich in sozialem Prestige, Ehre
und Anerkennung (ebd., S. 63).

Zur Analyse horizontaler Differenzierung erginzt Bourdieu sein Konzept des
»sozialen Raums«<durch >Felder, die als historisch gewachsene, ausdifferenzierte ge-
sellschaftliche Teilbereiche von Machtstrukturen durchzogen sind und auf diesen
beruhen (Bourdieu & Wacquant, 2013/1992, S. 135). »Analytisch gesprochen wire ein
Feld als ein Netz oder eine Konfiguration von objektiven Relationen zwischen Posi-
tionen zu definieren.« (Bourdieu & Wacquant, 2013, S. 127) Felder weisen jeweils ihre
eigenen Logiken aufund sind relativautonom, d.h. sie bestehen unabhingig von an-
deren Feldern. Soldsst sich z.B. das Feld der Wirtschaft abgrenzen vom Feld der Poli-
tik und der Wissenschaft. Innerhalb dieser Felder konkurrieren Akteur*innen nach
feldspezifischen Regeln (>nomos<) mit Kapitalien um Macht, Prestige und Einfluss,
weswegen Bourdieu die Analogie der >Spielfelder< anfiihrt (Bourdieu, 2015b, S. 123;
Bourdieu & Wacquant, 2013, S. 133). Wihrend Akteur*innen grundsatzlich nach ei-
ner Verbesserung ihrer sozialen Position streben, wihlen die sHerrschendenc« in-
nerhalb eines Feldes eher Erhaltungsstrategien, um ihre Positionen zu sichern und
weiter zu verbessern (ebd., S. 136). Dass Feld und Habitus in einem wechselseitigen
Konstitutionsverhiltnis zueinanderstehen, erklart, warum sich Akteur*innen in ei-
nem Feld, in welchem ihre Handlungen den Anforderungen des Feldes entsprechen,
wohl fithlen, wihrend andere, deren Habitus diesen nicht entspricht, dagegen ein
Gefiihl von »immer verspitet, fehl am Platz, am falschen Platz zu sein, sich unwohl
in ihrer Haut zu fithlen« (Bourdieu, 1998, S. 25) erleben. Eine optimale Passung von
Habitus und Feld wird iiber die >doxac hergestellt und stabilisiert (Bourdieu, 2015b,
S. 126).

Zuriickkommend auf die eingangs zitierte Formel

[(Habitus)x(Kapital)] + Feld = Praxis

lasst sich diese aus den vorangegangenen kurzen Beschreibungen wie folgt auf-
schliisseln: Aus der Kombination von Handlungsméglichkeiten eines jeden Subjekts
im Rahmen seines Habitus und seines akkumulierten Kapitals innerhalb eines be-
stimmten Feldes ergibt sich seine Praxis. Diese ist das Produkt dieses Verhiltnisses,
durch das sich die soziale Ordnung fortlaufend erhalt. Nach Bourdieu ist dies »der
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Ort der Dialektik von opus operatum und modus operandi, von objektivierten und
einverleibten Ergebnissen der historischen Praxis, von Strukturen und Habitus-
formen« (Bourdieu, 2015b, S. 98, Herv. i. O.). Um nun genauer darauf eingehen zu
konnen, wie genau sich die soziale Ordnung und damit auch soziale Ungleichheits-
verhiltnisse erhalten, aber auch verindern lassen, lohnt sich ein kurzer Blick in
Bourdieus Verstindnis von Macht, auf das nachfolgend eingegangen wird.

2.1.2.2 Zur Un_Mdglichkeit der Veranderung sozialer
Ungleichheitsverhaltnisse - >»Symbolische Gewalt¢
und >Habitustransformation¢

Macht wird innerhalb der Praxistheorien grundsitzlich nicht als Ressource, son-
dern als praxisimmanent begriffen und nimmt innerhalb dieser einen grofen
Stellenwert ein: »Fragen nach Asymmetrien, nach der Stabilitit des Sozialen und
nach den Mechanismen seiner Stabilisierung sind aus Sicht der Praxistheorie per se
Machtfragen.« (Schifer, 2016, S. 150) Wie im vorangehenden Kapitel kurz skizziert,
zieht Bourdieu in erster Linie die Betrachtung hierarchisch konstruierter Positio-
nierungen der sozialen Akteur*innen zueinander heran, um das Entstehen von
Praxisformen zur Re_Produktion sozialer Ungleichheit zu erkliren. Nach Bourdieu
sind Herrschaftsverhaltnisse, also infolgedessen auch soziale Ungleichheiten, in
den Korper eingeschrieben. Durch diese sSomatisierung« werden diese zum einen
naturalisiert und legitimiert und im Gewand der >doxa« reproduziert (Bourdieu,
2015b, 2022). Indem die Willkiirlichkeit der >doxa« verkannt wird, verselbststindigt
sich diese so weit, dass sie keinerlei Legitimitit mehr bedarf (Bourdieu, 2015b,
S.105f., S. 243ff.). In einer Gesellschaft kénnen konkurrierende Meinungen und
Diskurse existieren, die die fraglose Legitimitit der sdoxa« in Frage stellen, jedoch
hilt die Gesellschaft (auch institutionell) an dieser fest (Bourdieu, 2022, S. 332).
Mit seinem Verstindnis von »symbolischer Macht< oder auch »symbolischer Gewalt<
beschreibt Bourdieu

»jene sanfte, fiirihre Opfer unmerkliche, unsichtbare Gewalt, die im Wesentlichen
iber die rein symbolischen Wege der Kommunikation und des Erkennens, oder
genauer des Verkennens, des Anerkennens oder, dufierstenfalls, des Gefiihls aus-
gelibt wird« (Bourdieu, 2021/1998, S. 8).

Da die Disposition, sich zu unterwerfen, bereits iiber den Habitus in den Korper
eingeschrieben ist, konnen Herrschende ihre Herrschaft mit »hochst erstaunlicher
Leichtigkeit« (Bourdieu, 2023b, S. 119) durchsetzen. Da der Habitus zusitzlich durch
seine Trigheit weiter stabilisiert wird, schlief3t dies eine spontane Verinderung von
Einstellungen und Handlungen aus (Bourdieu, 2015b, S. 117). Dies lisst eine Ver-
anderung von Ungleichheitsverhiltnissen zunichst unmdglich erscheinen. EI-Ma-
faalani und Wirtz merken dazu an:
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»Bourdieu [..] hat seine wissenschaftliche Arbeit zwar eher den gesellschaftlichen
RegelmafRigkeiten als den Innovationen gewidmet. Daher muss man in vielen ver-
schiedenen Werken nach Ansitzen zur Uberwindung der sozialen Grenzen su-
chen. Dennoch kénnen nach genauer Lektiire Erklarungsmuster fiir individuelle
Bewegungen im sozialen Raum und damit fiir Verdnderungen des Habitus gefun-
den werden.« (ElI-Mafaalani & Wirtz, 2011, S.10)

So ist nach Bourdieu eine Bedingung dafiir, dass eine solche Transformation des
Habitus méglich wird und auch eintritt, eine >Irritation< oder >Krise«. Aufgrund ei-
ner zeitlichen Verzogerung der Anpassung des Habitus an neue Bedingungen des
Feldes verursacht diese eine Diskrepanz zwischen Position und Disposition — et-
was, das Bourdieu auch als >Hysteresis-Effekt< beschreibt (Bourdieu, 2015b, S. 116;
2023a, S. 188). Gleichzeitig bedarf es dazu auch einer grundsitzlichen Bereitschaft
der Akteur*innen zur Verinderung (ebd.). Eine dauerhafte Transformation des Ha-
bitus kann demnach »nur [iber] eine wahre Arbeit der Gegendressur, die dhnlich
dem athletischen Training wiederholte Ubung einschliefit« (Bourdieu, 2001, S. 220),
erreicht werden. So wie der Habitus durch Einiiben von Kérperpraktiken generiert
wird, kann er durch ein ebensolches Einiiben und Umarbeiten dieser auch trans-
formiert werden — dies aber, wie vorangehend erliutert, erschwert durch die Trig-
heit des Habitus. Jedoch plidiert u.a. Decoteau (2016) dafiir, den Habitus an sich als
reflexiv zu verstehen, da dieser sowohl horizontal (durch eine gleichzeitige Positio-
nierung zwischen verschiedenen gesellschaftlichen Feldern) als auch vertikal (durch
eine zeitliche Schichtung und Verinderung) in der sozialen Realitit eingebettet ist
(ebd., S. 316). Durch diese Reformulierung sei es denkbar, die Méglichkeit einer re-
flexiven Distanzierung auf den Habitus bereits als festen und inhirenten Bestand-
teil eben dieses zu verstehen, was weitere Perspektiven im Hinblick auf seine Trans-
formation ermdogliche (ebd., S. 318).

Da Habitus und Feld untrennbar miteinander verwoben sind (siehe Kapitel
2.1.2.1), kénnen Habitustransformationen grundsitzlich auch zur Transformation
eines Feldes fithren (Bourdieu, 2023a). Verinderung ist nach Bourdieu auf zweierlei
Arten moglich: Zum einen dadurch, dass Akteur*innen verschiedene Formen des
Kapitals akkumulieren, um in eine machtvollere Position innerhalb des Feldes
zu gelangen (Bourdieu & Wacquant, 2013, S. 133ff.) und zum anderen durch das
Mobilisieren kollektiver (politischer) Handlungsfahigkeit, um die >doxa< und die
Logik der Praktiken zu verindern (ebd., S. 135f.). Das grofite Potential eine solche
Transformation des Feldes zu bewirken, haben nach Bourdieu die >Jiingsten< (im
Sinne von neuesten) im Feld, da diese sich die Strukturen des Feldes noch nicht
ginzlich einverleibt haben und ihnen auch (noch) das Kapital fehlt, um machtvolle
Positionen einzunehmen (Holzmayer, 2023, S. 57). So konnen beispielsweise Gene-
rationenkonflikte als Legitimationskampfe verstanden werden, in denen >Jiingere«
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die Struktur des Feldes verschieben, indem sie andere Kapitalsorten als legitim
anerkennen als >Altere« (ebd.).

Inwiefern diese Moglichkeiten der Verinderung von sozialen Ungleichheits-
verhaltnissen durch eine diskurstheoretische Perspektive erginzt werden konnen,
wird das nichste Kapitel zeigen.

2.1.3 Die Re_Produktion und Mdglichkeiten zur Veranderung sozialer
Ungleichheitsverhaltnisse aus diskurstheoretischer Perspektive

Neben der praxistheoretischen Perspektive bieten vor allem auch die Ansitze von
Michel Foucault eine Sicht auf die Re_Produktion von Ungleichheit, mit denen auf-
gezeigt werden kann, wie Ungleichheiten hergestellt und stabilisiert werden. Ju-
dith Butlers Ansitze lassen sich im Anschluss an Foucault heranziehen, um vor al-
lem situative und performative Méglichkeiten des Widerstands aufzuzeigen. In die-
sem Kapitel soll also beleuchtet werden, inwiefern soziale Ungleichheitsverhiltnis-
se tiber Diskurse konstituiert und re_produziert werden, wobei der Fokus auf den
zentralen Begriffen Foucaults wie Macht, Wissen und Diskursen liegt und inwie-
fern sich Moglichkeiten der Verinderung ergeben. Dabei werden vor allem Butlers
Konzepte von Performativitit und Widerstand niher beleuchtet.

2.1.3.1 Macht, Wissen und Diskurse - Eine kurze Rezeption
Foucault'scher Konzepte

Wihrend Foucault sich sein grundlegendes Verstindnis von Macht, Machtverhilt-
nissen und ihren Wirkungen mit Bourdieu teilt, gibt es auch einige grundlegende
Unterschiede zwischen beiden Ansitzen. So ist nach Bourdieu, wie vorangehend
beschrieben, symbolische Macht aus sozialen Strukturen in Wechselwirkung mit
den Habitus der Herrschenden eines Feldes abgeleitet, bei Foucault aus Diskursen,
die sich in Dingen, Kérpern und Subjekten materialisieren (Kammler et al., 2014,
S. 210f.). Macht ist somit nach Foucault nicht (allein) im Staat verortet, sondern
wirkt in Form von >Mikropraktiken<nicht nur in die Familie, sondern bis in den Kor-
per hinein (Foucault, 2021a/1994, S. 75ff.). Mit seinem Begriff der »Subjektivierung«
beschreibt Foucault, dass Individuen dufleren Machtverhiltnissen nicht nur un-
terworfen sind, sondern durch diese erst hervorgebracht werden (Foucault, 2021a,
S. 245). So ist Macht nach Foucault ein Verhiltnis aus Machtbeziehungen bzw. »die
Vielfiltigkeit von Kraftverhiltnissen, die ein Gebiet bevdlkern und organisieren«
(Foucault, 2020/1976, S. 93). Macht wirkt damit nicht repressiv, sondern vielmehr
produktiv (Foucault, 2021b/1975, S. 38). Macht und Wissen sind dabei untrennbar
miteinander verbunden: Wissen wird durch Machtverhiltnisse re_produziert und
stabilisiert und Macht wird durch Wissen konstituiert, ausgeiibt und gerechtfer-
tigt, fungiert also gewissermafien als Technik der Macht (Foucault, 2021b, S. 39).
So beschreibt Foucault den Drang westlicher Gesellschaften, Wissen und Wahrheit
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zu produzieren, zu organisieren und zugleich zu regulieren, was als wahr gilt
und was nicht, als >Wille zur Wahrheit« (Foucault, 1991/1972, S. 14ff.). Dieser wird
zum einen institutionell gefestigt z.B. durch Biicher, Bibliotheken und Labore
und zum anderen »abgesichert [..] durch die Art und Weise, in der das Wissen
in einer Gesellschaft eingesetzt wird, in der es gewertet und sortiert, verteilt und
zugewiesen wird« (Foucault, 1991, S. 15). So konnen Diskurse als praktische Felder
verstanden werden, in denen der >Wille zur Wahrheit« gesellschaftlich Wirkung
entfaltet und »giiltiges Wissenc iiber die Wirklichkeit hergestellt und gesichert wird
(Bithrmann & Schneider, 2008b, S. 109). Diskursive Praktiken kénnen also auch
als >Wahr-Sprechenc« verstanden werden (ebd.). Foucault fithrt den Diskurs, seine
Ordnung und seine Dynamik, anders als Bourdieu, nicht auf soziodkonomische
Strukturen zuriick, in denen sich kulturelle Praktiken abbilden, sondern auf eben
diese Diskurse:

»Strukturbildendes Prinzip der Gesellschaft ist eine diskursive Praxis, die soziale
Wirklichkeit konstituiert. Diese unterliegt, verbunden mit einem komplexen Sys-
tem von materiellen Architekturen und Institutionen, einer Eigendynamik kultu-
reller Prozesse, ihrer Macht und ihren Machtwirkungen.« (Kammler et al., 2014,
S. 213)

Das komplexe Geflecht zwischen diesen diskursiven und nicht-diskursiven Prakti-
ken benennt Foucault als Dispositiv (Bithrmann & Schneider, 2008a, S. 116). So stellt
u.a. Sexualitit nach Foucault ein wirkmichtiges Dispositiv moderner Gesellschaf-
ten dar (Foucault, 2020, S. 771f.). Diskurse sind nach Foucault nicht als blof3er Aus-
tausch von Sprache oder Meinung zu verstehen, sondern als produktive Praxis, die
Objekte formt, Subjekte hervorbringt und soziale Realititen strukturiert — und da-
mit auch Ungleichheiten re_produziert. Durch sie wird also bestimmt, »was gese-
hen wird und was nicht gesehen wird, was sichtbar und sagbar wird und zugleich,
was unsichtbar und unsagbar wird« (Weiftkopf, 2003, S. 14). In diskursiven Prakti-
ken werden Subjekte adressiert, positioniert und zur Selbstregierung angehalten.
Somit hat der Begriff >Subjekt« zweierlei Bedeutung:

»Es bezeichnet das Subjekt, das der Herrschaft eines anderen unterworfen ist und
in seiner Abhangigkeit steht; und es bezeichnet das Subjekt, das durch Bewusst-
sein und Selbsterkenntnis an seine eigene Identitidt gebunden ist. In beiden Fillen
suggeriert das Wort eine Form von Macht, die unterjocht und unterwirft.« (Fou-
cault, 20212/1994, S. 245)

Anhand verschiedener Selbsttechniken und -technologien und auf eine diskursiv
definierte Norm hin ausgerichtet, konstituiert sich das Subjekt im Rahmen indivi-
dualisierter Disziplinierungspraktiken selbst und wird somit »zum Uberwachungs-
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organ der eigenen Handlungen« (Kammler et al., 2014, S. 295). Die Norm, auf die
diese Anpassungen ausgerichtet sind, wirkt dabei in Form einer >Normalisierungs-
macht«

»Wir leben in einer Gesellschaft des Richter-Professors, des Richter-Arztes, des
Richter-Pidagogen, des Richter-Sozialarbeiters; sie alle arbeiten fiir das Reich des
Normativen; ihm unterwirft ein jeder an dem Platz, an dem er steht, den Kor-
per, die Gesten, die Verhaltensweisen, die Fihigkeiten, die Leistungen.« (Foucault,
2021b, S. 392f))

Diese Form der Macht wird durch >Disziplinarinstitutionen< wie Schulen, Psych-
iatrien und Gefingnisse weiter verstirkt, da sie iiber eine snormierende Sanktion«
eine Ordnung herstellen, die wiederum die Norm stabilisiert (Foucault, 2021b,
S. 220ft.). Diese Form der Macht als »Selbstregierung« ist nach Foucaults >Gouver-
nementalitits<-Konzept Teil des modernen Liberalismus (Lorey, 2022, S. 229):

»Die Einzelnen, die sich in Machtbeziehungen bewegen, die darin gefiihrt und re-
giert werden, sind immer [...] Subjekte mit Handlungsmacht. Im Handeln partizi-
pieren sie an der Weise, wie sie regiert werden. Moderne Subjekte verkdrpern li-
beral-demokratische Regierungsweisen durch Selbstregierung, durch die Art, wie
sie leben. Partizipation ist der >Motor« dieser gouvernementalen Biopolitik« (Lo-
rey, 2022, S. 230f.).

Darin werden vor allem die Gleichzeitigkeit und Ambivalenz von Unterwerfung und
Ermichtigung von Individuen deutlich, in der sich diese dauerhaft befinden (ebd.).

Insgesamt lisst sich festhalten, dass soziale Ungleichheit aus diskurstheoreti-
scher Sicht kein stabiler Zustand ist, sondern das Ergebnis kontinuierlicher Re_Pro-
duktionsprozesse, die diskursiv und institutionell re_produziert werden. Diskurse
sind so zugleich Auswirkung und andererseits Bedingungen sozialer Ungleichhei-
ten (Foucault, 2020, S. 94). Foucaults Macht- und Diskurstheorien haben in dieser
Hinsicht vor allem verschiedene postkoloniale Forschungsrichtungen geprigt, in
dem Sinne, dass mit ihnen dominante Wissensstrukturen dechiffriert und Prakti-
ken auf ethnozentrische Grundannahmen hin untersucht werden kénnen (Collien,
2014, S. 87).

2.1.3.2 Macht und Widerstand - Ein Anschluss an Judith Butler

Nach Foucault sind Macht und Widerstand untrennbar miteinander verwoben,
»[d]a es keine Machtbeziehung ohne Widerspenstigkeit geben kann« (Foucault,
20213, S. 262). Um diese Formen der sWiderspenstigkeit« besser fassen zu kénnen,
lasst hier gut an Judith Butlers Verstindnis von sPerformativitit< ankniipfen.
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Foucaults Verstindnis von produktiver Macht hat vor allem durch die Rezepti-
on durch Judith Butler Einzug in die Geschlechterforschung erhalten (Sauer, 2013,
S. 389). Butler iibertrigt u.a. das Konzept der >Subjektivierung« (bei Butler >Subjek-
tivation) in die feministische Theorie und beschreibt, wie Subjekte sich in Abhin-
gigkeit diskursiv erzeugter sozialer Normen in einer heterosexuellen Gesellschafts-
ordnung zugleich unterwerfen und emanzipieren (Butler, 1999/1990, 2001). Butler
betont, dass Identitit und soziale Ordnung durch wiederholte, performative Hand-
lungen entstehen, »which achieves its effects through naturalization in the context
of a body, understood, in part, as culturally sustained temporal duration« (Butler,
1999, S. xv). Der»>dffentliche Diskurs<ist dabei zugleich Effekt und Funktion der Her-
stellung der >Integritit« des Subjekts (Butler, 1999, S. 173). Im Moment der >Subjek-
tivation< ergeben sich nach Butler jedoch auch Méglichkeiten des Widerstands:

»Paradoxically, the reconceptualization of identity as an effect, thatis, as produced
or generated, opens up possibilities of sagency«that are insidiously foreclosed by
positions that take identity categories as foundational and fixed.« (Butler, 1999,
S.187)

Demnach ist die Konstitution eines Subjekts nicht als Gegenteil, sondern vielmehr
als notwendige Voraussetzung von Handlungsfihigkeit zu verstehen (ebd.). Im An-
schluss an Jacques Derrida und Jacques Lacan beschreibt Butler, dass der Zwang zur
stindigen Wiederholung bzw. zum Zitieren einer Norm genutzt werden kann, um
diese durch diskursive Sprechakte zu verschieben und neu zu interpretieren (Butler,
1993, S. 108f.). Welche Formen diese >subversive rearticulations<(ebd., S. 109) anneh-
men konnen, beschreibt sie am Beispiel von Geschlecht:

»[Glenderisansacts, asitwere, thatis open to splittings, self-parody, self-criticism,
and those hyperbolic exhibitions of >the natural< that, in their very exaggeration,
reveal its fundamentally phantasmatic status.« (Butler, 1999, S.187)

Somit ist Widerstand fiir Butler analog zu Foucaults Verstindnis ein Teil derselben
Macht, die ihn erst erméglicht. Im Gegensatz zu Foucaults Verstindnis ist Wider-
stand jedoch fiir Butler weniger eine Umkehrung, sondern vielmehr eine Re-Insze-
nierung und Re-Performanz und damit auch eine eigene Wirkung von Macht (But-
ler, 2001, S. 89).

2.4 Zusammenfiihrung - Die Re_Produktion sozialer
Ungleichheitsverhaltnisse durch Praktiken, Strukturen und Diskurse

Trotz einiger grundlegender Unterschiede zwischen den vorgestellten praxis- und
diskurstheoretischen Stringen gibt es Ansitze, in denen versucht wird, beide
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Perspektiven miteinander zu vereinen. So hat u.a. Andreas Reckwitz (2008a, 2016)
beide Forschungsstringe miteinander in Verbindung gebracht und einen Vorschlag
zur Verschrinkung dieser ausformuliert. So plidiert Reckwitz dafiir, Praktiken und
Diskurse nicht als gegensitzlich zu begreifen,

»sondern als zwei aneinander gekoppelte Aggregatzustinde der materialen Exis-
tenz von kulturellen Wissensordnungen. Es ist gerade das Konzept der Wissens-
ordnung, das hier zu bezeichnen scheint, was in Praktiken und Diskursen verhan-
delt wird« (Reckwitz, 2016, S. 61, Herv. i. O.).

Nach diesem Verstindnis besteht die Welt aus verschiedenen Praktiken, die durch
Wissen und Sinnzuschreibungen erschaffen und legitimiert werden und sich in der
Wiederholung und Auflerung von Dingen und Kérpern zeigen und begreifen lassen
(ebd., S. 61f.). Die durch Wiederholung re_produzierten Gruppierungen von Prakti-
ken enthalten spezifische kulturelle Codes und Sinnbeschreibungen und -bearbei-
tungen der Welt (ebd.). Diskursive Praktiken sind in diesem Zusammenhang eine
spezifische Form von Praktiken, die sich von anderen dadurch unterscheiden,

»dass sie Praktiken der Reprdsentation sind, d.h. Praktiken, in denen Objekte, Sub-
jekte, Zusammenhange auf eine bestimmte, regulierte Weise dargestellt werden
und in dieser Darstellung als spezifische sinnhafte Entititen erst produziert wer-
den« (Reckwitz, 2016, S. 62, Herv. i. O.).

Alle sozialen Praktiken enthalten und produzieren Wissensordnungen, diskursive
Praktiken produzieren diese u.a. »iitber den Weg von Argumentationen, Narra-
tionen, Montagen« (Reckwitz, 2016, S. 63). Dabei reprisentieren sie zum einen
sexplizit« Dinge, aber sie enthalten auch implizite Wissensordnungen, die sie nicht
zum Thema machen, z.B. kdnnen in einem Gesprich explizite Thematisierungen
von Maskulinitit und Femininitit in den Medien diskutiert werden, aber gleich-
zeitig re_produzieren die am Gesprach beteiligten Personen auch im Rahmen ihres
Habitus bestimmte Normen und Werte von Maskulinitit und Femininitit (ebd.,
S. 64). Alle sozialen Praktiken sind miteinander verkniipft und bilden Cluster, die
wiederum in Institutionen, Organisationen etc. agieren und bestehen demnach
aus Praktiken und Diskursen und bilden somit >Praxis-/Diskurskomplexe« (ebd.).
Das interdependente und komplexe Verhiltnis zwischen sozialen Praktiken,
Strukturen und Diskursen lisst sich wie folgt beschreiben und zusammenfiihren:
Alle sozialen Praktiken enthalten und produzieren Wissensordnungen, iiber die
Subjektivitit, Sinn und Ordnung fortlaufend hervorgebracht werden. Der Habitus
(als inkorporierte Wahrnehmungs-, Denk- und Handlungsmuster eines Menschen)
vermittelt dabei zwischen Struktur und Handlung, die in einem dialektischen
Verhiltnis zueinanderstehen — sie bedingen, aktualisieren und reproduzieren sich
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gegenseitig (Bourdieu, 2022; 2015). Diskursive Praktiken im Anschluss an Foucault
(1991) sind eine spezifische Form von sozialen Praktiken, die Dinge >reprisentierenc
und den diskursiven Moglichkeitsraum fiir Praktiken zur Verfiigung stellen — also
Praktiken des Sprechens, Schreibens, Denkens und Handelns. So beeinflussen im
Habitus verinnerlichte Normen, Werte und Stereotype in Form von diskursiven
Praktiken die Transformation der gesellschaftlichen Wissensordnung und »wirken
sowohl als Ideologien und Normen der Rechtfertigung fiir Ungleichheiten wie auch
als Sicherheitsfiktion struktur- und identititsbildend« (Winker & Degele, 2009,
S. 58f.). Somit halten sie gesellschaftliche Machtverhiltnisse aufrecht (Reckwitz,
2016, S. 64). Im Anschluss an Butler (1993; 1999) kann dann weiterfithrend analy-
siert werden, wie iiber eine Re-Inszenierung und Re-Performanz dieser Diskurse
Widerstand innerhalb bestehender Machtverhiltnisse méglich wird.

In Bezug auf die in dieser Arbeit dargestellten praxis- und diskurstheoretischen
Ansitze, hier reprisentiert durch Pierre Bourdieu, Michel Foucault und Judith But-
ler, lassen sich also folgende Aspekte anbringen, die sich im Rahmen der vorlie-
genden Arbeit produktiv erginzen. So kann u.a. die Vielfiltigkeit von Macht, die
in >kulturellen Gewohnheiten« verborgen liegt (Bourdieu), aber auch in den Eigen-
dynamiken dieser in Form von diskursiven Praktiken, die Normen und Deutungs-
muster re_produzieren (Foucault) in der Analyse der Re_Produktion von Ungleich-
heitsverhiltnissen beriicksichtigt werden. In Bezug auf Widerstand und die Verin-
derung dieser kdnnen sowohl situative (Butler) als auch kapital- und feldbezogene
sowie kollektive (Bourdieu) Strategien, also die Verbindung von individuellen und
kollektiven, von performativen und strukturell eingebetteten Handlungen, analy-
siert werden, die auf grofRer, aber auch auf kleiner, alltiglicher Ebene stattfinden
kénnen (Nentwich et al., 2015).

2.1.5 Intersektionalitat als Forschungsperspektive

Innerhalb der Sozialwissenschaften existieren verschiedene Forschungsfelder und
Ansitze, die sich damit beschiftigen, wie aus Differenz, also Verschiedenheit,
Ungleichheit entsteht (siehe vorangegangene Kapitel) und die sich in einem Span-
nungsfeld von >Wahrheitsspielen« (Krell, 2014) und »Machtspielen [...] zwischen
Profilierung und Profitieren verschiedener Forschungsprogramme« (Bithrmann,
2020, S. 46) bewegen, das durchaus Ambivalenzen, aber auch produktive Anschluss-
moglichkeiten offenbart. Neben der >klassischen< Ungleichheitsforschung, die sich
mit Determinanten und Dimensionen sozialer Ungleichheit und ihrer Folgen in
Bezug auf die Teilhabe an verschiedenen Gesellschaftsbereichen wie Bildung und
Politik beschiftigt (von Alemann, 2020, S. 22), stellen vielmehr die Diversitatsfor-
schung, vor allem aber die intersektionale Forschungsperspektive (die vor allem
im deutschsprachigen Raum im Kontext der Diversititsforschung an Bedeutung
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gewonnen hat) im Rahmen dieser Arbeit wichtige Perspektiven und Anschliisse dar,
auf die nachfolgend niher eingegangen werden soll.

2.1.5.1 Kontextuelle Einordnung

Die Diversititsforschung lisst sich in verschiedene Diskursstringe einteilen und
befasst sich mit den Verhiltnisbestimmungen unterschiedlicher Dimensionen
von Diversitit bzw. Vielfalt oder Heterogenitit in sozialen Kontexten. Bithrmann
(2020b, S. 37ff.) unterscheidet darin zwischen einem positivistisch-funktionalen,
einem konstruktivistisch orientierten, einem performativ informierten und einem
antidiskriminatorischen Diskursstrang. Vor allem Letzterer ist stark durch die
Intersektionalititsdebatte geprigt worden. So ist Intersektionalitit besonders
im Rahmen der Diversitits- und Geschlechterforschung im letzten Jahrzehnt »zu
einem dynamischen und bedeutenden Forschungsfeld avanciert« (Eberherr, 2014,
S.369). Dies zeigt sich nicht zuletzt auch an den vielen in den letzten Jahrzehn-
ten erschienenen Sammelbinden, die die vielschichtigen Auseinandersetzungen
mit Intersektionalitit in verschiedenen (sozialwissenschaftlichen) Forschungsbe-
reichen im deutschsprachigen Raum aufzeigen (vgl. Biele Mefebue et al., 2020;
Gruhlich, 2020; Lutz et al., 2013; Smykalla & Vinz, 2012). So wird Intersektionalitit
als >buzzword« (Davis, 2008a; Klinger, 2008), »catch-all-phrase« (Lenz, 2007) und
als »most important theoretical contribution that women’s studies ... has made so
far« (McCall, 2005, S. 1771) bezeichnet und eingeordnet. Zusammengefasst unter-
sucht Intersektionalitit das Zusammen- und Wechselwirken von verschiedenen
ungleichheitsgenerierenden Differenzlinien und Machtverhiltnissen. Anders ge-
sagt, kann eine intersektionale Perspektive auch als Aufruf verstanden werden, >die
andere Frage zu stellenc:

»When | see something that looks racist, | ask s\Where is the patriarchy in this>
When | see something that looks sexist, | ask,>Where is the heterosexism in this?
When | see something that looks homophobic, | ask,>Where are the class interests
in this?« (Matsuda, 1991, S. 1189)

Jedoch ist Intersektionalitit kein »mere accident of intellectual history« (Crenshaw,
2011, S. 225), so ist die Genese in der Schwarzen® Biirgerrechtsbewegung in den USA
zu verorten (Combahee River Collective, 1982). Obwohl sintersectionality« (vor allem
im deutschsprachigen Raum) oft mit der Feministin und Rechtswissenschaftlerin

3 Der Begriff sSchwarz< wird in Anlehnung an die politische Selbstbezeichnung von BPoC ver-
wendet, um einerseits Riume oder Positionierungen von Personen in einer weiflen Mehr-
heitsgesellschaft zu betonen und andererseits die Zuschreibung der Positionierung>schwarz<
(in Kleinschreibung) als biologistisch-rassistische Kategorie abzulehnen.

https://doi.org/10. https:/ libr - Open Access.
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Kimberlé Crenshaw (1989, 1991) und ihrer Metapher der Strafenkreuzung in Ver-
bindung gebracht und rezipiert wird*, ist die Annahme von >mutual constitutions«
(Davis, 2008a, S. 68) verschiedener ungleichheitsgenerierender Kategorien anstatt
einer reinen Aufaddierung dieser kein neues Phinomen. So gab und gibt es auch in
anderen Forschungsfeldern bereits Ansitze, die als Kritik an identititsbasierten Po-
litiken, diese Theorie vertreten (Hancock, 2007, S. 63). Auch die Bezeichnungen, die
in verschiedenen Ansitzen zu finden sind, erweisen sich als vielfiltig und reichen
von >simultaneous oppressions< (Combahee River Collective, 1982) iiber >mutually
exclusive categories< (Anthias, 1998) bis hin zu >interlocking categories of analysis«
(Hill Collins, 1993). Knapp (2005) betont dabei, dass es vor allem im europiischen
Raum bei der Rezeption des Konzepts wichtig sei, aufmerksam fir die Bedeutungs-
verschiebungen einzelner Differenzlinien, wie class und race, aus dem US-amerika-
nischen Kontext zu sein (Knapp, 2005, S. 71ff.). Auch besteht die Gefahr, das >trans-
formative Potential« des Konzepts durch inhaltliche Verkiirzungen zu verwissern
(Chebout, 2012; Erel et al., 2007; Rodriguez et al., 2016). Somit sollte das Konzept
auf seiner >Reise« in den europdischen Forschungsdiskurs nicht auf seine promi-
nenten Begrifflichkeiten reduziert und jedem Projekt als >Label« ibergestiilpt wer-
den, sondern vielmehr als Forschungsperspektive verstanden werden, im Kontext
»eine[r] Vielzahl theoretisch-aktivistischer Kimpfe, die Diskriminierungs- und Un-
terdriickungssituationen exponieren, die in Mainstreamdiskursen und von Mehr-
heits-Marginalisierten hiufig itbersehen werden« (Chebout, 2012, S. 58). Dies gelte
es in Re-Artikulierungsversuchen und Rezeptionen des Konzepts in jedem Fall zu
beachten (ebd.).

2.15.2 Method(olog)ische Uberlegungen

Eine zentrale methodologische Einteilung von Zugingen und Herangehensweisen
im Rahmen intersektionaler Forschung wurde von Leslie McCall (2005) vorgenom-
men. In ihren Uberlegungen unterscheidet sie zwischen einem anti-kategorialen,
einem intra-kategorialen und einem inter-kategorialen Ansatz von Intersektionali-
tat.

Der anti-kategoriale Ansatz problematisiert die Kontingenz und die Stabilitit
von Kategorien, die dazu beitragen, dass soziale Ungleichheitsverhiltnisse, die dar-
aus entstehen, eher reproduziert anstatt dekonstruiert werden. Er zielt auf die Auf-
l6sung von >Masterkategoriend zugunsten der Abbildung einer »more unstable and
heterogeneous social reality« (McCall, 2005, S. 1777) ab. Mit dieser fluiden Betrach-
tungsweise von Kategorien schafft es der anti-kategoriale Ansatz zwar am treffends-
ten der allgemeinen in der Frauen- und Geschlechterforschung vorherrschenden

4 Siehe hierzu kritisch Chebout (2012) und Hill Collins (2019, S. 123ff.).
5 Gemeintsind hier historisch gewachsene und gefestigte ibergeordnete Kategorien wie race,
class und gender.
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Kritik einer simplifizierenden Kategorienbildung zu begegnen, praktische Analy-
sen werden dadurch jedoch auch erheblich erschwert (McCall, 2005, S. 1773; Wal-
by et al., 2012, S. 227). Wihrend im anti-kategorialen Ansatz eher individuelle Er-
fahrungen eingebettet in ihren sozialen Verortungen Gegenstand der Analyse sind,
nimmt der intra-kategoriale Ansatz dagegen Differenzen und komplexe Erfahrun-
gen innerhalb einer bestimmten Kategorie in den Blick und versucht damit neue
oder >unsichtbare« Gruppierungen sichtbar zu machen, die durch zusitzliche Zuge-
hérigkeit bzw. Zuweisung zu weiteren Kategorien entstehen und bewegt sich damit
eher auf einer kollektiven Ebene (McCall, 2005, S. 1782). Der intra-kategoriale An-
satz umfasst vor allem die relationale Ebene zwischen verschiedenen Kategorien ist
somit in der Lage die von Gudrun-Axeli Knapp gestellte Frage zu beantworten, wie
verschiedene Ungleichheitsverhiltnisse

»in der Sozialstruktur und in der institutionellen Verfasstheit einer gegebenen
Okonomie und Gesellschaft, im nationalen sowohl als im transnationalen Kontext
verbunden [sind]« (Knapp, 2005, S. 75)

und wie sich diese Verhiltnisse »unter den Bedingungen sozialer, politischer und
Skonomischer Transformation« (Knapp, 20053, S. 75) entwickeln. Im inter-katego-
rialen Ansatz, dem McCall auch ihre eigene quantitativ ausgerichtete Forschung
zuordnet, werden Wechselwirkungen und Interdependenzen zwischen den sozia-
len Kategorien und den daraus entstehenden Ungleichheitsverhiltnissen betrachtet
(McCall, 2005, S. 1773). Die untersuchten Kategorien werden hier als >Ankerpunktes,
nicht als feste Kategorien verstanden und die Wechselwirkungen zwischen diesen
werden, anders als in den anderen zwei Ansitzen, in denen diese eher im Hinter-
grund bleiben oder lediglich als kontextueller Bezug in die Untersuchungen mit ein-
flieRen, zum Fokus der Analyse gemacht (ebd., S. 1785). An diese Uberlegungen an-
schliefiend stellt sich die Frage, auf welchen Ebenen intersektionaler Analysen wel-
che Differenzlinien wie verbunden werden konnen, was nachfolgend erértert wer-
den soll.

Wie und auf welchen Ebenen...

Der Betrachtung verschiedener Untersuchungsebenen bei der Erforschung sozialer
Ungleichheit ist von der Geschlechterforschung bis hin zu den Queer Studies in
den vergangenen Jahrzehnten unterschiedlich begegnet worden (Winker & Dege-
le, 2009, S.18). Unter anderem zeigen Winker & Degele (2009, S. 18ff.) auf, dass
innerhalb der Intersektionalititsdebatte unterschiedliche Stringe existieren, in
denen jeweils verschiedene Ebenen in den Fokus gestellt werden, da sie disziplinir
unterschiedlich gebunden sind. Analysen, die sich auf die makrosoziologische
Ebene beziehen, setzen gesellschaftstheoretisch an Herrschaftsverhiltnissen an
und untersuchen, wie diese historisch und unter welchen Bedingungen zu »Achsen
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der Ungleichheit« geworden sind und wie diese u.a. durch Hierarchisierung gesell-
schaftliche Verhiltnisse strukturieren (ebd., S. 19ff.). Mikrosoziologische Analysen,
die auf den Konzepten des >un/doing gender« und >un/doing difference« (siehe Ka-
pitel 2.1.1) aufbauen, fokussieren vielmehr auf die Entstehung von Identititen als
Ergebnis sozialen Handelns und wie diese Konstruktionen ungleichheitsgenerie-
rend wirken. Im dritten Diskursstrang, der quer zu den anderen Stringen verliuft,
»stellt sich schliefilich die Frage, wie untersuchte Phinomene und Prozesse mit
Normen und Ideologien verbunden sind« (Winker & Degele, 2009, S. 20). Analysen
indiesem Strang basieren auf diskurstheoretischen und dekonstruktivistischen An-
sdtzen des Poststrukturalismus (siehe Kapitel 2.1.3), die eine grundsitzliche Kritik
an Kategorien vornehmen (ebd.). An dieser Stelle setzt der vierte und letzte Diskurs-
strang an, der vorangehend genannte Ansitze versucht, miteinander zu vereinen.
Hier ist vor allem Winker & Degeles (2009) Intersektionale Mehrebenenanalyse
zu nennen, in der sie zwischen der Ebene gesellschaftlicher Strukturkategorien,
die herrschaftssoziologisch hergeleitet wird, der Ebene symbolischer Reprisenta-
tionen, die im Wesentlichen diskurstheoretisch gefasst wird, und der Ebene der
Identititskonstruktionen, die in Anlehnung an situative Ansitze konstruiert wird,
unterscheiden (ebd., S. 25ff.). Auf Grundlage von Bourdieus >Theorie der Praxis«
(siehe Kapitel 2.1.2) verbinden sie die einzelnen Ebenen ausgehend von sozialen
Praxen miteinander und machen diese damit zum Ausgangspunkt ihrer Analyse.®

...welche Kategorien verbinden?

Auch auf die Frage, welche Differenzlinien oder Kategorien als relevant gesetzt
und wie diese untereinander gewichtet werden sollten, gibt es keine sone fits all-
Antwort. Wahrend in der US-amerikanischen Intersektionalititsdebatte die Triade
race, class, gender im Fokus steht, werden im europiischen Kontext auch weitere
Kategorien hinzugezogen (Davis, 2008b, S.24f.). Auch hier hingt es sehr vom
Forschungsfeld und -kontext ab, welche und wie viele (weitere) Kategorien in die
Analysen einbezogen werden. So haben Lutz & Wenning (2001, S. 20) beispielsweise
im Rahmen der Erziehungswissenschaft »13 bipolare hierarchische Differenzlinienc
erarbeitet, zu denen neben den sklassischen« Differenzlinien u.a. auch >Besitz,
Kultur und Gesundheit« zihlen, wihrend sich soziologische Arbeiten oft auf die
oben genannte Trias beschrinken. Was die Gewichtung der Kategorien unter-
einander betrifft, dariiber herrscht ebenfalls kein Konsens und hingt davon ab,
welche strukturtheoretische Vorstellung von Gesellschaft jeweils zugrunde gelegt

6 Da die methodische Herangehensweise der vorliegenden Arbeit an die Intersektionale Meh-
rebenenanalyse von Winker und Degele (2009) angelehnt ist, findet sich eine differenzierte
Auseinandersetzung dazu im Methodik-Teil der Arbeit (Kapitel 3), insbesondere in Kapitel
3.2.1.0.
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wird. Wihrend Winker & Degele (2009, S. 37ff.) den Kapitalismus >vor die Klam-
mer« setzen und darunter vier nebeneinanderstehende Herrschaftsverhiltnisse
(Klassismen, Heteronormativismen, Rassismen und Bodyismen) entlang von vier
Kategorien fassen, findet sich in vielen Ansitzen aus der Geschlechterforschung
eine Dominanzsetzung der Kategorie Geschlecht, was jedoch auch durchaus kritisch
diskutiert wird (u.a. Dietze, Hornscheidt, et al., 2007; Lutz, 2001). Eine weitere
Frage ist in dieser Hinsicht auch der >Abstraktionsgrad« der Kategorien. Dieser
wird bei verschiedenen Kategorien unterschiedlich stark diskutiert. Auch die Rei-
henfolge der Nennung kann relevant gemacht und z.B. analytisch oder politisch
motiviert sein (Walgenbach, 2012, S. 43). Dass selbst Lutz und Wenning (2001)
ihre sehr ausfihrliche Liste keineswegs als vollstindig erachten, zeigt, dass eine
solche Aufzihlung laut Judith Butler unweigerlich zu einem »embarrassed »etc.< at
the end of the list« (Butler, 1999, S. 143) fithrt. Daher miisse die Relevanzsetzung
situativ erfolgen, um einer Verkiirzung entgegenzuwirken (ebd.). Klinger & Knapp
argumentieren dafiir, die Trias race, class, gender

»im Rahmen einer historisch begriindeten >Ausgangssetzungx [..] [zum Fokus zu
machen. Dies] soll helfen, vorschnelle Gewichtungen bzw. Hierarchisierungen zu
vermeiden und den Blick auf die je spezifische Verfasstheit der Strukturzusam-
menhinge [..] offen zu halten« (Klinger & Knapp, 2007, S. 21).

Winker & Degele (2009, S. 81ff.) 16sen dieses Problem anders, indem sie auf der
Strukturebene vier Kategorien herrschaftssoziologisch (und damit deduktiv) ablei-
ten und neben >Rasse, Klasse und Geschlecht« auch die Kategorie >Kérper< aufgrund
ihrer Wirkmachtigkeit in kapitalistisch strukturierten Gesellschaften hinzuzihlen
und auf der Ebene der Identititskonstruktionen induktiv vorgehen. Somit wird
grundsitzlich von einer offenen Anzahl von Kategorien ausgegangen, die von
Personen in sozialen Praxen relevant gemacht werden (ebd.). Ein Konsens in der
method(olog)ischen Debatte besteht jedoch insgesamt drin, dass Kategorien, un-
abhingig ihrer Anzahl, Gewichtung, Reihenfolge und Ableitung, nur >provisorisch«
angelegt sein sollten, um mogliche Reifikationen zu vermeiden (Bithrmann, 2009,
S. 37; McCall, 2005, S. 1773).

Eine wichtige iibergeordnete Zusammenfassung der Kernprimissen und Kon-
zepte eines intersektionalen paradigmatischen >Denkens< und damit auch fir
Intersektionalitit als Forschungsperspektive liefert Patricia Hill Collins in ihrem
Buch >Intersectionality as a Critical Social Theory« (2019). Als >core constructs< be-
nennt sie relationality«als inherentes Verstindnis von Kategorien als relational und
miteinander verwoben (1), »power< und >inequality« als Anerkennung der Relevanz
tibergreifender Machtverhiltnisse (2), die soziale Hierarchien und Ungleichheiten
ko-produzieren (3), »social context« als Verstindnis der verschiedenen Perspektiven
der Wissensproduktion in verschiedenen (nicht-)akademischen Kontexten (4),
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scomplexity« als das Managen von Komplexitit vor allem in der methodologischen
Bearbeitung von intersektionalen Projekten (5) und ssocial justice« als letztes und
ebenfalls grundlegendes Prinzip intersektionaler Forschung auch im Sinne der
Relevanz ethischer Implikationen von Gleichberechtigung (6) (Hill Collins, 2019,
S. 451f.). Sie betont, dass diese Kernkonzepte weniger als schecklist« fir Forschungs-
vorhaben dienen sollten, da jedes Projekt unterschiedliche Schwerpunkte setze,
sondern vielmehr ein Augenmerk darauf gelegt werden sollte, inwiefern diese
Konzepte in welchen Kombinationen (wieder) auftauchen und welche Bedeutung
sie fiir das eigene Vorhaben haben (ebd., S. 47f.).

In diesem Kapitel wurde die methodologische Grundlage fiir die Durchfithrung
einer >intersektionalen Analyse« fiir den methodischen Teil der Arbeit gelegt. Wel-
che Ebenen und Differenzlinien im Rahmen der vorliegenden Arbeit von Bedeutung
sind und wie diese darin eingeordnet werden, darauf wird im besagten methodi-
schen Teil der Arbeit (Kapitel 3) niher eingegangen.

2.1.6 Intersektionalitat und Machtkritik

Die Begriffe sMacht<und >Herrschaft< zihlen zu den zentralen Konzepten innerhalb
der Sozialwissenschaften und gehen insgesamt mit einer grofRen Vieldeutigkeit ein-
her (Imbusch, 2013, S. 9). So klaffen sowohl das Alltags- als auch das Wissenschafts-
verstindnis dariiber auseinander: Wahrend Macht als etwas Negatives konnotiert
wird und Herrschaft hiufig synonym mit Zwang und Unterdriickung verwendet
wird, werden die Konzepte innerhalb der Sozialwissenschaften wesentlich differen-
zierter, jedoch auch durchaus umstrittener betrachtet (ebd.). Sie spielen vor allem
in feministischen Theorien im Hinblick auf die Konstruktion von Differenzen und
den daraus entstehenden sozialen Ungleichheiten eine entscheidende Rolle — und
doch existiert kein allgemeingiiltiges Verstindnis des Konzepts sMacht«. Amy Allen
fasst dies wie folgt zusammen:

»However, in the case of feminist theory the lack of agreement over the definition
of power, lack of explicit attention to how power is being theorized, and the sheer
centrality of the notion of power to feminist conceptions of gender all combine to
create an exceptionally muddy conceptual terrain.« (Allen, 2009, S. 294)

Diese >Schwammigkeit«lisst sich auch fiir Intersektionalititsansitze konstatieren,
obwohl der Fokus auf>Macht« (und vor allem auf die kritische Beschiftigung dieser)
als >Mindeststandard« fir die intersektionale Theoriebildung (Walgenbach, 2014,
S. 65f.) bzw. als >core concept« eines intersektionalen Denkens gilt (siehe vorheriges
Kapitel). So ist eine Auseinandersetzung mit Macht- und Herrschaftsverhiltnissen
bei der Betrachtung von sozialen Ungleichheiten unverzichtbar, da diese
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»als Grundlage und Resultat von sozialen Differenzen bzw. Differenzierungen, die
Ungleichheiten konstituieren und als Legitimationsgrundlage fir Ausgrenzung
und Diskriminierung einerseits und fiir Inklusion und Privilegierung andererseits
dienen« (Gouma & Dorer, 2023, S.185).

So trigt die »in derzeit boomenden Intersektionalititsdiskursen [zu beobachten-
de] Vereinnahmung des Labels Intersectionality« (Chebout, 2012, S. 47) nicht aus-
schliefilich zu einer Weiterentwicklung des Diskurses bei, sondern birgt auch viele
Gefahren u.a. den bereits in Kapitel 2.1.5.1angesprochenen und in der Debatte rund
um Intersektionalitit diskutierten Verlust der kritischen Perspektive des Konzepts
durch eine fehlende machtkritische Perspektive (Erel et al., 2007, 2008; Gutiérrez
Rodriguez, 2011; Lofller, 2013; Mauer, 2018). So kritisiert u.a. Mauer, »dass Intersek-
tionalititsansitze nicht adiquat zwischen Ungleichheit, Diskriminierung, Macht
und Herrschaft unterscheiden und dass sie ihr Verstindnis von Macht nicht genau
genug explizieren« (Mauer, 2018, S. 127). Da das Intersektionalititskonzept sich vor
allem aufgrund seines Einbeziehens von iibergeordneten Machtverhiltnissen von
anderen Konzepten, wie Vielfalt, Heterogenitit oder Diversitit, abhebe, sei es frag-
wiirdig, dass dem Machtbegriff so unsensibel begegnet werde (Mauer, 2018, S. 127).
Dies gilt es fiir die vorliegende Arbeit aufzulésen.

Wie bereits vorangehend aufgegriffen, wurden der Macht- sowie der Herr-
schaftsbegrift in feministischen Theorien tiber die Zeit unterschiedlich rezipiert.
Obwohl »feministische Gesellschaftskritik [...] immer zugleich Macht- und Herr-
schaftskritik [ist]« (Maltry, 1998, S. 299), wird die Konzeptionalisierung des Begriffs
und die Bewertung der verschiedenen Herangehensweisen als durchaus komplex
und herausfordernd wahrgenommen (Allen, 2018/1999, S. 7). Grundsitzlich lisst
sich jedoch sagen, dass sich der feministische Macht- und Herrschaftsdiskurs mit
den Ursachen und den Mechanismen der Re_Produktion von Geschlechterhierar-
chien und mit den Wegen und Méglichkeiten des Widerstands und der Transfor-
mation dieser auseinandersetzt (Maltry, 1998, S. 300; Sauer, 2013, S. 380). In dieser
Arbeit wurden praxistheoretische und diskurstheoretische Ansitze dahingehend
vorgestellt, wie sie Macht und Widerstand erfassen: Zum einen ein praxistheo-
retisch verortetes Verstindnis von Macht in Bezug auf Bourdieus Konzept der
ssymbolischen Gewalt« (siehe Kapitel 2.1.2) und zum anderen ein poststrukturalis-
tisches Machtkonzept im Anschluss an Michel Foucault und die Rezeption dieses
durch Judith Butler, innerhalb dessen Macht nicht nur als repressiv, sondern viel-
mehr als produktiv und performativ verhandelbar verstanden wird (siehe Kapitel
2.1.3). Auch das Verstindnis von Widerstand als kapital- und feldbezogene sowie
kollektive Strategie zur Transformation des Habitus (Bourdieu) sowie als situative
und individuelle Méglichkeit der Verschiebung dominanter Diskurse (Butler) und
damit die Verbindung beider theoretischen Perspektiven konnte in diesen Kapiteln
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erliutert werden. So wurde in Kapitel 2.1.4 aufgezeigt, dass sich diese Perspektiven
gut vereinen lassen, um ein umfassendes Verstindnis von Macht zu gewinnen.
Einen weiteren Ansatz, diese Konzepte vor allem fiir intersektionale Analysen
zusammenzubringen, liefert Amy Allen (2018) mit ihrem Machtkonzept. Um dies
auch konzeptuell greifbar machen zu kénnen, geht sie zunichst auf die in der femi-
nistischen Theoriebildung adaptierten und auch kritisch betrachteten Machtkon-
zepte von Michel Foucault, Judith Butler und Hannah Arendt ein. Dabei stellt sie so-
wohl gewinnbringende als auch liickenhafte Aspekte der jeweiligen Konzepte in den
Fokus, um diese fir ihr Machtkonzept zu itbernehmen bzw. zu adaptieren (Allen,
2018, S. 31ff.). Die grundsitzliche Kritik Allens (2018, S. 25) an diesen Machtkonzep-
ten liegt vor allem darin, dass diese einen einseitigen Fokus entweder auf (minn-
liche) Dominanz oder (weibliches) Empowerment legen und damit nicht in der La-
ge sind, komplexe Machtbeziehungen auf verschiedenen Ebenen zu erfassen, die
gleichzeitig wirken kénnen und resiimiert daraus: »In sum, then, a feminist con-
ception of power must be able to make sense of masculine domination, feminine
empowerment and resistance, and feminist solidarity and coalition-building.« (Al-
len, 2018, S. 123) Darauf aufbauend entwickelt sie ein Konzept von Macht, das ver-
schiedene Formen von Macht beriicksichtigt und Ansitze aus den eben genannten
Machtkonzepten miteinander in Verbindung bringt. So definiert Allen (2018) Macht
bewusst sehr weit als »the ability or capacity of an actor or sets of actors« (Allen, 2018,
S.127) und spaltet diesen weiter in drei >basic senses of power«: (1) spower-overs, (2)
»power-to< und (3) »power-with« (ebd., S. 121ff.). Diese erldutert sie wie folgt:

(1) >Power-over< definiert sie »as the ability of an actor or set of actors to constrain
the choices available to another actor or set of actors in a nontrivial way« (Allen,
2018, S. 123). Dabei betont sie, dass Machtausiibung sowohl intentional als auch
nicht intentional sein kann und stets kontextabhingig ist, und schlief8t sich
damit den grundlegenden Ansichten von Foucault, Butler und Arendt an, dass
Macht grundsitzlich relational ist (ebd., S. 123f.). Herrschaft bzw. sdomination«
dagegen definiert sie als eine spezielle Anwendung von Macht, deren Definition
durch das normative Kriterium >zum Nachteil der/des Anderen< erweitert wird
(ebd., S. 125).

(2) >Power-to< oder >empowerment« dagegen ist fiir Allen »the ability of an individ-
ual actor to attain an end or series of ends« (Allen, 2018, S. 126). Analog zu ih-
rem Verstindnis von >dominationc ist >resistance« fiir sie eine spezifische Ge-
stalt von >power-tos, »that serve to challenge and/or subvert domination« (Allen,
2018, S. 126) und beinhaltet damit nicht allein die Einschrinkung der Optionen
des >would-be aggressor, sondern vielmehr die eigene Kapazitit gegen Wider-
stand zu agieren (ebd., S. 125).

(3) >Power-with«als dritte Form der Macht schlief3t an Arendts (1970) Machtkonzept
an und kann verstanden werden als »the ability to act together for the attain-
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ment of an agreed-upon end or series of ends« (Allen, 2018, S. 127). Spricht Allen
vonsolidarity<, meint sie damit eine gesonderte Erscheinung der »power-withx,
deren Definition sie erweitert um »of challenging, subverting, and, ultimately,
overturning a system of domination« (Allen, 2018, S. 127).

Allen betont, dass es sich dabei weniger um konkrete Formen der Macht, sondern
eher um »analytically distinguishable features of a situation« (Allen, 2018, S. 128f.)
handelt, um herauszustellen, dass diese Merkmale nicht nur in der Praxis mitein-
ander wechselwirken, sondern auch konzeptuell miteinander verflochten sind, in
einer Situation immer gleichzeitig wirken und in einer Wechselbeziehung zuein-
anderstehen (ebd.).

Nach Kley stellt Allens Machtkonzept

»ein Angebot dar, die in der Intersektionalititsforschung eher impliziten als
expliziten Begriffe von Macht und Herrschaft dahingehend zu prazisieren, dass
zwischen der herrschaftsférmigen, einschrinkenden und der erméglichenden
Seite der Macht in intersektionalen Analysen unterschieden werden kann. Allens
normativ begriindetes Instrumentarium erméglicht es, gesellschaftlich gene-
rierte Ungleichheiten und Differenzen entlang von >class, >races, »gender< und
»sexuality<auf verschiedenen Ebenen zu analysieren.« (Kley, 2013, S. 216)

So vereint >power-over< den Macht- und Herrschaftsbegriff von Foucault und Bour-
dieu, power-to<individuelle Méglichkeiten des Widerstands vor allem im Anschluss
an Foucault und Butler und >power-with« die Méglichkeit des kollektiven Wider-
stands, die u.a. Bourdieu, vor allem aber Hannah Arendt in ihren Arbeiten hervor-
hebt, und bietet eine gute theoretische Grundlage, um die in Kapitel 2.1.4 herausge-
arbeiteten Vorteile eines Zusammenschlusses dieser Konzepte konzeptuell zu fas-
sern.

2.2 Organisationen und soziale Ungleichheit

Organisationen werden innerhalb der modernen Gesellschaft eine tragende Rolle
zugeschrieben, sie werden mitunter sogar als »die michtigsten Akteure und Spre-
cher der Moderne« (Ortmann, 2015, S. 319) bezeichnet. Einen einheitlichen Orga-
nisationsbegriff zu definieren, erscheint aufgrund der enormen Theorie- und Me-
thodenpluralitit und der daraus entstehenden Ambiguitit, die die Organisations-
forschung innehat, schwierig (vgl. Kieser & Ebers, 2019; Kithl, 2015; S. Liebig et al.,
2017a; Schreydgg, 2016). Dennoch gibt es Definitionen, die den kleinsten gemein-
samen Konsens, auf den sich nahezu alle Felder der Organisationsforschung eini-
gen konnen, zusammenfassen (Wilz, 2010, S. 513). Nach dieser sind Organisatio-
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nen »von ihrer Umwelt abgrenzbare soziale Gebilde, die iiber eine angebbare An-
zahl an Mitgliedern verfiigen und deren Interaktionen und Beziehungen arbeits-
teilig auf die Erreichung eines definierten Ziels hin ausgerichtet sind« (Wilz, 2010,
S.513). Im Rahmen der sozialwissenschaftlichen Forschung haben sich Organisa-
tionen sowohl als wirkméchtiger Ort fiir die Re_Produktion als auch fiir den Abbau
sozialer Ungleichheiten erwiesen (Acker, 2006; Amis et al., 2020; Tomaskovic-De-
vey & Avent-Holt, 2019). Wihrend es unter Umstinden das Ziel von Organisationen
ist, Ungleichheiten zu produzieren (z.B. Schulen), werden dariiber hinaus auch >un-
erwiinschte« Ungleichheiten re_produziert, die sich auf weitere soziale Teilbereiche
auswirken:

»For instance, without inclusion into a sports association, no inclusion into (com-
petitive sports); without inclusion into a university, no scientific career; and with-
out labour paid by organizations, no income.« (Hammer et al., 2023, Abs. 1)

So stellt sich die Frage, ob man itberhaupt von »inklusiven< Organisationen spre-
chen kann. Dobusch (2022, S. 119f.) beantwortet diese Frage klar mit >Ja, schrinkt
dies aber ein, indem sie sagt, dass die Inklusion niemals absolut und allumfing-
lich sein kann, esjedoch Organisationen gibt, die weniger ungleichheitsgenerierend
sind als andere, und Inklusion eher in Bezug auf bestimmte Aspekte umgesetzt wer-
den kann (ebd.). Wihrend die Mainstream-Organisationsforschung lange Zeit fiir
ihre >Geschlechtsblindheit< kritisiert wurde und auch weiterhin wird (vgl. Aulenba-
cher & Riegraf, 2010; Funder, 2014a; Wilz, 2010), sind innerhalb der Organisations-
soziologie im Zuge des »practice turn< in den Sozialwissenschaften zu Beginn der
2000er Jahre vermehrt praxistheoretische (Gruhlich & Biele Mefebue, 2023; Wilz,
2015) und diskurstheoretische Perspektiven (Hartz & Fassauer, 2016; Hartz & Ritzer,
2014) in den Fokus geriickt worden, um die Persistenz sozialer Ungleichheitsverhilt-
nisse in und durch Organisationen zu untersuchen. So hat vor allem die Rezeption
und Ubertragung von Erkenntnissen aus der und durch die Frauen- und Geschlech-
terforschung auf Organisationen dafiir gesorgt, dass

»sich die geschlechterorientierte Organisationsforschung bzw. organisationsori-
entierte Geschlechterforschung zu einem breitgefidcherten und dynamischen For-
schungsfeld entwickelt hat« (Amstutz et al., 2018b, S. 19).

In diesem Kapitel soll in Anbindung an die vorherigen theoretischen Grundlagen
dargestellt werden, wie verschiedene Konzepte aus Bourdieus (Kapitel 2.2.1) und
Foucaults und Butlers theoretischen >Repertoires« (Kapitel 2.2.2) auf die Organisa-
tionsforschung tibertragen werden konnen. In Kapitel 2.2.3 wird das ambivalente
Verhiltnis zwischen Organisation und Geschlecht beleuchtet, indem u.a. Bezug auf
verschiedene Ansitze der neo-institutionalistischen Organisationstheorie genom-
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men wird und Ansitze, die im Rahmen der feministischen Organisationsforschung
auch intersektionale Erklirungsansitze fiir die Re_Produktion von Ungleichheits-
verhiltnissen in Organisationen liefern. AbschlieRen wird das Kapitel eine kurze
Darstellung und Einordnung des Begriffs »Diversity Management< im Rahmen der
Umsetzung von diversititsférdernden Maflnahmen in der organisationalen Praxis
(Kapitel 2.2.4).

2.2.1 >Symbolische Gewalt« in, durch und als Organisationen - Die Rezeption
von Bourdieus Konzepten in der Organisationsforschung

In der Organisationsforschung, insbesondere der Organisationssoziologie, hat sich
die Anwendung praxistheoretischer Ansitze seit Beginn der 2000er Jahre intensi-
viert (Gruhlich & Biele Mefebue, 2023, S. 117). Diese entstanden als Gegenentwurf
zu einem bis dahin sehr funktionalistisch geprigten Organisationsverstindnis z.B.
im Rahmen des Weberschen Biirokratiemodells (Funder, 2014a, S. 36ff.). Trotz der
unterschiedlichen theoretischen Ansitze lisst sich als allgemeine Definition und
gleichzeitig als zentraler Punkt eines praxistheoretischen Verstindnisses von Or-
ganisationen anfithren, dass

»Organisationen [..] iber organisationale Praktiken gekennzeichnet [werden],
tber in Organisationen wiederkehrend praktizierte Formen des Handelns, und
nicht allein iber formale Strukturen, strukturelle Eigenschaften oder Input-
Output-Relationen, auch nicht nur iber Kommunikation oder Entscheidung«
(Ortmann et al., 2000, S. 317).

Neben Bourdieus >Theorie der Praxis«< (siehe Kapitel 2.1.2.1) ist vor allem Anthony
Giddens >theory of structuration« (bzw. jeweils einzelne Konzepte daraus) im Rah-
men des organisationssoziologischen Neo-Institutionalismus oft rezipiert worden
(Ortmann et al., 2000; Wilz, 2020). Obwohl Giddens Ansitze in der deutschsprachi-
gen organisationssoziologischen Debatte inzwischen fest etabliert sind und Bour-
dieus Ansitze eher noch >programmatischen Status< haben (Wilz, 2015, S. 261), wird
aufgrund der Ausrichtung der Arbeit und des vorangegangenen theoretischen Hin-
tergrunds in diesem Kapitel auf Bourdieus Ansatz und seine Ubertragbarkeit auf
den organisationalen Kontext eingegangen. Obwohl Bourdieu sich in seinen Wer-
ken nur>am Rande« mit bestimmten feldspezifischen Organisationen wie z.B. Schu-
len, Parteien und Universititen widmet und keine eigenstindige Organisations-
theorie entwickelt hat, haben sich viele seiner Konzepte fiir den organisationalen
Kontext als anschlussfihig erwiesen (Gruhlich & Biele Mefebue, 2023, S. 117), wie
nachfolgend erértert werden soll.

Das in der Organisationsforschung wohl am hiufigsten rezipierte Konzept
Bourdieus stellt das des >Feldes< dar — wenn auch oft losgeldst von den weiteren



https://doi.org/10.14361/9783839479728 
https://www.inlibra.com/de/page/agb
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/

2. Theoretische Grundlagen

dazugehorigen Konzepten, was Emirbayer und Johnson als »borrowing piecemeal
from Bourdieu’s work« (Emirbayer & Johnson, 2008, S. 5) problematisieren. Um das
Feldkonzept wieder in den Kontext seiner Praxistheorie zu setzen, unterscheiden
sie analytisch zwischen >organizational fields< und sorganizations as fields< und
ihren internen Machtstrukturen (ebd., S. sff., 22fF.).

Organisationen miissen nach Emirbayer und Johnson (2008, S. 5) zunichst im-
mer innerhalb des relationalen Verhiltnisses situiert werden, in dem sie entstehen.
Demnach ist es wichtig, organisationale Felder als

»configuration of relationships not between the concrete entities themselves —
e.g., the specific organizations at hand — but rather, between the nodes those en-
tities happen to occupy within the given network or configuration« (Emirbayer &
Johnson, 2008, S. 6, Herv. i. 0.)

zuverstehen. Dies riickt den Fokus vor allem auf die temporiren Machtverhiltnisse
und die Kimpfe iiber die Herrschaft innerhalb dieses Feldes, aber auch auf tiberge-
ordnete Macht- und Herrschaftsverhiltnisse, die iiber das Feld hinausreichen bzw.
sich durch dieses ziehen (ebd.). Welche Organisationen in einem Feld die >Herr-
schenden< und die >Dominierten« sind, lisst sich daran ablesen, ob sie iiber feld-
spezifische Kapitalien verfiigen, die ihnen die Fahigkeit verleihen, tiber die relati-
ven Werte aller anderen Kapitalien innerhalb der Gesamtverteilung des Kapitals zu
bestimmen, diesen Legitimitit zu verleihen und somit >symbolische Macht« auszu-
iiben (ebd., S. 13). Emirbayer & Johnson fithren hier das Beispiel der Haute-Couture-
Mode an. So orientieren sich kleinere Modeunternehmen stets an grofen Mode-
hiusern, weil sie den Glauben an die Uberlegenheit dieser teilen (ebd.). Dies kann
auch auf das Beispiel der Konstruktion einer >Normarbeitskraft« iibertragen wer-
den: »Symbolische Herrschaft in organisationalen Feldern fithrt zur Legitimation
von Regeln und Erwartungen im Feld, die zur Aufrechterhaltung der traditionel-
len Arbeitsteilung beitragen.« (Hofbauer, 2014, S. 146) So wird u.a. durch mehr und
mehr flexible Arbeitsstrukturen in Unternehmen ein erheblicher Druck auf die pri-
vate Lebensfithrung der Beschiftigten ausgeiibt, was zu einer Institutionalisierung
einer sNormarbeitskraft« gefithrt hat, die sich an einer mannlichen Norm« orien-
tiert und eben keine neutrale Konstruktion darstellt und an der sich auch Organisa-
tionen ausrichten (ebd.).

Eine weitere Ebene, die Emirbayer und Johnson (2008, S. 22ff.) aufmachen, ist
die Betrachtung von Organisationen als eigene (Macht-)Felder, innerhalb derer sich
beispielsweise (informelle) Regeln bilden:

»Statt der normativen ldealisierung von Akteuren, die expliziten institutionellen
Regeln folgen, geben fiir die praxeologische Organisationsforschung informelle
Praktiken, etwa in der Form von Netzwerken oderin der Verwendung von symboli-
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schen Organisationsmythen, dem organisationalen Alltag seine Spur.« (Reckwitz,
2008b, S.103)

Eine Form dieser Netzwerke stellen beispielsweise die von Lehner (2002) beschrie-
benen >Minnerbiinde« dar, nach denen Organisationen organisiert sind und durch
die so innerhalb von symmetrischen Beziehungen eine Distinktion zu anderen auf-
gebaut wird. Neue Mitglieder werden dann im Sinne einer sozialen Ahnlichkeit ko-
optiert, was auch als>homosoziale Reproduktion<bzw. Kooptation« bezeichnet wird
(Kanter, 1977a; Lorber, 1994). Die von Reckwitz angesprochenen ssymbolischen Orga-
nisationsmythen<bestehen z.B. auch in der Wahrnehmung von Fithrungsverhalten
und (Geschlechter-)Stereotypen, die damit verbunden und in der generellen Orga-
nisationskultur wirksam werden (Achatz et al., 2002; Alvesson & Due Billing, 1997).
In Bezug auf Bourdieus Konzept des >Kapitals« zeigen Tatli & Ozbilgin (200s;
2012) auf, dass Bourdieus theoretische Uberlegungen zum Kapital gepaart mit einer
intersektionalen Perspektive einen fruchtbaren Rahmen fiir die Untersuchung von
Diversitit im Arbeitskontext liefern und plidieren fiir einen >emic approachc:

»[W]e contend that the research needs to take an emic approach, that recognizes
the historical and geographical context, and to explore the processes of access to
and ownership of power and resources (different forms of capitals) as its starting
point, and from there move on to identify the social categories which are effective
in creating and sustaining privilege and disadvantage in the specific context under
investigation.« (Tatli & Ozbilgin, 2012, 5.191)

Obwohl Bourdieu sich in seinen Arbeiten hauptsichlich mit der Differenzlinie Klas-
se befasst und der Ubertrag zu anderen Differenzlinien dahingehend limitiert ist,
liefert sein Konzept des >Kapitals« wichtige Ansatzpunkte und Erklirungsmodelle
fir die Konstruktion von Privilegien und »provides an invaluable conceptual tool-
box for diversity research« (Tatli & Ozbilgin, 2012, S. 191). >Okonomisches Kapital
ist in diesem Zusammenhang relevant, als dass durch dieses Entlohnungsstruktu-
renund -festsetzungspraktiken ins Zentrum der Untersuchung geriickt werden und
es damit moglich ist, entscheidende Ein- und Ausschlussmechanismen fiir Indivi-
duen oder Gruppen in Organisationen aufzuzeigen (ebd., S. 191f.). »Kulturelles Kapi-
talc erlaubt dagegen die Untersuchung von Legitimititsmustern und der Organisa-
tionskultur im Allgemeinen und wie diese beispielsweise Rekrutierungs- und Ein-
stellungsverfahren beeinflussen (ebd., S. 192). >Symbolisches Kapital« bezieht sich
im Arbeitskontext beispielsweise auf Positionen und Rollen innerhalb der Organi-
sation, Hierarchien und die Beteiligung an Entscheidungsprozessen. Anhand dieser
Kapitalform kann aufgezeigt werden, wie die verschiedenen Formen des Kapitals in
Macht und Privilegien umgewandelt werden, beispielsweise in Bewerbungsverfah-
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ren. Dies kann zu bestimmten Selektionsprozessen innerhalb von Bewerbungsver-
fahren fithren, die u.a. auf Geschlechterstereotypisierungen beruhen (ebd.).

In diesem Kapitel konnte aufgezeigt werden, wie wichtig es ist, gesellschaftliche
Ungleichheitsverhaltnisse stets in Verhiltnis zu den Machtstrukturen innerhalb der
Logiken der Felder zu setzen. Nur dann kann eine diversititssensible Perspektive
auf Organisationen eingenommen werden, mit der aufgezeigt werden kann, »dass
die unterschiedlichen Felder nicht nur vergeschlechtlicht, sondern durch weitere
Strukturkategorien, wie race oder Klasse, geprigt sind« (Gruhlich & Biele Mefebue,
2023, S. 120). Resiimierend ldsst sich sagen, dass Organisationen immer als Orga-
nisationen in Feldern, zwischen Feldern und als Felder betrachtet werden miissen
(Emirbayer & Johnson, 2008, S. 32ff.) und dass Bourdieus praxeologischer Ansatz
und sein Verstindnis von >symbolischer Gewalt« eine gute theoretische Grundlage
liefert, um »Querverbindungen zwischen institutionellen und organisationsiiber-
greifenden und -internen Machtstrukturen zu denken« (Hofbauer, 2014, S. 161) und
somit fur die Erforschung von Organisationen durchaus niitzlich sein kann.

2.2.2 Macht und Widerstand in Organisationen - Die Rezeption von Foucaults
und Butlers Konzepten in der Organisationsforschung

Wie bereits in Kapitel 2.1.3 beschrieben, bedingen sich, aus diskurstheoretischer
Perspektive heraus, Wissen und Macht gegenseitig und schaffen Wahrheiten und
Realititen, die diese wiederum stiitzen und legitimieren. Widerstand ist Teil und
Effekt eben dieser Macht und kann verstanden werden als performative Form der
Re-Formulierung, Umdeutung und Neu-Interpretation von Machtstrukturen. Dis-
kurstheoretische Ansitze vor allem im Anschluss an Foucault, aber auch an Butler
wurden und werden vor allem in der kritischen Management- und Organisations-
forschung rezipiert (Hartz, 2017, S. 203). So kénnen Organisationen aus dieser Per-
spektive zum einen »als Effekte und Resultate historischer Formen der Problema-
tisierung des sozialen Geschehens« (Hartz, 2017, S. 204) verstanden werden, zum
anderen kann eine prozessorientierte Sicht auf diese die »alltigliche Aufrechterhal-
tung von Organisationen« (Hartz, 2017, S. 204) sichtbar machen. In Bezug auf ei-
ne akteurtheoretische Perspektive kann also u.a. analysiert werden, »wer in organi-
sationalen Kontexten welche Diskurspositionen einnehmen und so z.B. die sozia-
le Wirklichkeit in Organisationen (trans-)formieren kann« (Bithrmann, 2014, S. 40)
und wie sich soziale Wissensbestinde in objektivierter Form duflern, z.B. in be-
obachtbaren Handlungsergebnissen, Gegenstinden oder Artefakten (ebd., S. 43) -
oder wie Andrea Bithrmann formuliert: »Was wird in Organisationen wie »praxis-
oder gar handlungswirksam<und damit >wirk-lich<« (Bithrmann, 2014, S. 44) Auch
das Konzept des Widerstands in Organisationen wurde vielfach rezipiert. Eine Re-
zeption, die im Rahmen dieser Arbeit in den Fokus gestellt werden soll, ist jene von
Peter Fleming und André Spicer (2007). Laut Fleming & Spicer (2007, S. 13ff.) wird
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Macht in Organisationen auf vier verschiedene Arten ausgeiibt: in Form von Ent-
scheidungsmacht, mit der Person A Person B dazu bringt, etwas zu tun, dass Person
B sonst nicht getan hitte (>coercive power«) (1), in Form des (Aus-)Sortierens von re-
levanten und irrelevanten Themen und die damit zusammenhingende Einschrian-
kung des Entscheidungsraums (von anderen) ((manipulatingq) (2), in Form der Be-
einflussung der Interessen und Priferenzen von anderen, z.B. indem Personen lan-
ge Arbeitszeiten fir das >Wohl« der Firma in Kauf nehmen, obwohl sich dies mit ih-
rer Freizeit iiberschneidet (domination<) (3), und in Form der Konstruktion eines
bestimmten Typus durch freiwillige Regelkonformitit, z.B. indem Personen ein be-
sonderes scommitment« gegeniiber der Organisation verinnerlicht haben (>subjec-
tivations) (4) (ebd.). Zu jeder Form der Machtausiibung sortieren sie eine Form des
Widerstands. Diesen definieren sie allgemein als >organizational misbehvaviour«:

»Subordinates may appropriate time, work, products and identity when they mis-
behave. Our reading of the literature focuses less on what the employee >takes«
from the organization and more on what the dissatisfied do.« (Fleming & Spicer,
2007, S. 31f.)

>Resisting as refusal« zeigt sich zunichst in passiver Form als Nicht-Befolgung von
Anweisungen durch einen Vorgesetzten. Wenn diese Nicht-Befolgung schlief3lich
gegeniiber den Vorgesetzten offen kommuniziert wird, spricht dies fiir eine aktivere
Form des Widerstands (ebd., S. 32). Angestellte widersetzen sich somit der »subject
position of the happily managed« (Fleming & Spicer, 2007, S. 35) (1). Die am meisten
genutzte Form der zweiten Art des Widerstands, >resistance as voices, ist das Er-
heben der Stimme und das Verschaffen von Gehor bei Vorgesetzten bzw. Personen
in machtvollen Positionen. Dies kann auch in kollektiver Form in alternativen Or-
ganisationsstrukturen geschehen, als Beispiel nennen Fleming und Spicer Gewerk-
schaften (ebd., S. 35). Auch in kleinerer Form (>sporadic sabotage<) kann durch diese
Form Widerstand ausgeiibt werden, jedoch reicht dies in der Regel nicht aus, um die
Machtverhiltnisse in Organisationen tiefgreifend zu beeinflussen (a. a. O., S. 35f.)
(2). Die dritte Form des Widerstands, sresistance as escapes, zeigt sich z.B. in Zynis-
mus, Ironie, Skepsis und Disidentifikation im Sinne einer Selbst-Distanzierung von
organisationaler Macht (3). Die letzte Form, »resistance [as creation,] involves using
power to create something that was not intended by those in authority« (Fleming &
Spicer, 2007, S. 43). Dies kann als Form des >empowerments« (siehe Kapitel 2.1.6) ge-
sehen werden, durch die alternative Selbst-Narrationen, Institutionen und soziale
Arrangements geschaffen werden (ebd., S. 41ff.) (4). Die Dynamik zwischen Macht
und Widerstand in Organisationen beschreiben sie als >struggle«:

»In the context of organizations, we treat struggle as a multidimensional dyna-
mic that animates the interface between power and resistance. This is a process
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of ongoing, multiple and unpredictable calls (power) and responses (resistance)
in which power and resistance are often indistinguishable. The interface is one of
mutual constitution in which power is never without resistance and vice versa.«
(Fleming & Spicer, 2007, S. 58)

Mit ihrer Klassifikation liefern Fleming & Spicer (2007) einen wichtigen und fiir
Organisationsanalysen handhabbaren Ubertrag der Konzepte von Macht und Wi-
derstand in den organisationalen Kontext und legen dabei vor allem einen Fokus
auf >Mikropraktiken< als kleine, alltigliche Oppositionen von organisationalen
Akteur*innen. Dies lisst sich somit gut an das Machtverstindnis von Amy Allen
(2018) (siehe Kapitel 2.1.6) und das im vorherigen Kapitel aufgezeigte Verstindnis
von Macht innerhalb von »organizations in fields< im Anschluss an Bourdieus Feld-
theorie anschliefen (Kapitel 2.2.1). Somit kann untersucht werden, inwiefern in
und durch Organisationen soziale Ungleichheitsverhiltnisse durch Macht re_pro-
duziert werden, aber auch inwiefern individueller und kollektiver Widerstand auf
alltdglicher Ebene ausgeiibt werden kann.

2.2.3 Organisation und Geschlecht - Ein ambivalentes Verhaltnis

Seit den 1980er Jahren ist ausgehend von der Debatte im US-amerikanischen Kon-
text auch im deutschsprachigen Raum ein Forschungsinteresse daran gewachsen,
wie vor allem Geschlechterungleichheiten in Organisationen re_produziert werden
und welche Handlungs- und Gestaltungsspielrdume sich dabei fiir Organisationen
ergeben (Riegraf, 2017, S. 1). Lange Zeit standen sich dabei die Annahme, dass Or-
ganisationen per se geschlechtsneutral sind und die Annahme, dass sie grundsitz-
lich vergeschlechtlicht sind gegeniiber (Riegraf, 2017, S. 2). Mittlerweile sind daraus
jedoch differenziertere, situations- und kontextbezogene Betrachtungen erwach-
sen, die untersuchen, wie »Geschlecht in Organisationen bedeutsam (gemacht) wird
und [...] [wie] Geschlechterdifferenzen in Hierarchien iibersetzt werden — oder eben
auch nicht« (Riegraf, 2017, S. 2). In den nachfolgenden Kapiteln soll eine kurze Uber-
sicht iiber diese Betrachtungen und die wichtigsten theoretischen Erkenntnisse ge-
liefert werden. Dabei wird sich an der Strukturierung iiber drei Hauptfragen an
Miiller (2020) orientiert: Wie Geschlecht (und weitere Differenzlinien) und Organisa-
tion aufeinander bezogen werden konnen (Kapitel 2.2.3.1), ob, und wenn ja, welche
Moglichkeiten fiir einen Organisationswandel in Richtung der Verringerung von
Geschlechterungleichheiten im Anschluss an neo-institutionalistische Ansitze be-
stehen (Kapitel 2.2.3.2) und welche gegenwirtigen und zukiinftigen Entwicklungen
in der geschlechter- und diversititsorientierten Organisationsforschung stattfin-
den und zukiinftig noch zu erwarten sind (Kapitel 2.2.3.3).
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2.2.3.1 Von >tokens¢ und »inequality regimes«

Einen>Klassiker<einer strukturalistischen Betrachtung von Organisationen und Ge-
schlecht stellen Rosabeth Moos Kanters Arbeiten dar, wobei ihr Buch >Men and Wo-
men of the Corporation« aus dem Jahr 1977 sicher das am meisten rezipierte Werk
ist (Riegraf, 2017, S. 3). Kanter geht im Anschluss an Webers Biirokratietheorie da-
von aus, dass Organisationen grundsitzlich geschlechtsneutral sind, Geschlecht je-
doch auf der informellen Ebene sehr bedeutsam ist (ebd.). Kanter versteht Geschlecht
als »Zahlkategorie« (Riegraf, 2017, S. 3) und unterscheidet zwischen verschiedenen
sproportional representations< bestimmter Personengruppen (Kanter, 1977b). Dabei
sind sskewed groups« solche, bei denen ein Verhiltnis von ca. 85:15 herrscht und in
denen ein bestimmter Typus den dominierenden Teil darstellt, der die Gruppe und
ihre Kultur bestimmt (ebd., S. 966). Zugehorige zum zahlenmifiig unterliegenden
Teil der Gruppe werden als >tokens«< bezeichnet, »because they are often treated as
representatives of their category as symbols rather than individuals« (Kanter, 1977b,
S. 966). Bei Frauen in Fithrungspositionen wird aufgrund ihrer Minderheitenposi-
tion vor allem ihr Geschlecht wahrgenommen, was diese in die widerspriichliche Si-
tuation bringt, besondere Leistungen zeigen zu miissen, um ihre Anwesenheit zu
rechtfertigen und gleichzeitig ihre Weiblichkeit kontrollieren zu miissen, da die-
se nicht mit Professionalitit gleichgesetzt wird (Riegraf, 2017, S. 3). Die Losung ist
laut Kanter eine Erhéhung des Anteils weiblicher Fithrungskrifte: Bei einem Anteil
von iiber 15 Prozent wiirde der >Minderheitenstatus« iitberwunden werden und bei
tiber 30 Prozent sei eine Durchmischung der Minderheiten- und Mehrheitsgruppe
moglich, sodass eine gleichwertige Machtverteilung méglich werde (ebd.). Obwohl
das Konzept des stokenismc sich als sehr hilfreich fiir die Erforschung von Frauen in
mainnlich-dominierten Arbeitsorganisationen erwiesen hat, wurde u.a. kritisiert,
dass Kanters Hypothesen dazu kaum empirisch erforscht seien und dass gezeigt
werden konnte, dass der Status als >tokens« fiir Frauen und Minner (und auch fiir
andere Mehrheits- und Minderheitsgruppen) nicht die gleichen Konsequenzen hat
und damit auch eine grundsitzliche Geschlechtsneutralitit der organisationalen
Strukturen und Prozesse nicht haltbar sei (L. Zimmer, 1988, S. 67ff.). Das Problem
sei dabei weniger die Konzeption des >tokenisms, sondern vielmehr das Versium-
nis, den iibergreifenden sozialstrukturellen Rahmen sozialer Ungleichheit, in dem
Organisationen eingebettet sind, anzuerkennen: »Tokenism alone, without attenti-
on to sexism, offers little insight into the organizational behavior of women or the
relationships that develop between women and men in newly integrated occupati-
ons.« (L. Zimmer, 1988, S. 72) Trotz aller Kritik und Debatten um ihren Ansatz z3hlt
sie zu den wenigen Autor*innen, die in der Mainstream-Organisationsforschung
rezipiert werden. Ihre Uberlegungen zu einer >critical mass, also einer zahlenmi-
f3igen Reprisentation von z.B. Frauen von mindestens 30 %, werden dariiber hinaus
invielen diversititsférdernden Mafinahmen u.a. in Quotenregelungen aufgegriffen
(Ranftl, 2014, S. 69).
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Gegen die Annahme, dass Organisationen grundsitzlich »geschlechtsneutrale,
korperlose soziale Gebilde« (Ranftl, 2014, S. 75) sind, haben sich verschiedene Au-
tor*innen ausgesprochen. So wird sich ab Ende der 1980er Jahre eher mit der Frage
beschiftigt, inwiefern Geschlecht omnirelevant in Organisationen ist und gemacht
wird (ebd.). Einen entscheidenden theoretischen Beitrag dazu hat Joan Acker mit
ihrer >Theory of Gendered Organizations«< (1990) geliefert, die sie konzeptuell in
spateren Arbeiten zu inequality regimes< (2006) um die Differenzlinien class und
race erweitert und aus intersektionaler Perspektive heraus beleuchtet (2010). Nicht
nur Geschlecht, sondern auch weitere Strukturkategorien sind aus ihrer Sicht >em-
bedded« in Organisationen, was sich in »inequality regimes«< niederschlagt (Acker,
2006, S. 443). Diese definiert sie als »loosely interrelated practices, processes, ac-
tions, and meanings that resultin and maintain class, gender, and racial inequalities
within particular organizations« (Acker, 2006, S. 443). >Inequality regimes< zeigen
sich in Organisationen auf unterschiedliche Weise und in unterschiedlicher Abstu-
fung und sind daher als fluid und verinderbar zu verstehen (ebd.). Ungleichheiten
werden somit in organisationalen Praktiken und Prozessen hergestellt, die Acker
(2006) in sgeneral requirements of work« (z.B. Arbeitszeitgestaltung), »class hier-
archies«< (z.B. Fithrungs- und Entscheidungsstrukturen), srecruitment and hiringx
(Rekrutierungs- und Einstellungsverfahren) und >wage setting and supervisory
practices< (Lohngestaltung und Fithrungsverhalten) unterteilt (ebd., S. 447ff.). Die-
se werden in Diskursen, in Interaktionen und Identititen der Beteiligten wirksam
(Acker, 1990, S. 146f.), wodurch Ungleichheiten unsichtbar gemacht, legitimiert und
kontrolliert werden (Acker, 1990, S. 146f.; Acker 2006, S. 4521F.).

2.2.3.2 Von »>gender cages¢, >Entkopplung« und »institutional work« -
Anschluss an neo-institutionalistische Ansatze

Fir die Beantwortung der Frage, ob und wenn ja, welche Moglichkeiten fiir einen
Organisationswandel im Hinblick auf eine Verringerung von Geschlechterungleich-
heiten bestehen, haben sich verschiedene Ansitze des soziologischen Neo-Institu-
tionalismus als sehr gewinnbringend im Rahmen der feministischen Organisati-
onssoziologie erwiesen (Funder, 2017b; Funder & May, 2014). Was sich darin als be-
sonders produktiv fiir die Geschlechterforschung erwiesen hat, ist, dass es im Rah-
men des Neo-Institutionalismus moglich ist, die Komplexitit und Ambiguitit der
Gleichzeitigkeit »von Wandel und Persistenz, Chancen und Zwingen sowie Refi-
gurationsprozessen von Geschlechterungleichheiten« (Funder & May, 2014, S. 196)
zu erfassen. Besonders auf drei Konzepte und deren Adaption in der Geschlech-
terforschung soll im Zuge der vorliegenden Arbeit niher eingegangen werden: das
Konzept dersgendered fields, der >Entkopplung« und das Konzept der institutional
works.

Organisationen sind Teil eines organisationalen >Feldes« (siehe Kapitel 2.2.1),
das sich aus verschiedenen Akteur*innen zusammensetzt. Diese »setzen sich aus
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all den Organisationen zusammen, die die relevante gesellschaftliche Umwelt und
damit den Bezugsrahmen der zu untersuchenden Organisation bilden« (Hasse &
Kriicken, 2005, S. 25). Um den sreflexiven Wirkungszusammenhang« aller Ebenen
einer Organisation und ihrer Umwelt in die Frage nach dem Zusammenhang zwi-
schen Organisation und Geschlecht miteinzubeziehen und in seiner Komplexitit er-
fassen zu konnen, plidieren Funder & Walden (2017) fiir ein »neo-institutionalis-
tisch inspirierte[s] geschlechtersensible[s] Mehrebenenmodell« (Funder & Walden,
2017, S. 54). Darin bilden die >inneren Kreise« die Organisationen selbst, in denen
>gender cages< eingewoben sind (Funder & Walden, 2017, S. 56fT.). Diese >gender ca-
gess, deren Bezeichnung angelehnt ist an die Webersche Metapher des siron cages,
beschreiben die in die Organisation eingelassenen Geschlechter(ungleichheits)ver-
hiltnisse, die vor allem von Akteur*innen mafgeblich beeinflusst werden (Amstutz
etal., 2018a; Funder, 2014b). Daneben finden sich die zuvor beschriebenen organisa-
tionalen Felder als >sgendered fields¢, »die wiederum auf Organisationen einwirken
und zugleich zur (De-)Stabilisierung von sGender Cages« beitragen« (Funder & Wal-
den, 2017, S. 61). Der duflere Kreis umfasst die gesellschaftlich vorherrschende >gen-
der orders, in der die itbergeordneten gesellschaftlichen Macht- und Herrschafts-
verhiltnisse verankert sind und die sowohl auf die Organisationen selbst als auch
auf die organisationalen Felder einwirken (Funder & Walden, 2017, S. 61f.). Damit
haben Funder & Walden

»ein mehrdimensionales Analysemodell [entworfen], das den (Re)Produktions-
wie Transformationsprozessen organisationaler, feldspezifischer und gesell-
schaftlicher Geschlechterverhiltnisse in ihrer ganzen Komplexitit, Vielfalt und
Widerspriichlichkeit auf die Spur kommen kann« (Funder & Walden, 2017, S. 64,
Herv.i.0.).

Der zweite fir die Geschlechterforschung als gewinnbringend erachtete Ansatz
im Anschluss an Paul J. DiMaggio und Walter W. Powell (1991) und John W. Meyer
und Brian Rowan (1977) geht ebenfalls auf die Perspektive von sorganizations-in-
fields«< (siehe Kapitel 2.2.1) ein, bezieht sich also auf die Mesoebene von Organi-
sationen. Hier ist vor allem das Konzept der >Isomorphie« von Bedeutung. Dieses
beschreibt einen Prozess, nach dem sich Organisationen innerhalb eines Feldes
im Zuge der Ausrichtung nach ihnlichen Sinnsystemen und der Anpassung an
gesellschaftliche Erwartungen einander angleichen, um Legitimitit zu erlangen
und dadurch an Stabilitit zu gewinnen (Hasse & Kriicken, 2005, S. 25ft.). DiMaggio
und Powell haben den >Isomorphiegedanken«<insofern weiterentwickelt, als dass sie
der Meinung sind, dass sich letztendlich nicht die effizienteste Organisationsform
durchsetzt, sondern dass der Glaube an die den Organisationen zugeschriebene
Effizienz entscheidend fir deren Legitimititszuschreibung ist (Hasse & Kriicken,
2005, S.23). Dies fithrt dazu, dass Organisationen >Rationalititsmythen< bzw.
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>Rationalititsfassaden« erschaffen, die ihnen ihre tiberlebensnotwendige Legiti-
mitit bewahren (Funder & Walden, 2017, S. 49). Durch eine >Entkopplung« der
Formal- und Aktivitatsstruktur, oder nach Nils Brunsson (1989) zwischen >talk,
»decision< und »action¢, werden Umweltanforderungen in den Organisationen auf
der Formalebene nur rein >zeremoniellc adaptiert, wihrend die Aktivititsstruktur
unbeirrt dessen weiterliuft (J. W. Meyer & Rowan, 1977, S. 356{L.). Brunsson (1989)
bezeichnet dies auch als >hypocrisy, also Scheinheilichkeit von Organisationen.
Funder et al. (2006) haben in Bezug auf die Gleichstellungsproblematik heraus-
gefunden, dass der >Rationalititsmythos< durch einen >Egalititsmythos« ersetzt
wird. Mit dem Verweis auf das Leistungsprinzip wird die Bedeutsamkeit von Ge-
schlechterungleichheitsverhiltnissen damit gerade in modernen Organisationen
tiberlagert und de-thematisiert (ebd.). Die Einfithrung von diversititsfordernden
Mafinahmen kann demnach als >Legitimititsfassade< bezeichnet werden, um sich
nach aufen als offene und moderne Organisation zu prisentieren, wihrend die
Organisationspraxis wie gehabt weiterliuft (Sif3, 2007, S. 440fF.).

Das dritte Konzept der >institutional work< von Lawrence & Suddaby (2006)
nimmt dagegen eher die Handlung organisationaler Akteur*innen in den Fokus.
Obwohl der Name >Neo-Institutionalismus«< suggeriert, dass hier auf ein gemeinsa-
mes Institutionenverstindnis zuriickgegriffen werden kann, ist dies nicht der Fall
(Tolbert & Zucker, 1996, S. 179ff.). Viele (soziologische) Neo-Institutionalist*innen
beziehen sich daher auf den Institutionenbegriff von Berger und Luckmann (1994)
und verstehen Institutionen als

»the rules of the game in a society or [..] the humanly devised constraints that
shape human interaction, the most effective institutional arrangements incorpo-
rate a normative system of informal and internalized rules« (North, 1990, S. 3).

Diese srules of the game« lassen sich mit Scotts (1994, 2007) >Institutionenmodellc
oder auch >Drei-Siulen-Modell noch weiter ausdifferenzieren. Demnach lisst sich
zwischen sregulativens, snormativen< und »kognitiven Institutionen« differenzieren,
iiber die sich Institutionen konstituieren: Wahrend erstere (staatliche) Gesetze
und Verordnungen umfassen, deren Nicht-Einhaltung Sanktionen mit sich bringt,
sind >normative Institutionen« internalisierte Werte und Erwartungen anderer
Akteur*innen, die gesellschaftlich als wiinschenswert erachtet und dahingehend
bewertet werden. >Kognitive Institutionen< driicken sich in geteilten Wahrneh-
mungen der Realitit aus, die als unhinterfragt und selbstverstindlich gelten (Scott,
1994, S. 47ff.). Die Ausprigungen der drei >Siulen« sind in Organisationen unter-
schiedlich und kénnen in ihren jeweiligen Mechanismen sogar gegenliufig sein
(ebd., S.71). Vor allem fiir die methodologische Einordnung und methodische
Umsetzung im Rahmen der Erforschung von Organisationen ergeben sich daraus
weitere Implikationen, da alle >Sdulenc< addquat erfasst werden miissen: So sind
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beispielsweise Werte und Normen eng mit kulturellen Kognitionen verwoben, die
sich dann in Handlungspraktiken und Diskursen manifestieren (Horwath, 2017,
S.130f.). Institutionen sind soziale Strukturen, die sehr widerstandsfihig sind,
aber die nichtsdestotrotz Verinderungsprozessen unterliegen (Scott, 1994, S. 48).
So ist beispielsweise auch Geschlecht als hierarchische Differenzlinie in Organisa-
tionen institutionalisiert« (Amstutz et al., 2018a), kann aber auch genauso >de-
institutionalisiert« werden (Heintz & Nadai, 1998). »De-Institutionalisierung ist
[...] [jedoch] nicht gleichzusetzen mit der Auflgsung einer Institution, sondern
verweist zunichst nur auf eine Verinderung ihrer Reproduktionsmechanismen.«
(Heintz, 2008, S. 234) Inwiefern dies von Akteur*innen beeinflusst werden kann,
zeigt das Konzept der sinstitutional work< von Lawrence und Suddaby (2006) auf.
>Institutional work« beschreibt die »purposive action of individuals and organi-
zations aimed at creating, maintaining and disrupting institutions« (Lawrence &
Suddaby, 2006, S. 215). Dies ist moglich durch das »paradox of embedded agencys,
das beschreibt, wie Akteur*innen trotz ihrer Eingebundenheit in ihren institu-
tionellen Kontext in der Lage sind, auf diese einzuwirken (Battilana & D'Aunno,
2009). >Purposive« wird dabei als Eigenschaft von Akteur*innen verstanden, mit
der diese in der Lage dazu sind, »to work with institutionally-defined logics of
effect or appropriateness« (Lawrence & Suddaby, 2006, S. 219) und sind abzugren-
zen von einem Verstindnis von Akteur*innen als grundsitzlich strategisch und
reflektiert, wie es beispielsweise in Rational-Choice-Ansitzen verwendet wird.
Lawrence und Suddaby (2006, S.220ff.) unterscheiden zwischen verschiedenen
Formen der Institutionenarbeit: die Erschaffung von Institutionen (>creating), die
Erhaltung von Institutionen ((maintaining<) und das (Zer-)Stéren von Institutionen
(-disruptingq) (ebd.). Wihrend der >Schliissel< zur Erschaffung von Institutionen in
der Implementierung von Regelungen, Belohnungen und Sanktionen liegt (ebd.,
S.228), ist fur die Erhaltung von Organisationen vor allem die »(non-)compre-
hensibility< von Handlungen entscheidend, also eine absichtliche Komplexitat als
Barriere gegen Verinderungen (ebd., S. 234). Das (Zer-)Storen von Institutionen
geschieht »primarily by redefining, recategorization, reconfiguration, abstracting,
problematizing, and, generally, manipulating the social and symbolic boundaries
that constitute institutions« (Lawrence & Suddaby, 2006, S. 238). Dangsou und
Langley (2012) fithren in Lawrence und Suddabys Ansatz die Variable des >tests< ein,
der ein kritisches Ereignis darstellt, durch das (De-)Institutionalisierungsprozesse
verursacht werden konnen. Dies konnen z.B. die Einfithrung geschlechtersensibler
Sprache oder bestimmter Gleichstellungsmafinahmen sein (Trenkmann, 2017a,
S. 291). Dabei unterscheiden sie zwischen verschiedenen Graden der Intentiona-
litit, zwischen »>strategic agency« (kreative, strategische Institutionenarbeit zum
Erhalt von Institutionen) als hochstem Grad, sinterpretative agency< (Bemithen um
die Einhaltung von Regelungen) und »pragmatic agency« (Vermeidung von Konfron-
tation) (Dangsou & Langley, 2012, S. 515). Trenkmann (2017b, 2017a) und Horwarth
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(2017) haben neben vielen weiteren Forschenden in ihren Arbeiten aufzeigen
konnen, wie diese Ansitze fiir die Erforschung der Umsetzung von Gleichstellungs-
politiken in Organisationen fruchtbar gemacht werden kénnen. So hat Trenkmann
(2017a) verschiedene Akteur*innentypen identifiziert, die von Uberzeugungsti-
ter*innen bis hin zu Gegner*innen reichen, und liefert damit wertvolle Einblicke
in die Handlungsrealitit von innerorganisationalen Akteur*innen und damit
auch Erklirungsansitze fir die (Nicht-)Wirksamkeit von Gleichstellungspolitiken
(ebd.). Lawrence & Suddaby (2006, S.239) merken an, dass Institutionenarbeit
oft >language-centered: ist (Lawrence & Suddaby, 2006; Suddaby & Greenwood,
2005), es kann also auch von »diskursiven Legitimationsweisen< gesprochen werden
(Nussbaumer, 2023, S. 77) (siehe auch Kapitel 2.1.3 und 2.2.2). Fir die Institutio-
nalisierung von Gleichstellungspolitik identifizierte beispielsweise Hericks (2011,
S.275) verschiedene Legitimationsmuster, z.B. die Enttabuisierung der Thema-
tik, durch die die Organisation an sich nicht infrage gestellt wird. Nussbaumer
(2023, S. 172ff.) konnte daran anschlieRend aufzeigen, dass Organisationen anhand
verschiedener Legitimationsquellen die Verantwortung fiir die Umsetzung von
Gleichstellungspolitiken entweder an eine externe Einheit iibertragen oder diese
individualisieren (ebd.).

In diesem Kapitel konnte dargelegt werden, dass verschiedene Ansitze und
Konzepte des soziologischen Neo-institutionalismus in der Geschlechterforschung
als wichtige Erklirungsansitze dafiir herangezogen werden kénnen, warum die
Implementierung diversititsfordernder Mafnahmen und Strategien, z.B. im Rah-
men eines >Diversity Managements, nicht unbedingt zu einem organisationalen
Wandel fithrt und welche Handlungsmoglichkeiten mit unterschiedlichen Zielen
sich daraus fiir Akteur*innen innerhalb von Organisationen ergeben.

2.2.3.3 Ausblick auf eine intersektionale Organisationsforschung
Wie Miiller resiimiert, hat die

»kontinuierliche Reflexion in der Geschlechterforschung [...] zu einer kontextuell-
situativen Relativierung von gender [..] und aktuell zur Hinterfragung zentraler
Annahmen vor dem Hintergrund postkolonialer Kritik« (Miller, 2020, S. 17, Herv.
i.0.)

gefithrt. So kritisiert beispielsweise Gruhlich (2020, S. 8) ein >whitewashing«der Or-
ganisationsforschung und auch Ospina & Foldy (2009, S. 876ft.) weisen darauf hin,
dass race in der Organisations- und Fithrungsforschung oft nicht beriicksichtigt
wird und wenn es beriicksichtigt wird, oft eine Reifikation von generalisierenden
und stereotypisierenden Zuschreibungen stattfindet (ebd., S. 888). Wie voran-
gehend aufgezeigt wurde, haben sich verschiedene Anschliisse an praxis- und
diskurstheoretische Ansitze und an Ansitze des soziologischen Neo-Institutiona-
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lismus in vielerlei Hinsicht als sehr ertragreich erwiesen, um das Wirkungsgeflecht
zwischen Organisation und Geschlecht zu untersuchen (Funder, 2014a, S. 50ff.). Wie
diese adaptiert und weiterentwickelt werden kénnen, um auch andere Differenzli-
nien im Sinne einer intersektionalen Organisationsforschung mit einzubeziehen,
zeigt z.B. Ackers (2006) Ansatz, in dem sie ihr Konzept der >gendered organisation«
fir eine Betrachtung der Re_Produktion von »inequality regimes« ausgeweitet hat
(siehe Kapitel 2.2.3.1). Dabei hebt sie vor allem die Differenzlinien race, class und
gender hervor, die miteinander wechselwirken, negiert aber nicht, dass es noch
weitere ungleichheitsgenerierende Differenzlinien gibt (Acker, 2006, S.445). So
fihrt sie z.B. an, dass Rekrutierungs- und Einstellungsverfahren nicht gender- und
race--neutral sind:

»The race and gender of both the applicant and the decision makers can affect [...]
judgement, resulting in decisions that white males are the more competent, more
suited to the job than are others.« (Acker, 2006, S. 450)

Dazu kommt, dass viele Ungleichheiten in Organisationen sunsichtbar« bleiben.
Dies hingt damit zusammen, dass Privilegierte ihre eigenen Privilegien nicht sehen
und damit bestimmte Differenzlinien, z.B. (Hetero-)Sexualitit, als >)Norm« unhin-
terfragt bleiben. So liefern u.a. Hofmann (2014) und Bendl & Eberherr (2015) einen
wichtigen Anstofs dazu, queer-theoretische Perspektiven in eine intersektional
inspirierte Organisationsforschung einzubringen. Auch kénnen einzelne Dif-
ferenzlinien von anderen tiberlagert werden, z.B. class: »Class inequality, inflected
through gendered and racialized beliefs and practices, is the normal and natural
bedrock of organizing, and white men are the normal and natural top leaders.«
(Acker, 2006, S. 459) Was die Differenzlinie race angeht, sind vor allem Sara Ahmeds
(2007b, 2012) Arbeiten zu nennen, in der sie sich aus einer Critical Whiteness-
Perspektive heraus mit Weifisein als Norm in Organisationen auseinandersetzt.
So konstatiert sie u.a., dass das Problem institutionellen Rassismus zu erkennen,
Teil des Problems ist, zu verstehen, dass alle Formen der Macht, Ungleichheit und
Beherrschung systemisch und nicht individuell sind (Ahmed, 2012, S. 42).
Wihrend in US-amerikanischen Debatten das Konzept der Intersektionalitit
schon frither als im deutschsprachigen Kontext in der Organisationsforschung
rezipiert wurde (vgl. Atewologun et al., 2016; McDowell & Carter-Francique, 2017;
Rodriguez et al., 2016; Zanoni, 2011), steckt die Debatte in letzterem Kontext noch in
den Anfingen (Gruhlich, 2020, S. 8f.). Nkomo und Stewart (2006, S. 528ft.) fassen
zusammen, dass, zumindest innerhalb der US-amerikanischen Forschungsdebat-
te, vor allem die Kategorien race und gender ab den 1960er Jahren in Organisationen
zunehmend erforscht wurden, wenn auch oft noch getrennt voneinander. Deutlich
weniger Aufmerksamkeit haben dafiir andere Differenzlinien erhalten wie z.B.
Alter, Behinderung, Religion und sexuelle Orientierung, obwohl Forschungsarbeiten zu
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Letzterer zunehmen (ebd.). Im Kontext der Geschlechter- und Organisationsfor-
schung ist Intersektionalitit im letzten Jahrzehnt jedoch »zu einem dynamischen
und bedeutenden Forschungsfeld avanciert« (Eberherr, 2014, S.369). So wurden
intersektionale Perspektiven zunehmend integriert und weiterentwickelt, sodass
mittlerweile verschiedene Diskursstringe und Erkenntnisperspektiven existieren
(Eberherr, 2020b, S. 248ff.). Fiir eine intersektionale Analyse von Organisationen
bieten sich nach Eberherr (2020b, S. 376ff.) Ansitze auf verschiedenen Ebenen an,
die bereits (mehr oder weniger) einen intersektionalen Gedanken« aufgreifen, z.B.
die bereits aufgefithrten Ansitze von Joan Acker und Candace West & Don Zim-
mermann (siehe Kapitel 2.1.1 und 2.2.3.1). Um Intersektionalitit auch methodisch
in Organisationen greifbar zu machen, liefert vor allem Winker & Degeles (2009)
Intersektionaler Mehrebenenansatz eine gute Grundlage, da in diesem Organisa-
tionen und Institutionen auf der Makro- und Mesoebene explizit in die Analyse
miteinbezogen werden (Eberherr, 2020b, S.377). Was eine wesentlich grofRere
Herausforderung der noch in den Anfingen steckenden intersektionalen Organi-
sationsforschung darstellt, ist den Spezifika einzelner Differenzlinien und ihrer
Wirkungsweise gerecht zu werden und gleichzeitig eine Essentialisierung dieser zu
vermeiden (ebd., S. 378ff.). Einen Anstof} dahingehend kénnten postkoloniale und
poststrukturalistische (ebd., S. 381), aber auch queere Perspektiven liefern (Bendl &
Eberherr, 2015; Knoppers et al., 2022).

Insgesamt resitmieren Nkomo und Stewart (2006, S. 531fF.), dass es im Hinblick
aufeine intersektionale bzw. diversititsbezogene Organisationsforschung noch viel
zu tun gibt, jedoch, wie Rodriguez et al. es formulieren, »with much potential for
further development« (Rodriguez et al., 2016, S. 212).

2.2.4 Diversity Management in Organisationen - Eine >Win-Win-Situation<?

In diesem Unterkapitel soll ein kurzer Exkurs dahingehend erfolgen, wie versucht
wird, sozialen Ungleichheiten im Kontext der organisationalen Praxis zu begegnen.
Dazu lasst sich zunichst feststellen, dass in den letzten Jahrzehnten viele Begriff-
lichkeiten rund um das Thema Diversitit vor allem im organisationalen Kontext in
den Fokus geraten sind — oder wie Winker und Degele (2009) es ausdriicken: »Viel-
falt, Diversity, Othering und Multikulti waren plotzlich trendy.« (Winker & Degele,
2009, S. 15, Herv. i. O.) Nachfolgend soll also kurz darauf eingegangen werden, was
»Diversity Management« in diesem Zusammenhang bedeutet und auf welchen teils
sehr unterschiedlichen Konzepten und Ansitzen dies beruht.

Besonders in der Diversititsforschung, die als Schnittbereich zwischen Organi-
sations- und Geschlechterforschung verstanden werden kann, hat die Debatte dar-
um, wie intersektionale Perspektiven (besser) beriicksichtigt werden kénnen, eine
besondere Qualitit erreicht (Eberherr, 2020b). Im organisationalen Kontext (sowohl
im For-Profit als auch im Non-Profit-Bereich) haben sich im Zuge von Antidiskri-
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minierungspolitiken im US-amerikanischen Kontext verschiedene Strategien und
Steuerungsinstrumente entwickelt, einerseits, um Diskriminierung auf personel-
ler und organisationaler Ebene entgegenzuwirken und andererseits, um einen pro-
duktiven Umgang mit Vielfalt in Organisationen zu férdern. Diese werden auch als
»Diversitits-Managements, >Managing Diversity« oder >Diversity Management« be-
zeichnet und haben auch im europdischen und im deutschen Kontext, hier vor allem
durch die Verabschiedung des >Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes<« (AGG) im
Jahr 2006, Einzug gehalten (Bruchhagen & Koall, 2010; Engel, 2007; Hays-Thomas et
al., 2004). Engel (2007) unterscheidet in Anlehnung an Thomas & Ely (1996) zwischen
verschiedenen Ansitzen innerhalb des Diversititsmanagements:

Der >Fairness- und Anti-Diskriminierungs-Ansatz« bezieht sich vorrangig auf
die rechtliche Ebene und zielt auf die Etablierung von Richtlinien und Gesetzen ab.
Dieser Ansatz hat seinen Ursprung in den 1960er und 70er Jahren in den Program-
men und Rechtsprechungen, die im Zuge der >Affirmative Action< im US-amerika-
nischen Kontext fiir Unternehmen verpflichtend geworden sind (Engel, 2007, S. 98).
Beim zweiten Ansatz, dem >Zugangs- und Legitimitats-Ansatz< oder auch smarket
based views, der als Gegenreaktion zum vorherigen Ansatz in den 1980er Jahren ent-
standen ist, steht der 6konomische Nutzen von Diversititsmanagement fiir Orga-
nisationen im Fokus (Engel, 2007, S. 100). Verschiedene >Untervarianten< dieses An-
satzes, die sich in den 90er Jahren vor allem im deutschsprachigen Raum entwickelt
haben, fasst Engel (2007, S. 104) unter >Konstruktivistischen und systemtheoreti-
schen Gender & Managing Diversity-Ansitzenc zusammen. Der sLern- & Effektivi-
tits-Ansatz« als letzter Ansatz der Reihe hat sich in den 1990er Jahren in den USA
parallel zu Grofdbritannien entwickelt und stellt auch in Europa den am weitesten
verbreiteten Diskurs dar (ebd., S. 102). Das Ziel dieses Ansatzes ist es, verschiedene
organisationale Ebenen miteinzubeziehen und beide vorherigen Ansitze miteinan-
der zu vereinen:

»Auf dereinen Seite der Abbauvon Dominanzkulturen und Verhinderung von Dis-
kriminierung, auf der anderen Seite geht es darum, dass die genutzte Vielfalt der
Mitarbeiterlnnen fiir die Organisation auch eine wirtschaftliche Ressource dar-
stellt.« (Engels, 2007, S.102)

Neben den verschiedenen Ansitzen, die in unterschiedlichen Kontexten entstan-
den sind und sich zum Teil auch iiberschneiden oder in kombinierter Form auftre-
ten, stellt sich auch die Frage, welche Stellung das Diversititsmanagement zu ande-
ren Programmen sozialer Teilhabe, z.B. >Gender Mainstreaming«in Organisationen
einnimmt. Ende der 1960er und Anfang der 1970er Jahre begann in Deutschland all-
mihlich eine Institutionalisierung von Gleichstellungsmafinahmen, die auf einem
differenztheoretischen Ansatz beruhten (Gruhlich & Riegraf, 2020, S. 258). Diese
wurden in den 1980er Jahren von gleichheitstheoretischen und in den 1990er Jah-
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ren von dekonstruktivistischen Ansitzen abgelst, was sich auch in den gleichstel-
lungspolitischen Forderungen und Strategien niederschlug (ebd., S. 258f.). >Gen-
der Mainstreaming« entstammt der internationalen Frauenbewegung und wurde
auf der vierten Weltfrauenkonferenz 1995 in Peking als neue Form der Gleichstel-
lungspolitik etabliert. Es hat sich jedoch gezeigt, dass umfassende Organisations-
und Personalentwicklungsprozesse jenseits des 6ffentlichen Sektors kaum etabliert
wurden und dass etablierte Strategien und Mafinahmen auf EU-Ebene langsam ver-
schwinden, ohne dass die damit verbundenen Ziele erreicht worden wiren (ebd.,
S. 260). So beschiftigt sich u.a. Riegraf (2008, S. 403) mit der Frage, wie eine Er-
ginzung bzw. Erweiterung von Gleichstellungspolitiken und -mafinahmen ausse-
hen kann. Sie konstatiert, dass es im Wesentlichen davon abhingt, prazise benen-
nen zu kénnen, welche Differenzen in welchen Situationen auch in Wechselwir-
kung miteinander in der Organisation im Fokus der Mafinahmen stehen sollten, da
es sonst zu einer >Verwisserung« einzelner bereits bestehender Mafinahmen kom-
men konnte und dhnliche Kritikpunkte und Problemfelder, die z.B. bereits im Rah-
men des >Gender Mainstreaming« diskutiert wurden, reproduziert werden kénn-
ten (Amstutz, 2010, S. 10ff.; Riegraf, 2008, S. 403). Genauso wichtig sei es, die MaR-
nahmen und die zugrunde liegenden Begrifflichkeiten immer wieder in den Kon-
text von Antidiskriminierungsrichtlinien und Ungleichheitsdebatten einzubetten,
da sie sonst Gefahr liefen, aufgrund der Vagheit dieser Begrifflichkeiten bestehen-
de Ungleichheitsverhiltnisse in Organisationen zu reproduzieren, anstatt diese zu
reduzieren (ebd., S. 404). Dies zeigt sich u.a. auch daran, dass Organisationen sich
bei der Rezeption und Interpretation von Diversititsdiskursen teilweise in Wider-
spriichen und Spannungen wiederfinden, die sich z.B. in der (Un-)Vereinbarkeit von
moralischen und betriebswirtschaftlichen Argumenten fiir Diversititsmanagement
zeigen (Purtschert, 2007, S. 91).

»Entsprechend dieser Wertigkeit von Okonomie als Ausgangspunkt steht auch die
sozial-normative Perspektive von >fairness & antidiscrimination<von Diversitits-
management im Rahmen von CSR [Corporate Social Responsibility] wieder unter
dem 6konomische[n] Primat des Neoliberalismus.« (Bendl, 2007, S. 21)

Diese Verflechtung von 6konomischen und Gerechtigkeitslogiken ist durchaus am-
bivalent: Einerseits erhilt die Erh6hung von Diversitit Relevanz in Organisationen,
was ihr lange Zeit verwehrt blieb, andererseits wird »die politische Bedeutung von
Differenzen von ihrem ékonomischen Wert abhingig gemacht« (Purtschert, 2007,
S. 91) — dasnittzliche Andere« wird essentialisiert und dkonomisiert und muss >ge-
managed<werden (vgl. Bendl, 2007; Dobusch, 2015; Kutzner, 2010; Lederle, 2008; Le-
vy & Phillips, 2020; Purtschert, 2007). Vor allem in Non-Profit-Organisationen lisst
sich diese Ambiguitit aufgrund einer Gleichzeitigkeit beider Logiken innerhalb ei-
nes heterogenen Sagbarkeitsspielraums«< (Dobusch, 2015, S. 255) jedoch nutzen: So
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ist eine Vereinbarkeit beider Logiken durchaus denkbar, wenn die Gerechtigkeitslo-
gik als Zweck der Organisation anerkannt wird und 6konomische Erwigungen als
Mittel zur Erfillung dieses Zwecks verstanden werden (Tomlinson & Schwabenland,
2010, S. 1161T.).

Insgesamt lisst sich mit Amstutz zusammenfassen, dass Diversititsmanage-
ment

»die Chance der Auseinandersetzung von betrieblichen sozialen Konstruktionen
mit Forschungsergebnissen und gesellschaftspolitischen Zielen [bietet]. [..] Da-
bei ist fiir die Weiterentwicklung von Diversity Management noch offen, welche
unterschiedlichen Wissenstraditionen, Disziplinen und Formen von Erfahrungs-
wissen und Artikulationen an der Definition des Konzepts und damit auch an sei-
ner politischen Relevanz teilhaben werden.« (Amstutz, 2010, S. 22)

Dafiir seien jedoch eine gewissenhafte interdisziplinire Arbeit an Konzepten und
Begrifflichkeiten und eine Kontextualisierung dieser in ihr jeweiliges sozialpoliti-
sches Setting notwendig, um das kritische Potential des Diversititsmanagements
weiterzuentwickeln (ebd., S. 17f.). So ist oft eine zum Teil s5schwammige« Rezepti-
on von Konzepten wie Intersektionalitit und Diversitit im Rahmen der Implemen-
tierung eines Diversity Managements in Organisationen zu beobachten. Patricia
Hill Collins & Sirma Bilge fassen dies wie folgt zusammen: »[This slippery slope
from race/class/gender studies to intersectionality, then intersectionality to diver-
sity, then diversity to cultural competence may simply be too many dots to con-
nect.« (Hill Collins & Bilge, 2016, S. 186f.) Um dies und weiteren Problemen und Kri-
tiken zu begegnen, seien nach Gruhlich und Riegraf (2020) zukiinftig vor allem drei
Aspekte relevant: Die Auswahl und Gewichtung der Kategorien sowohl in der inter-
sektionalen Theoriedebatte als auch in der praktischen Umsetzung, die Frage nach
der Umsetzbarkeit von >Anerkennung« von Differenz bei gleichzeitiger >-Umvertei-
lung« materieller Ressourcen, z.B. im Hinblick auf die Bezahlung und die Frage der
Nachhaltigkeit von Mafinahmen und Strategien, wenn diese stets an 6konomische
Ziele gebunden sind und die Auseinandersetzung mit méglichen Alternativen da-
zu (Gruhlich & Riegraf, 2020, S. 266f.). Nur so sei es moglich, eine wirkliche Win-
Win-Situation«des Diversity Managements fiir Organisationen und marginalisierte
Personengruppen als >Zielgruppe« herstellen zu kénnen, die 6konomische Logiken
nicht unbedingt ausschliefden muss (ebd.).
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2.3 Synthese: Sportorganisationen als machtvolle Felder
der Ungleichheit

In diesem Kapitel soll das theoretische Geriist fiir die Erklirung der Re_Produkti-
on sozialer Ungleichheiten (Kapitel 2.1) in Organisationen (2.2) in den Kontext des
Sports eingeordnet werden - es stellt also eine Synthese der theoretischen Perspek-
tiven der vorliegenden Arbeit dar.

Obwohl weder Foucault noch Bourdieu in ihren Arbeiten weder eine eigene de-
zidierte Organisationstheorie entwickelt noch eine besonders ausdifferenzierte Be-
trachtung des Sports als eigenes Feld vorgenommen haben, lassen sich verschiede-
ne Konzepte dieser Ansitze im Rahmen der in den vorherigen Kapiteln erarbeite-
ten theoretischen Grundlagen gut auf den Sport als auch auf Sportorganisationen
iibertragen. Bourdieu befasst sich in seinen wenigen Arbeiten zum Sport eher mit
den Differenzierungsmustern, die in ihm wirksam werden. So lassen sich auch im
Sportfeine Unterschiede« finden u.a. in der Priferenz von Sportarten, in der Form
der Ausiibung, in der Gesellschaft, in der dieser ausgeiibt wird, sowie in den Wer-
tehaltungen und in den Motiven (Bourdieu, 1993/1980, S. 181, 2023a, S. 339). Diese
unterliegen auch im Sport im Zuge gesellschaftlicher Entwicklungen Veranderun-
gen. So ist der Sport an sich ein symbolisches Feld von Machtkampfen:

»Das Feld der Sportpraktiken ist Schauplatz von Kdimpfen, in denen es, neben an-
derem, um die monopolitische Durchsetzung einer legitimen Bestimmung von
Sportpraxis wie der legitimen Funktion derselben geht: Amateurismus vs. Pro-
fessionalismus, Sportpraxis vs. Sport-Schau, exklusiver>Eliten«-Sportvs. popularer
Massen-Sport usw.« (Bourdieu, 1993, S. 172f.)

Dabei kann der Sport, oder nach Bourdieu >der Raum der Sportpraktiken, aber
nicht als »in sich geschlossenes Universum« (Bourdieu, 1992, S.196) betrachtet
werden, sondern ist auch immer eingebettet »in ein Universum von ihrerseits als
System strukturierte[n] Praktiken und Konsumptionen« (Bourdieu, 1992, S. 196).
Nach Bourdieu stellen Sportorganisationen also vereinfacht gesagt Organisationen
im Feld des Sports dar, die eingebettet in andere gesellschaftliche Felder sind.
Sportorganisationen miissen also, wie in Kapitel 2.2.1 dargelegt, immer als im ge-
samtgesellschaftlichen Kontext anderer Felder, aber auch als eigene (Macht-)Felder
analysiert werden, in denen Akteur*innen um Macht und Ressourcen kimpfen.
Auch mit Foucault kann der Sport als machtvolles Feld verstanden werden, in dem
soziale Ungleichheitsverhiltnisse diskursiv wirksam werden und in dem Individu-
en sich selbst konstituieren, z.B. durch Kérperpraktiken im Fitnesssport im Sinne
einer »aesthetic self-stylisation< (Markula & Pringle, 2006, S. 154ft.).

Wie bereits im einleitenden Teil der Arbeit (Kapitel 1) beschrieben, werden
im und durch den Sport verschiedene gesellschaftliche Ungleichheitsverhiltnisse
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re_produziert und weiter verstarkt, auf der anderen Seite birgt der Sport jedoch
auch ein grofies Potential, diese zu itberwinden. Wie sich dies offenbart, darauf
wurde ebenfalls im einleitenden Teil der Arbeit anhand verschiedener Beispiele
eingegangen, in denen auch die Verflechtung von verschiedenen Differenzlinien
deutlich wurde (Kapitel 1.2). Daher muss auch das Feld des Sports insgesamt aus
einer intersektionalen Forschungsperspektive heraus betrachtet werden (Kapitel
2.1.5). Besonders deutlich wird die Re_Produktion von Ungleichheitsverhiltnissen
in der fehlenden Diversitit in Fithrungs- und Entscheidungsebenen von (itberge-
ordneten) Sportorganisationen. Die dort perpetuierten Ungleichheitsverhiltnisse
zeigen sich dabei sowohl auf horizontaler als auch auf vertikaler Ebene (Kapitel
1.2). Die Erklirungsversuche aus der (sportbezogenen) Geschlechter- und Diver-
sititsforschung (siehe Kapitel 2.2.3) dazu sind, zumindest was die Differenzlinie
Geschlecht angeht, schon linger bekannt und wie in Kapitel 1.3 aufgezeigt wurde,
viel erforscht, wohingegen im Hinblick auf intersektionale Perspektiven noch eine
erhebliche Forschungsliicke besteht (siche Kapitel 1.4). Es zeigt sich insgesamt,
dass viele Mechanismen der Re_Produktion von Ungleichheit auch in anderen Or-
ganisationstypen abseits des Sportkontextes vorkommen. Nichtsdestotrotz zeigen
sich die Auswirkungen dieser in Sportorganisationen auf eindrucksvolle Art und
Weise. So bezeichnen beispielsweise Bryan et al. (2021) (Mdnner-)Fuflballvereine als
sextremely gendered organizations<. Ob es sport(organisations)spezifische Re_Pro-
duktionsmechanismen und -strukturen gibt, wird sich im Verlauf der vorliegenden
Arbeit zeigen. Resiimierend kann an dieser Stelle festgehalten werden,

»that differences in wishes, opportunities, and possibilities to participate in sport
and, specifically, to participate in specific organizations or types of sports, are still
related to unequal access to different economic, social, and cultural resources and
the influence of normative images« (Elling & Claringbould, 2005, S. 511).

Die Wirkmachtigkeit dieser Re_Produktion von Ungleichheitsverhiltnissen zeigt
sich insgesamt auch darin, dass dies kein regionales, nationales oder auf bestimm-
te Sportorganisationen oder auf den Sport an sich beschrinktes, sondern ein
gesamtgesellschaftliches Phinomen darstellt, das sich tiber die Zeit hinweg, trotz
des durch theoretische und empirische Forschung gewonnenen Wissens um die
Re_Produktionskraft von verschiedenen Mechanismen und Strukturen und auch
im Zuge verschiedener Programme und Strategien mit dem Ziel dies zu dndern,
als (relativ) stabil erwiesen hat (Adriaanse, 2024; Cunningham, 2019; Doll-Tepper
& Pfister, 2004). Auf der theoretischen Grundlage von Bourdieus Theorie der Pra-
xis (siehe Kapitel 2.1.2) liefde sich dies z.B. wie folgt erkliren: Dadurch, dass im
organisierten Sport Fithrungs- und Entscheidungspositionen zu einer iiberwie-
genden Mehrheit von Minnern besetzt sind, sind diese auch in der Position, das
>Spielfeld« dieser Organisationen zu gestalten und dariiber zu entscheiden, welche
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Art von Kapital von Wert ist und wer die Moglichkeit hat, dieses zu akkumulieren.
Nach Allens Machtkonzept sind dies also Personen, die >power-over< und spower-
to« in Fithrungsebenen ausiiben (kdnnen) (siehe Kapitel 2.1.6). Demnach wiirde
es nach Bourdieus Verstindnis nicht reichen, nur die Anzahl von Frauen in Fiith-
rungspositionen zu erhéhen, um die Machtverhiltnisse innerhalb dieses Feldes zu
andern, so wie beispielsweise Kanter (1977a) dies in ihrem Ansatz vorschligt (siehe
Kapitel 2.2.3.1), sondern vielmehr aufzudecken, wie die Machtstruktur des Feldes
aufrechterhalten wird:

»In a feminist-Bourdieusian analysis of field in sports management, we under-
stand the workings of power can be revealed through the formal and informal,
conscious and unconscious, practices that are sustained in highly gendered sport-
ing networks.« (Jeffrey & Thorpe, 2024, S. 333)

In dieses Netzwerk eingewebt ist der Habitus der Fithrungskrifte, itber den be-
stimmte informelle und unbewusste Praktiken, z.B. die Zugehérigkeit zu einem
bestimmten Netzwerk als Voraussetzung fiir eine Fithrungsposition, zum einen
inkorporiert und zum anderen innerhalb des Feldes als >Normx« festgeschrieben
werden (ebd., S. 337f.). Mit Foucault gelesen sind demnach auch Fithrungsebenen
in Sportorganisationen Teil des Sports »as a masculising practice that organises
various knowledge about bodies and shapes relations of power between multiple
>subjects« (Markula & Pringle, 2006, S. 102, Herv. i. O.). So re_produzieren bei-
spielsweise vergeschlechtliche Diskurse eine Form des Wissens, in der Sport als
mannlich dominiert konstruiert und legitimiert wird und an der sich Individuen
orientieren (siehe Kapitel 2.1.3.1).

Eine Form der kritischen Selbst-Distanzierung zum eigenen Habitus und dem
des Feldes kann nach Bourdieu unter Umstinden dazu fithren, dass Akteur*innenin
Sportorganisationen in weniger machtvollen Positionen neue Strategien zur Kapi-
talakkumulation innerhalb des Feldes entwickeln, z.B. in Form des Wahrnehmens
sozialer Veranstaltungen, der Zusammenarbeit mit anderen und des Nutzens von
Vernetzungsmoglichkeiten, um in eine machtvollere Position zu kommen (Jeffrey
& Thorpe, 2024, S. 335f.). Auch kénnen normalisierte Praktiken und Diskurse im
Feld zunehmend hinterfragt werden, z.B. im Rahmen einer Umdeutung von verge-
schlechtlichten Praktiken im Rugby (Markula & Pringle, 2006, S. 116ff.), im Rahmen
eines Schaffens von alternativen Diskursen tiber Geschlecht und Fufball von weibli-
chen Fuflballtrainerinnen (Knoppers, De Haan, et al., 2022), aber auch im Rahmen
eines Etablierens von neuen Praktiken zur Personalgewinnung, die die dominie-
renden Geschlechterordnung durchbrechen (Piggott, 2022; Shaw & Hoeber, 2003)
— dies also eher im Sinne von situativen widerstindigen Praktiken (siehe Kapitel
2.1.3.2). Dass eine Transformation des Habitus im Zuge der Trigheit dieses kein ein-
faches Unterfangen ist, wird mit Bourdieu ebenfalls deutlich (siehe Kapitel 2.1.2.2):
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»However, if the positions of power continue to be occupied by men, and if the
sporting organization normalizes male dominance in decision making, capital ac-
cumulation, and embodied practices and habitus, it may be extremely difficult for
others to access or even enter the organizational field.« (Jeffrey & Thorpe, 2024,
S.336)

Jeffrey & Thorpe (2024) konnten am Beispiel der Sportart Surfen aufzeigen, dass
Frauen sich durch eine verstirkte Sichtbarkeit, z.B. durch Erfolge bei den Olym-
pischen Spielen und durch jahrzehntelang gefithrten Aktivismus im Sport, in der
Kultur und in der Surfindustrie, in der World Surfing League allmihlich Zugang zu
vormals exklusiv minnlich besetzten Machtpositionen erkimpfen konnten, in de-
nen sie u.a. die Moglichkeit hatten, im Jahr 2019 einen Ausgleich der Preisgelder fiir
Minner und Frauen zu schaffen, also nach Bourdieu eine Transformation des Feldes
anzustof3en (siehe Kapitel 2.1.2.2). Was Jeffrey & Thorpe besonders betonen, ist die
kollektive Form von Macht, die sich gut an Allens (2018, S. 127) Konzepte der >power-
with< und der >solidarity« als eine gesonderte Form davon anschlief3en l4sst (siehe
Kapitel 2.1.6):

»Whereas Bourdieu tended to focus on the agency of individuals in navigating
fields, this example highlights the importance of the collective activism of women
with high symbolic and cultural capital in sport to challenge male-defined sport-
ing fields.« (Jeffrey & Thorpe, 2024, S. 341)

Wichtig ist ihnen, zusammenfassend noch einmal zu betonen, dass, auch wenn es
einige politische Verinderungen gegeben hat und noch geben mag, weil die Sport-
landschaft insgesamt in sich >diverser« wird, diese Verinderungen nicht unbedingt
aufeinen strukturellen Wandel hindeuten. Dies funktioniert nicht ohne die hartni-
ckigen Bemithungen vieler individueller und kollektiver Akteur*innen, die die Zu-
weisung von Raum, Ressourcen und Kapital ausgehandelt und sich unter der Last
symbolischer Gewalt, die gegen sie gerichtet wurde, genau gegen diese gewehrt ha-
ben (ebd.).

Eine weitere Moglichkeit, Verinderungen zu erreichen, stellt, wie in Kapitel
2.2.4 dargestellt, die Implementierung von Gleichstellungsmafinahmen im Rah-
men eines Diversity Managements dar. Dieses steht im organisierten Sport, was
Fithrungspositionen in (iibergeordneten) Sportorganisationen betrifft, noch ganz
am Anfang. Grundsitzlich wird debattiert, ob eine solches Konzept im Sport bereits
etablierte sportpolitische Programme unter einem Dach vereinen kann (Rulofs &
Dahmen, 2010, S. 50). Hier wird vor allem in der Praxis die Frage nach dem Stel-
lenwert der >Gender-Perspektive« im Sport bzw. in Sportorganisationen und den in
diesem Zuge bereits etablierten Maflnahmen diskutiert, z.B. in Form der Schaffung
der Position der*des Gleichstellungsbeauftragten (ebd., S. 51). Wie bereits im ein-
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leitenden Teil der Arbeit kurz dargestellt, wurden bereits vereinzelte Mafinahmen
in Bezug auf die Differenzlinie Geschlecht implementiert, z.B. die Einfithrung einer
>Geschlechterquote« im DOSB in den Beiriten, Kommissionen, im Prisidium und
bei Einzelwahlen ab dem Jahr 2014 und in der Mitgliederversammlung ab dem
Jahr 2026 (Deutscher Olympischer Sportbund eV., 2023c, S. 11, 2024a, S. 3). Dem
DOSB angeschlossen haben sich dabei nur 8 von 75 Mitgliedsverbinden (Deutscher
Olympischer Sportbund eV., 2024a, S.15). Eine verbindliche Umsetzung fiir den
organisierten Sport fehlt bisher ginzlich, was sich in den sehr unterschiedlichen
Geschlechterverhiltnissen in den ehrenamtlichen und hauptamtlichen Fithrungs-
ebenen in den Mitgliedsorganisationen widerspiegelt (Deutscher Olympischer
Sportbund eV., 2023a) (siehe Kapitel 1.2). Aus einer neo-institutionalistischen
Perspektive (siehe Kapitel 2.2.3.2) kann konstatiert werden, dass diversititsfor-
dernde Mafinahmen in Organisationen oft lediglich als sLegitimationsfassaden«
wirken und deshalb nicht zum Erfolg fithren, weil die Organisationsrealitit da-
von unbeachtet bleibt. Gleichzeitig werden soziale Ungleichheiten durch einen
»Egalititsmythos« verschleiert (Funder & May, 2014). Erst die Institutionalisierung
von diversititsfordernden Maffnahmen auf den von Scott (1994) beschriebenen
unterschiedlichen >Siulen< kénnte dazu fithren, dass diese wirksam werden kén-
nen. Dazu kénnen Akteur*innen innerhalb der Organisation durch >institutional
work< mafigeblich beitragen, dieses aber auch verhindern (siehe Kapitel 2.2.3.2).
So sind Legitimations- (im Hinblick auf die Erhaltung des Status quo) und Ab-
wehrmechanismen (im Hinblick auf die Erhéhung von Diversitit) in der Regel
diskursiver Natur (siehe Kapitel 2.1.3 und 2.2.2) und sind in (Sport-)Organisationen
u.a. durchzogen von essentialisierenden und meritokratischen Logiken (Knoppers
et al., 2021; Spaaij et al., 2020). Auch an dieser Stelle ist Bourdieus Praxistheo-
rie anschlussfihig, denn der Erfolg der jeweiligen >Strategie« ist nicht nur von
der (diskursiven) >Arbeit< organisationsinterner Akteur*innen abhingig, sondern
auch mafigeblich davon, welche Position die jeweiligen Akteur*innen innerhalb
der Organisation bzw. des Feldes haben, da sie, wenn sie in einer machtvollen
Position sind, die >Spielregeln« des Feldes verindern kénnen (siehe Kapitel 2.1.2.1
und 2.1.2.2). Jedoch sind dahingehend auch widerstindige Praktiken moglich, mit
denen Akteur*innen diese Argumentationsmechanismen und -logiken umdeuten
und neu konfigurieren konnen (siehe Kapitel 2.1.3 und 2.2..2).

Insgesamt lasst sich fir die theoretischen Grundlagen der vorliegenden Arbeit
abschlieRend festhalten: Bourdieus Praxistheorie in Synthese mit diskurstheoreti-
schen Ansitzen im Anschluss an Foucault und Butler liefert die Moglichkeit, ein tie-
feres Verstindnis (der Formen) von Macht und Widerstand innerhalb von Sportor-
ganisationen zu erlangen. Auch Ansitze aus der feministischen Organisationsfor-
schung im Anschluss an neo-institutionalistische Konzepte eignen sich dazu, die
Gleichzeitigkeit von Persistenz und Wandel von Ungleichheitsverhiltnissen zu er-
kliren und den Einfluss von Akteur*innen dabei ins Zentrum zu riicken. Evans und
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Pfister (2021) bringen dies fiir den Ubertrag auf die organisationale Praxis wie folgt
auf den Punkt: »We know what prevents progress — we know less about what works.«
(Evans & Pfister, 2021, S. 336, Herv. i. O.) Vor dem Hintergrund des theoretischen
Teils der Arbeit muss sich also im Hinblick auf die Analyse von Ungleichheitsverhilt-
nissen in Sportorganisationen nicht nur gefragt werden, welche Mechanismen und
Strukturen auf verschiedenen Ebenen einer (iibergeordneten) Sportorganisationen
zur Re_Produktion dieser in den Personalstrukturen der Fithrungsebenen beitra-
gen, sondern auch welche Moglichkeiten und Riume des Widerstands und der Ver-
inderung sich dort eréffnen, um die Perpetuierung dieser zu durchbrechen. Wie
dies methodisch in der vorliegenden Arbeit umgesetzt wird, wird im nachfolgen-
den Teil der Arbeit dargestellt.

https://doi.org/10. https:/ libr - Open Access.
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3. Das Forschungsdesign - Ein Fahrplan

In den vorangegangenen Kapiteln wurde die Zielsetzung der Arbeit, die Re_Produk-
tion und Verinderungsmoglichkeiten von Ungleichheitsverhiltnissen in Fithrungs-
ebenen von Sportorganisationen, exemplarisch in denen des LSB Nds., zu untersu-
chen, ausfiihrlich hergeleitet. Auf Basis der theoretischen Grundlagen wurde dar-
iiber hinaus dargelegt, warum die Beantwortung der iibergeordneten Forschungs-
frage eines empirischen Zugangs bedarf, da hier neben Strukturen auch diskursive
Praktiken untersucht werden sollen.

Da das Forschungsdesign sehr komplex ist, sollen die folgenden Ausfithrungen
wie ein >Fahrplan« fir die vorliegende Forschungsarbeit fungieren. Die einzelnen
Kapitel sollen, dhnlich wie Stationen und Haltestellen, Orientierungspunkte auf der
Strecke vom Feld zur Forschung hin zu den Ergebnissen liefern. Zunichst soll dazu
das Feld, in dem und itber das geforscht wurde, niher beleuchtet werden (Kapitel
3.1). Dazu wird die Auswahl und Eingrenzung des Feldes (des LSB Nds.) methodisch
begriindet (Kapitel 3.1.1), um anschlieflend den LSB Nds. als exemplarische Sport-
organisation als Teil des organisierten Sports in Deutschland zu skizzieren (Kapitel
3.1.2)und den Zugang zum und den Einstieg ins Feld nachzuzeichnen (Kapitel 3.1.3).
Das nachfolgende, itbergeordnete Kapitel widmet sich der Vorstellung der Metho-
dik des Forschungsvorhabens (Kapitel 3.2). Die dazugehérigen Kapitel und Unter-
kapitel sollen das Ineinandergreifen der verschiedenen Schritte innerhalb der me-
thodischen Herangehensweise verdeutlichen. Dazu wird zunichst die Auswahl der
Methodik begriindet (Kapitel 3.2.1), indem die Intersektionale Mehrebenenanaly-
se nach Winker und Degele (2009) kurz skizziert (Kapitel 3.2.1.1) und im Anschluss
die eigene, daran angelehnte methodische Herangehensweise vorgestellt wird (Ka-
pitel 3.2.1.2). Kapitel 3.2.2 ist der Datenerhebung gewidmet. So werden die einzel-
nen Methoden (Leitfadengestiitzte Interviews (Kapitel 3.2.2.1), Gruppendiskussion
(Kapitel 3.2.2.2) und Dokumentenanalyse (Kapitel 3.2.2.3)) vorgestellt sowie deren
Durchfihrung nachgezeichnet. AnschlieRend werden die einzelnen Auswertungs-
schritte der vorliegenden Arbeit beschrieben (Kapitel 3.2.3). Im letzten Kapitel vor
der Darstellung und Diskussion der Ergebnisse werden das methodische Vorgehen
und die Limitationen der Arbeit unter verschiedenen Aspekten kritisch reflektiert
(Kapitel 3.2.4).
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3.1 Das Feld

In der empirischen Feldforschung stellt das Feld einen durch die forschende Person
eingegrenzten Sozialraum dar, der untersucht werden soll. Dabei sind die Auswahl
und Eingrenzung des Feldes sowie der Zugang zum und der Einstieg ins Feld be-
reits Teil des Forschungsprozesses (Breidenstein et al., 2020, S. 51fF.). Fiir das vor-
liegende Forschungsvorhaben wurde, wie bereits im Titel ersichtlich, der LSB Nds.
ausgewihlt. In den nachfolgenden Kapiteln soll dargelegt werden, warum der LSB
Nds. fir das Forschungsvorhaben ausgewihlt wurde und welche weitere Eingren-
zung des Feldes durch die Forscherin vorgenommen wurde (Kapitel 3.1.1). Daran an-
schlief’end wird der LSB Nds. als Teil des organisierten Sports in Deutschland kurz
vorgestellt (Kapitel 3.1.2). Abschlieflend werden der Zugang zum und der Einstieg
ins Feld nachgezeichnet (Kapitel 3.1.3).

3.1.1  Auswahl und Eingrenzung des Forschungsfeldes

Anhand der in Kapitel 1.5 formulierten Fragestellungen und der Zielsetzung des For-
schungsvorhabens ergaben sich im Vorfeld zwei Kriterien fiir die Selektion bzw. die
»analytische Konstitution« (Breidenstein et al., 2020, S. 70f.) des Forschungsfeldes:
Es sollte eine Sportorganisation sein, die ...

(1 ..Mitglied im DOSB ist und
(2) ...inihrer Organisationsform ein Sportbund bzw. -verband ist.

So sollte sich die Auswahl auf das deutsche Sportsystem (1) und innerhalb dieses auf
ibergeordnete Sportorganisationen (2) beschranken.

Fiir den LSB Nds. wurde sich zum einen entschieden, weil die formale Organi-
sationsstruktur des LSB Nds. mit einem ehrenamtlichen Prisidium, einem haupt-
amtlichen Vorstand und einer hauptamtlichen Geschiftsstelle ein Modell einer Fiith-
rungsstruktur aufweist, auf das viele Sportverbinde (u.a. auch der DOSB im Jahr
2014) in den letzten Jahren umgestiegen sind, sodass die Methodik dieser Arbeit
auf weitere Sportverbande tibertragbar ist und der LSB Nds. somit als exemplari-
sche Sportorganisation fir dieses Forschungsvorhaben dient und fiir weitere Vor-
haben dienen kann. Dariiber hinaus hat der LSB Nds. als viertgrofdter Landessport-
bund’ eine fir den organisierten Sport in Deutschland politisch wichtige Position
inne. Auch zeigt sich im LSB Nds. deutlich, dass dieser sowohl in den ehrenamt-
lichen als auch in den hauptamtlichen Fithrungsebenen unter der 30 %-Quote des

1 Gemessen an der Mitgliederzahl (2.644.621 Mitglieder (Stand 2024)) (Deutscher Olympi-
scher Sportbund eV, 2024b, S. 4).
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DOSB verbleibt: Der durchschnittliche Frauenanteil in den ehrenamtlichen Fiih-
rungsgremien aller Landessportbiinde betrug im Jahr 2023 33 % (Deutscher Olym-
pischer Sportbund eV., 2024a, S.9), im LSB Nds. 20 % (siehe Kapitel 4.1, Tab. 2).
In der hauptamtlichen Geschiftsfithrung betrug der durchschnittliche Frauenan-
teil aller Landessportbiinde 9 %, bei >weiteren hauptberuflichen Fithrungspositio-
nen« 35 % (Deutscher Olympischer Sportbund eV., 2024a, S. 12). Im LSB Nds. ist die
Geschiftsfithrung rein minnlich besetzt, auf den weiteren Fithrungsebenen sind es
25,8 % (siehe Kapitel 4.1, Abb. 3). Dass dies kein >Zufallstreffer<, sondern vielmehr
ein strukturelles Problem zu sein scheint, wird auch in Jubiliumsschriften des LSB
Nds. deutlich, wenn es um die Bedeutung von Frauen im Aufbau des organisierten
Sports in Niedersachsen geht:

»Die Manner nahmen die gesamte Fithrung und den Aufbau des Nachkriegs-
Sportbundes in die Hand. An den Auseinandersetzungen um die Form der Orga-
nisation des Sports beteiligten sich ausschliefilich Manner, die damit auch tber
den Sport von Frauen bestimmten.« (Funke, 1996, S. 115)

Statistiken zu Fithrungsebenen und Funktionstriger*innen, die weitere Diffe-
renzlinien wie sexuelle Vielfalt, race, class und Kérperkonstitution betreffen, existieren
nicht. Im Gleichstellungsbericht des LSB Nds. wurde jedoch vermerkt, dass sowohl
im Prisidium als auch in der Geschiftsstelle »Personen der Geschlechtskategorien
>divers< oder >ohne Angabe« [...] hier nicht bekannt [sind]« (LandesSportBund Nie-
dersachsen e.V., 2025b, S. 41f.). Jedoch lisst sich nach einer ersten Recherche der
offiziellen Website des LSB Nds. vermuten, dass auch bezogen auf andere Differenz-
linien eine gewisse Homogenitit in den Fithrungsebenen reproduziert wird, wie
auch der allgemeine Forschungsstand zeigt (siehe Kapitel 1.3). Da Differenzlinien,
wie bereits in Kapitel 2.1.5 aufgezeigt wurde, nicht isoliert voneinander betrachtet
werden konnen, miissen Ungleichheitsverhiltnisse in ihren sozialen Kontexten
intersektional betrachtet werden. Es lohnt sich daher aus einer intersektionalen
Perspektive auf den LSB Nds. zu schauen, um herauszufinden, inwiefern verschie-
dene Differenzlinien auf unterschiedlichen Ebenen miteinander wechselwirken
und Ungleichheitsverhiltnisse perpetuiert werden. Auch aus forschungspragmati-
schen Griinden erwies sich der LSB Nds. als geeignetes Forschungsfeld. Wie auch
in der Reflexion des Forschungsvorhabens in Kapitel 3.2.4.1 diskutiert werden
wird, kann sich vor allem der Feldzugang in Organisationen als schwierig erweisen.
Dabher ist fiir die forschende Person wichtig, direkt zu Beginn des Forschungspro-
zesses einen guten Eindruck im Feld zu hinterlassen und Vertrauen herzustellen.
Seyfried und Veit (2017) merken dazu an, dass es »intensiver Bemithungen und
einer regelmiRigen Kontaktpflege [bedarf], um einen guten Feldzugang langfristig
zu etablieren« (Seyfried & Veit, 2017, S. 651). Um dies nachhaltig gewihrleisten zu
konnen, ist eine raumliche Nahe der forschenden Person zum Forschungsfeld, wie
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es bei diesem Forschungsvorhaben der Fall war, von Vorteil, da so persénliche Vor-
gespriche und vor allem die Datenerhebung vor Ort durchgefiihrt werden konnen.
Dariiber hinaus vermittelt eine regelmiRige Prisenz im Feld das eigene Interesse
und Engagement am Forschungsvorhaben, was die Bereitschaft von Personen stei-
gern kann, am Forschungsvorhaben teilzunehmen (Przyborski & Wohlrab-Sahr,
2014a, S. 131).

Auch die Eingrenzung des Feldes bzw. der >Feldzuschnitt« wird von verschie-
denen theoretischen, method(olog)ischen und forschungspraktischen Aspekten be-
stimmt (Breidenstein etal., 2020, S. 52ff.). Die FelderschlieRung kann sich dabei un-
ter Umstdnden auch iiber den gesamten Forschungsprozess ziehen (Breidenstein et
al., 2020, S. 52ft.; Przyborski & Wohlrab-Sahr, 2014b, S. 40). So kdnnen verschiede-
ne Aspekte »nur zum Teil geplant werden und miissen in Anpassung an die Eigen-
schaften des Feldes erst herausgefunden werden« (Breidenstein et al., 2020, S. 60).
Da der LSB Nds. als Ganzes auch seine Mitgliedsorganisationen umfasst, muss al-
lein schon aus forschungspraktischen Griinden eine weitere Eingrenzung des For-
schungsfeldes vorgenommen werden.” Die zu untersuchenden Fithrungsebenen im
LSB Nds. umfassen schlussendlich das Prisidium, den Vorstand, die Abteilungs-
und Teamleitungen in der Geschiftsstelle und den Landessporttag bzw. stellvertre-
tend fiir diesen (ehemalige und aktuelle) Delegierte des Landessporttags.

3.1.2 Vorstellung des Feldes: Der LSB Nds.

Der LSB Nds. ist neben 15 weiteren Landessportbiinden Teil der Sportselbstverwal-
tung des organisierten Sports in Deutschland unter dem Dach des Deutschen Olym-
pischen Sportbundes (DOSB).

»Sportverbdnde stellen Zusammenschlisse von Sportvereinen und/oder anderen
Sportverbanden dar, die zum einen sportartbezogen, d.h. unter dem Kriterium
fachlicher Zugehérigkeit und zum anderen sportartunabhingig, also liberfach-
lich, erfolgen.« (Rothig et al., 2003, S. 547)

Die Landessportbiinde sind in diesem Zusammenhang fiir die iiberfachliche Or-
ganisation des Sports auf Linderebene zustindig. Sie vertreten die Interessen des
Sports gegeniiber der Landespolitik und dem DOSB und sind u.a. fir die Forde-
rung der Infrastruktur der Verbinde und Vereine in ihrem Bundesland zustindig

2 Rechnet man allein die Vereine (9.107), Landesfachverbdnde (61) und aufRerordentliche Mit-
glieder (20) zusammen, kommt man auf 9.188 Organisationen (Stand 2024), die zwar Mit-
gliederim LSB Nds., jedoch trotzdem eigenstandige Organisationen sind (LandesSportBund
Niedersachsen eV., 2025k).
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(Werkmann, 2017, S. 16). Der 25. Juli 1956 gilt als Griindungstag des Landessportbun-
des Niedersachsen, der bis zu diesem Zeitpunkt unter dem Vorsitzenden Heinrich
Hiinecke noch >Sportausschuss fiir das Gebiet Niedersachsen< hieR (Hoffmeister,
19962, S. 21). In § 1 seiner Satzung definiert sich der LSB Nds. als

»Zusammenschluss von Vereinen, Organisationen und Landesfachverbianden, die
als Hauptzweck eine oder mehrere Sportarten bzw. sportliche Betdtigungen pfle-
gen und fordern.« (LandesSportBund Niedersachsen eV., 2024c, S. 6)

Der LSB Nds. ist unter dem Namen LandesSportBund Niedersachsen eV. in seiner
Rechtsform ein eingetragener Verein mit einem Sitz in Hannover und besteht
neben den satzungsgemiflen Vereinsorganen aus einer Geschiftsstelle, verschie-
denen Gremien, Ausschiissen und Mitgliedsorganisationen (ebd., S. 6, 9ff.). Laut
§ 13 der Vereinssatzung sind die drei Organe des LSB Nds. der Landessporttag,
das Prisidium und der Vorstand, wobei alle Mitarbeitenden in den Organen aufler
denen des Vorstands grundsitzlich ehrenamtlich arbeiten (ebd.). Mitglieder des
Vorstands arbeiten demnach hauptberuflich (ebd., S.13). Der Landessporttag ist
das hochste Beschlussorgan des LSB Nds., das seit 2014 jihrlich tagt und neben
der Wahl eines neuen Prisidiums (alle vier Jahre) auch fiir den Beschluss der Haus-
haltspline, die Beratung iiber und den Beschluss von Satzungsinderungen und
den Erlass von Ordnungen zustindig ist (ebd., S.10ff.). In den Aufgabenbereich
des Prisidiums fallen u.a. die politische Auflenvertretung des LSB, der Erlass bzw.
die Anderung von Richtlinien und die Berufung und Abberufung der Mitglieder
des Vorstands und seine Beaufsichtigung (ebd., S. 12f.). Der Vorstand vertritt den
LSB Nds. gerichtlich und aufiergerichtlich und ist fiir die Leitung der Geschifts-
stelle zustindig (ebd., S. 13). Letztere bildet das operative Zentrum des LSB Nds.
Hier arbeiten hauptamtliche Mitarbeitende in verschiedenen Abteilungen, die
wiederum in Teams untergliedert sind. Mit etwa 200 Mitarbeitenden, die in der
Geschiftsstelle, in den Standorten der Akademie des Sports und dem Olympia-
stittzpunkt Niedersachsen (OSP) arbeiten, ist der LSB Nds. »der grofite Arbeitgeber
im Sport in Niedersachsen« (LandesSportBund Niedersachsen eV., 2025e, Abs. 1).
Der Wirtschaftsbeirat als externes Gremium erstellt u.a. die Haushaltspline und
Jahresabschliisse und berit den Vorstand iiber Investitionen (LandesSportBund
Niedersachsen elV., 2024c, S. 14). Weitere angegliederte Organisationen unter dem
Dach des LSB Nds. sind die Sportjugend Niedersachsen, die als Jugendorganisation
die Koordination, Unterstiitzung und Forderung der gemeinsamen sportlichen
und allgemeinen Jugendarbeit sowie die aufderschulische Jugendbildung ihrer Mit-
glieder ibernimmt, der Olympiastiitzpunkt Niedersachsen (OSP) mit dem LOTTO
Sportinternat in Trigerschaft, der fiir die Nachwuchs- und Leistungssportfor-
derung zustindig ist und die Akademie des Sports mit Standorten in Hannover
und Clausthal-Zellerfeld als Veranstaltungsort(e) mit spezifischem Bildungspro-
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gramm (Akademie des Sports, 2023; LandesSportBund Niedersachsen eV., 2024c,
S. 6, 105ff.). Ebenfalls dem LSB Nds. zugehorig sind unterschiedliche Mitglieder
bzw. Mitgliedsorganisationen. Zu den ordentlichen Mitgliedern des LSB Nds. ge-
horen 61 Landesfachverbinde und 9107 Vereine (Stand 2024) (LandesSportBund
Niedersachsen eV., 2025k). Dem LSB Nds. gehdren aufierdem 20 auflerordentli-
che Mitglieder* und Ehrenprisident*innen bzw. -mitglieder* an (ebd.). Obwohl
der Sport in Deutschland autonom organisiert ist, was auch im Grundgesetz
verankert ist, steht er aufgrund seiner Strukturen, Zustindigkeiten, graduellen
Abhingigkeiten und Pflichten jedoch immer in Verbindung zu Staat und Politik.
Die sportpolitische Rahmung in Niedersachsen gestaltet das Niedersichsische
Ministerium fiir Inneres und Sport (MI). Grundsitzliche Angelegenheiten, die die
Sportpolitik betreffen, werden in den Landessportkonferenzen, an denen Vertreter
von Landtag, Landesregierung und Kommunen sowie die Vertreter des Landes-
sportbunds teilnehmen, besprochen. Linderiibergreifende Themen werden in der
Sportministerkonferenz (SMK) koordiniert (Haring, 2010, S.56f.). Ein Schwer-
punkt der Sportpolitik auf Landesebene liegt in der Forderung des in Vereinen und
Verbinden organisierten Sports. In Niedersachsen ist dies seit 1997 als Staatsziel
in der Niedersichsischen Verfassung verankert und hat dadurch den Rang einer
oOffentlichen Aufgabe, die vom Land und den Kommunen umgesetzt werden muss
(Niedersichsisches Ministerium fiir Inneres und Sport, 2022, Abs. 4). Der LSB Nds.
ist gleichzeitig Empfinger und Verwalter einer Sportférderung. Diese ist durch die
Niedersichsische Sportforderverordnung (NSportFVO) und das Niedersichsische
Sportfordergesetz (NSportFG) in den Gesetzen und Verordnungen des Landes
verankert (LandesSportBund Niedersachsen eV., 2024c, S. 20).

3.1.3 Zugang zum und Einstieg ins Feld

Die Feldforschung im Allgemeinen stellt den >methodischen Zuschnitt« der Ethno-
grafie dar (Breidenstein et al., 2020, S. 37). Ethnografie bedeutet in diesem Sinne

3 Diese Mitgliedschaft kdnnen »Organisationen, Verbande und Gemeinschaften, die an der
Forderung des Sports interessiert sind« (LandesSportBund Niedersachsen eV., 2024c, S.7),
beantragen.

4 »Der Landessporttag kann auf Vorschlag des Prasidiums bei besonderen Verdiensten um die
Férderung des Sports Ehrenprésidentinnen, Ehrenprésidenten und Ehrenmitglieder ernen-
nen« (LandesSportBund Niedersachsen eV., 2024c, S. 15). Eine aktuelle Anzahl von Personen
konnte iiber die Website des LSB Nds. nicht ermittelt werden.

5 Obwohl der Sport im Grundrecht der Bundesrepublik Deutschland keine explizite Nennung
erfahrt, stitzt sich seine Autonomie auf derin Art. 9 Abs. 1 GG festgelegten Vereinigungsfrei-
heit. Als Verein oder Verband unterliegen die einzelnen Organisationen dem Vereinsrecht
(§ 21-79 BGB), das die einzelnen Rechte und Pflichten definiert (Bringmann, 1996, S. 193; Ha-
ring, 2010, S. 35).

https://doi.org/10. https:/ libr - Open Access.
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»einen bestimmten Erkenntnisstil: das Entdecken« (Breidenstein et al., 2020, S. 15,
Herv. i. O.). Dazu taucht der*die Forschende in das Feld ein, um seine »>sinnliche
Unmittelbarkeit< zu erfahren (ebd., S. 37f.). Da die Ethnografie keine Methode, son-
dern vielmehr ein Forschungs- bzw. Erkenntnisstil ist, folgt der*die Ethnograf*in
der Pramisse »sehr offen und gelegenheitsgetrieben vor[zugehen] und [..] alles an
Eindruck und Daten mit[zunehmen], das gewinnbringend scheint« (Breidenstein
et al., 2020, S. 38) und nimmt dabei keine Einschrinkung auf eine bestimmte Er-
hebungsmethode oder einen bestimmten Datentyp vor (ebd.). Um jede Form von
Feldforschung realisieren zu konnen, muss im ersten Schritt zunichst ein erster Zu-
gang in Form eines Kontaktes zum Feld initiiert werden. Neben der Frage, wie Kon-
takt aufgenommen werden soll, ist die Frage, welche Person in einer Organisation
kontaktiert werden soll, von grofRer Bedeutung fiir den Verlauf des Forschungspro-
zesses. Breidenstein et al. merken dazu an, dass

»die Informationen Uber die formale Organisationsstruktur [oft] nicht aus[rei-
chen], um zu wissen, wer wirklich tiber diese Autoritit verfiigt und es [..] bereits
zu den ersten Daten [gehort], dies in Erfahrung zu bringen. Die Schwierigkeit
besteht also darin, schon einiges tber ein Feld wissen zu miissen, bevor man an
das Feld herantritt, um den Zugang auszuhandeln.« (Breidenstein et al., 2020,
S. 62)

Josef Hartmann (2017, S. 204) beschreibt im Anschluss an die von Annette Schna-
bel in ihrer Studie identifizierten drei Aspekte (-authoritys, >capacity< und >motive
to responds), die die Bereitschaft zur Auskunft iiber organisationsinterne Prozes-
se und Strukturen von der Kontaktperson in Organisationen beeinflussen, dass es
von Vorteil ist, eine Person auszuwihlen, die in einer leitenden Funktion titig ist,
die thematisch breit gefichert ist oder die in einer bestimmten Abteilung titig ist,
die sich konkret mit den im Forschungsvorhaben behandelten Themen und Inhal-
ten beschiftigt und/oder die ein Interesse der Organisation an der Forschung er-
kennt und/oder ein personliches Interesse an der Forschung hat (ebd.). Die erste
Kontaktaufnahme zum LSB Nds. wurde durch eine E-Mail mit einer kurzen Vor-
stellung des Forschungsprojektes an eine allgemeine Kontaktadresse des LSB Nds.
veranlasst. Nach der Weiterleitung eines ersten Exposés folgten einige Telefonate
und E-Mail-Verliufe mit einer Person in einer leitenden Position im LSB Nds., die
sich zum »gatekeeper« fiir das Forschungsvorhaben entwickelte. Dies ist

»eine Schlisselperson [..], die dem Interviewenden den Zugang zum Feld ermég-
licht. Der >Gatekeeper< ist z.B. eine Person, die aufgrund ihrer (Berufs)Position
selbst Teil des Feldes ist und deswegen die Moglichkeit hat, anderen den Zu-
gang hierzu zu gewihren sowie die Angehdrigen des Feldes zur Mitarbeit am
Forschungsprojekt direkt oder indirekt zu motivieren.« (Misoch, 2019, S. 201)

https://doi.org/10. https:/ libr - Open Access.

87


https://doi.org/10.14361/9783839479728 
https://www.inlibra.com/de/page/agb
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/

88

Annika Schwark: Diversitét in Sportorganisationen

Es folgten personliche Gespriche auch mit weiteren Personen im LSB, in denen
beidseitige Fragen beantwortet, erste operative Details des Forschungsvorhabens
(Forschungsfrage, verwendete Methoden, benotigte Daten, ungefihrer Zeitplan)
besprochen sowie datenschutzrechtliche Rahmenbedingungen vereinbart wurden.
Der Forscherin wurde >griines Licht« fiir das Forschungsprojekt gegeben und ihr
eine >konstruktive Unterstiitzung« zugesichert. Auch wurden weitere Personen
benannt, die die Forscherin bei ihrem Vorhaben bei Fragen und Bedarfen unter-
stittzen sollten. In diesem Zusammenhang fanden weitere personliche Gespriche
statt.

Im nichsten Schritt folgte ein Expert*inneninterview mit einer Fithrungsper-
son des LSB Nds. Das Expert*inneninterview stellt eine hiufig verwendete Metho-
de in der Organisationsforschung im Rahmen des Feldeinstiegs dar (Klemm & Lie-
bold, 2017, S. 317). Ein Grund fiir diese methodische Entscheidung lag darin, dass
durch das Interview der Feldzugang langfristig gesichert werden sollte. Denn auch
Pfliiger et al. resiimieren, dass es »[l]etztlich [...] stets Fithrungskrifte sind, die iiber
den Organisationszugang entscheiden« (Pfliiger et al., 2017, S. 399). Dariiber hin-
aus sollte dieser Einstieg das Vertrauen in das Forschungsprojekt stirken. So wei-
sen Seyfried und Veit darauf hin, dass »[i]n hierarchischen Organisationen [..] die
Kontaktaufnahme und -pflege mit hoheren Hierarchieebenen [...] deshalb gut in-
vestierte Zeit [ist]« (Seyfried & Veit, 2017, S. 642). Da die interviewte Person durch
ihre*seine Erfahrung den Status eines*einer Expert*in fiir die Strukturen, Prozes-
se und Abliufe der Organisation erlangt hat, wurde sich auflerdem im Sinne des
rekursiven Forschungsdesigns erhofft, durch das Expert*innenwissen Erkenntnis-
se fir den weiteren Forschungsprozess gewinnen zu konnen. Das Interview fand
in den Riumlichkeiten des LSB Nds. statt. Die Fragen fiir das Expert*inneninter-
view wurden mit Hilfe eines Leitfadens entwickelt. Nachdem als Intervieweinstieg
zunichst einige Fragen zur personlichen Berufsbiografie und dem Arbeitsalltag ge-
stellt wurden, sollte der*die Teilnehmende anhand von Karten, auf denen einzelne
Organe des LSB Nds. sowie Abteilungen und Teams der Geschiftsstelle standen, und
mit Hilfe von weiteren Pfeilkarten die Strukturen des LSB Nds. erkliren.® Im An-
schluss daran folgten Fragen zu Einstellungs- und Berufungsverfahren sowie zum
Arbeitsumfeld und zum Arbeitsklima. Die letzte Frage bezog sich konkret auf die
Umbenennung und Umstrukturierung einer Abteilung, die thematisch relevant fiir
das Forschungsvorhaben ist. Nach dem Interview wurden noch einige soziodemo-
grafische Daten durch einen Kurzfragebogen erhoben.

6 Zum Einsatz von>Organisationskarten<und Mind-Maps in verschiedenen qualitativen Daten-
erhebungsmethoden in der Organisationsforschung siehe Barth und Pfaff (2009).
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3.2 Die Forschung - Methodik

Wie bereits der Titel der vorliegenden Forschungsarbeit suggeriert, umfasst die me-
thodische Herangehensweise eine intersektionale Analyse. In den anschlief}enden
Kapiteln gilt es zu beantworten, inwiefern das ausgewihlte Forschungsdesign dabei
hilft, die tiber- und untergeordneten Forschungsfragen zu beantworten. Dazu wird
zunichst die Auswahl der hier verwendeten methodischen Herangehensweise be-
griindet (Kapitel 3.2.1), um anschliefend kurz auf die Intersektionale Mehrebenen-
analyse nach Winker und Degele (2009) einzugehen (Kapitel 3.2.1.1) und die eige-
ne Herangehensweise dieser Arbeit method(olog)isch einzuordnen (Kapitel 3.2.1.2).
In Kapitel 3.2.2 wird die Datenerhebung anhand verschiedener Methoden (Leitfa-
dengestiitztes Interview (Kapitel 3.2.2.1), Gruppendiskussion (Kapitel 3.2.2.2) und
Dokumentenanalyse (Kapitel 3.2.2.3)) nachgezeichnet und im Anschluss wird die
Auswertung der erhobenen Daten in funf aufeinander aufbauenden Schritten er-
ldutert (Kapitel 3.2.3). Den Abschluss dieses Kapitels bilden die kritische Reflexion
der methodischen Vorgehensweise und das Aufzeigen der Limitationen dieser For-
schungsarbeit (Kapitel 3.2.4), bevor es im nachfolgenden Teil der Arbeit zur Darstel-
lung und Diskussion der Ergebnisse kommt.

3.2.1 Auswahl der Methodik

Um aufzuzeigen, wie die Auswahl der methodischen Herangehensweise zur Be-
antwortung der {ibergeordneten Forschungsfrage begriindet werden kann, soll
diese noch einmal genauer betrachtet werden, zunichst mit dem Fokus auf das
Forschungsfeld:

Inwiefern werden Ungleichheitsverhiltnisse in den Fiihrungsebenen des LSB
Nds. re_produziert und inwiefern zeigen sich dabei auch Méglichkeiten und
Ansitze der Veranderung?

Das Forschungsfeld besteht, wie bereits in Kapitel 3.1 erldutert, aus den Fithrungs-
ebenen des LSB Nds. Wie in den theoretischen Grundlagen der Arbeit dargestellt,
verortet sich dieses Forschungsvorhaben in der sozialkonstruktivistischen For-
schungstradition (siehe Kapitel 2.1.1) und blickt auch in diesem Sinne auf Orga-
nisationen (siehe Kapitel 2.2). So haben sich vor allem praxeologische Ansitze
in Anschluss an Bourdieu und diskurstheoretische Ansitze in Anschluss an Fou-
cault und Butler (siehe Kapitel 2.1.4) als gewinnbringende Perspektive erwiesen,
um die Re_Produktion von Ungleichheitsverhiltnissen und die Moglichkeiten der
Veranderung dieser in Organisationen zu untersuchen (siehe Kapitel 2.2). Eine Her-
ausforderung, die sich daraus ergibt, ist, wie Strukturen und diskursive Praktiken
auf verschiedenen Ebenen einer Organisation analytisch erfasst werden konnen.
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Wie bereits in Kapitel 2.2.1 dargelegt, haben vor allem Bourdieus Konzepte des
Feldes, des Kapitals und nachstehend auch des Habitus eine breite Rezeption in
der Organisationsforschung erfahren (Emirbayer & Johnson, 2008, S. 1ff.). Nicht
nur die Analyse von sorganizational fields< (DiMaggio & Powell, 1983), sondern auch
von rorganizations-in-fields< und »organizations-as-fields< (Emirbayer & Johnson,
2008)

»maximizes the number of Bourdieusian concepts that can be deployed in an ex-
planation. Further, it maximizes discovery of the oft-neglected links among his-
tory, competition, resources, sites of contestation and struggle, relations of dom-
inance and domination, and reproduction of inequality. Perhaps most important,
case studies can identify the connection between macro-, meso-, and micro-level
factors in the formation and shaping of habitus.« (Vaughan, 2008, S. 65)

Methodologisch haben sich daraus verschiedene Implikationen ergeben, die je
nach Forschungsschwerpunkt und Forschungsfrage variieren. Nach Vaughan
(2008, S. 70ff.) bietet sich hier vor allem die Fallstudie an. Fallstudien werden eher
als iibergeordnete >Forschungsstrategie« verstanden, in der unterschiedliche so-
zialwissenschaftliche Erhebungs- und Auswertungsmethoden kombiniert werden
(Pfliger et al., 2010, S. 29; Yin, 2003, S. 1). Das >Erhebungsinstrumentariumc«

»reicht [dabei] von ausgefeilter Ethnographie iber gréflere Umfragen sowie leit-
fadengestiitzte Experteninterviews und narrative Interviews, umfangreiche Do-
kumentenanalysen und teilnehmende Beobachtung bis hin zur so genannten Ak-
tionsforschung« (Sydow & Wirth, 2014, S.11).

In Organisationen konnen mit praxisorientierten Fallstudien sowohl komplexe
Strukturzusammenhinge innerhalb und zwischen Organisationen als auch inner-
halb von Akteur*innenperspektiven, Kontextfaktoren und deren Wechselwirkun-
gen analysiert werden (Pfliger et al., 2017, S. 390). Ein Beispiel einer praxeologisch
orientierten »organisationssoziologischen Fallstudie« findet sich z.B. bei Gruhlich
(2016), die in ihrer Einzelfallanalyse Expert*inneninterviews, berufsbiographische
Interviews und eine Dokumentenanalyse trianguliert hat, um die Geschlechterun-
gleichheit in transnationalen Unternehmen zu untersuchen. Sie zeigt eindrucksvoll
auf, wie sich Bourdieus >Feld-Habitus-Theorie< in der Organisationsforschung
rezipieren und sich somit in Organisationen sowohl die objektive Seite der Struk-
turen als auch die subjektive Seite der Akteur*innen methodisch verbinden und
analysieren ldsst (ebd., S.123fF.). Dabei liegt der Fokus ihrer Arbeit auf der Ana-
lyse der Mikro- und Mesoebene des von ihr ausgewihlten Unternehmens (ebd.,
S. 67). Gruhlich fithrt neben einigen weiteren vor allem theoretische Limitationen
an, z.B. dass durch die Orientierung an Bourdieus theoretischen Uberlegungen
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zu Geschlecht, andere Differenzlinien wie z.B. Sexualitit in Forschungsarbeiten
an Bedeutung verlieren oder sogar ginzlich iibersehen werden kénnten, obwohl
sich diese auch in Wechselwirkung mit Geschlecht als bedeutsam fiir Geschlechter-
verhiltnisse in Organisationen herausgestellt hat (ebd., S.315f.). Auch bedarf es
einer kritischen Erweiterung der theoretischen Konzepte, da Bourdieu in seinen
Uberlegungen Erkenntnisse der Geschlechterforschung und die Mesoebene von
Organisationen nur zum Teil beriicksichtigt hat (ebd., S. 310).

Ein weiterer >Strangs, der sich durch die Rezeption von Bourdieus Konzepten
im Rahmen der Erforschung von Organisationen entwickelt hat, stellt sich in der
Dokumentarischen Organisationsforschung dar.” Beispiele finden sich u.a. in den
Arbeiten von Kubisch (2018), Mensching (2008) und Nohl (2014). Vor allem in Kom-
bination mit der in der rekonstruktiven Sozialforschung oft angewendeten Mehre-
benenanalyse® sei dies gewinnbringend, da man

»durch die subsumtionslogische Relationierung von sozialen Sinnebenen zwi-
schen makrosozialen, institutionellen, milieuspezifischen, interaktiven und
individuellen Bezigen [..] Anschluss auch an makrosoziale Perspektiven und
Makrotheorien des Sozialen [finden kann]« (Helsper et al., 2010, S.131).

Wichtig sei es an dieser Stelle, die zunichst einzeln analysierten Ebenen (z.B. per-
sonlicher Habitus, Institution, Milieu oder Organisation) bzw. deren Eigenlogiken
im empirischen Material aufeinander zu beziehen (Nohl, 2013, S. 103). Nohl weist
daraufhin, dass

»die grundlagentheoretische Relationierung [..] der Sinnebenen zwar gleichwer-
tig erfolgen kann, dass in der empirischen Relationierung [..] jedoch den unteren
Ebenen ein hheres Cewicht zukommt. Denn nurin denjeweils niedriger angesie-
delten Ebenen kann so etwas wie der Niederschlag sozialer Gebilde einer hdheren
Ebene deutlich werden, wiahrend auf den hoheren Sinnebenen (und insbesondere
auf das Makroebene) die Sinnstrukturen niedrigerer Ebenen nicht sichtbar sind.«
(Nohl, 2013, S.104f)

Ungeklart bleibt also, »welche Relevanz die Fille auf unteren Sozialebenen fiir die
hohere Ebene haben« (ebd., S. 113). Es wird also deutlich, dass bereits verschiede-
ne methodische und methodologische Ansitze existieren, mit denen versucht wird,

7 Ein Uberblickswerk iiber die Entwicklung und Perspektiven der Dokumentarischen Organi-
sationsforschung liefern Amling und Vogd (2017).

8 Diese ist nicht zu verwechseln mit dem gleichnamigen in der empirischen Organisationsfor-
schung prominenten Analyseverfahren, das der quantitativen Forschung zuzuordnen ist und
»verschiedene statistische Verfahren zur Analyse von hierarchischen Daten [umfasst]« (Hinz,
2009, S. 648).
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sich der Mehrebenenstruktur von Organisationen zu nihern, diese aber oft mit Ein-
schrinkungen einhergehen und sich viele Ansitze insgesamt als wenig praktikabel
erwiesen haben.

Um eine weitere Eingrenzung fiir die Auswahl der Methodik vorzunehmen, soll
im nichsten Schritt noch einmal auf den vorderen Teil der iibergeordneten Frage-
stellung eingegangen werden:

Inwiefern werden Ungleichheitsverhiltnisse in den Fithrungsebenen des LSB
Nds. re_produziert und inwiefern zeigen sich dabei auch Méglichkeiten und
Ansitze der Veranderung?

Wie in Kapitel 2.1.5 erliutert wurde, nimmt diese Arbeit eine intersektionale Per-
spektive ein. So wird die Annahme geteilt, dass Ungleichheitsverhiltnisse sich
weder eindimensional iiber einzelne Differenzkategorien noch additiv erschliefRen
lassen, sondern dass diese miteinander verwoben und immer eingebettet sind in
gesellschaftliche Herrschaftsverhiltnisse und historische und kontextspezifische
Machtstrukturen (Knapp, 2005, S. 71). Daher bedarf es einer machttheoretischen
und vor allem -kritischen Perspektive auf die Herstellung von Differenz und auf die
Re_Produktion und Verdnderung von Ungleichheit. Dieser Aufschlag erfolgte iiber
die theoretische Erweiterung der Arbeit um zusitzliche machtkritische Ansitze
(sieche Kapitel 2.1.6). Im Diskurs zur empirischen Umsetzbarkeit innerhalb der
Intersektionalititsforschung lisst sich unstrittig eine Relevanz von Mehrebenen-
analysen feststellen, die auch diszipliniibergreifend diskutiert wird (Knapp, 2011,
S. 267). Wie diese Studien angelegt sind, ist jedoch zum Teil sehr unterschiedlich:

»Dabeivariiert die Weise, in der eher mikrologisch-ethnographisch angelegte Stu-
dien institutionelle Meso-Zusammenhdange oder iibergreifende Diskurs-Disposi-
tive produktiv einbeziehen oder sich durch intersektionell orientierte Theorien
anregen lassen.« (Knapp, 2011, S. 267)

In der Organisationsforschung wurden intersektionale Zuginge erst in den 1990er
Jahren adaptiert (Eberherr, 2020b, S. 248). Im davor vorherrschenden Diskurs gab
es eine Priorisierung der »sphere of individual subjectivities and identities over
systemic processes and structures« (Rodriguez et al., 2016, S. 204). Besonders die
einflussreiche Arbeit von Joan Acker und ihr Konzept der >gendered organizations«
ermoglichte eine Verlagerung hin zu einer strukturell-gesellschaftstheoretischen
Anbindung (Eberherr, 2020b, S. 248; Rodriguez et al., 2016, S. 202) (siehe Kapitel
2.2.3.1). Auch Ackers spitere Arbeit zur Verschrinkung verschiedener Differenzlini-
en im Sinne von >inequality regimes«< zur Erklirung von Ungleichheitsverhiltnissen
im organisationalen Kontext legte einen Grundstein fiir die Forderung inner-
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halb der intersektionalen Forschung in Organisationen nach einer methodischen
Herangehensweise,

»which proposes a reconceptualization of dimensions of social difference such as
gender, class and race as simultaneous processes of identity, institutional and so-
cial practice [..] [and] the contextualization of subjectivities within structures and
institutions ... [, which] must be explored in an interconnected way in order to
destabilize dominant organizational discourses and challenge the power dynam-
ics that sustain systems of inequality in organizations« (Rodriguez et al., 2016,
S.203).

Obwohl sowohl im deutschsprachigen (Gruhlich, 2020) als auch im anglo-amerika-
nischen Raum (u.a. Adib & Guerrier, 2003; Alvesson & Due Billing, 1997; T. H. Cox,
1993; T. Cox & Nkomo, 1990; Ely & Meyerson, 2010; Rodriguez et al., 2016) verschiede-
ne Versuche unternommen wurden, die Bedeutung von intersektionalen Verschrin-
kungen in Bezug auf verschiedene Differenzlinien in der Organisationsforschung
zu analysieren, gibt es bislang wenig Anzeichen dafiir, dass dies im weiteren Kontext
der theoretischen und praktischen Organisationsforschung anerkannt wird (Hol-
vino, 2010, S. 249). An dieser Stelle lisst sich Winker und Degeles (2009) Intersek-
tionale Mehrebenenanalyse heranziehen, mit der sie »ein handhabbares Werkzeug
fir die empirische Forschung zur Verfiigung zu stellen« (Winker & Degele, 2009,
S. 15), um nicht nur intersektionale Wechselwirkungen von verschiedenen Differen-
zierungskategorien, sondern auch deren Verwobenheit in verschiedenen Analyse-
ebenen zu erfassen. Dabei unterscheiden sie zwischen drei Analyseebenen: der Ebe-
ne der Identititskonstruktionen, der Ebene der sozialen Strukturen und der Ebe-
ne der symbolischen Reprisentationen und schlieRen damit sowohl Strukturen als
auch Diskurse und Praktiken in ihre Vorgehensweise mit ein. Ubertragen auf die
Analyse einer Organisation steht ihr intersektionaler Ansatz fiir

»eine systematische Analyse der Verbindungen zwischen gesellschaftlichen
Herrschaftsverhiltnissen mit organisationalen Arrangements und Formen der
Arbeitsorganisation auf der Mesoebene sowie mit der Interaktion zwischen
Individuen und Gruppen und den Prozessen der individuellen Sinngebung auf
organisationaler Mikroebene« (Gruhlich, 2020, S.11).

Kombiniert man diesen Ansatz mit einer Sicht auf>organizations-as-fields< (Emir-
bayer & Johnson, 2008) im Sinne einer Fallstudie (Yin, 2003) (wie vorangehend be-
schrieben), lisst sich so ein methodischer Ansatz fiir die Beantwortung der iiberge-
ordneten Forschungsfrage heranziehen, mit der es gelingt

https://doi.org/10. https:/ libr - Open Access.

93


https://doi.org/10.14361/9783839479728 
https://www.inlibra.com/de/page/agb
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/

94

Annika Schwark: Diversitét in Sportorganisationen

»empirisch auf soziale Praxen zu schauen und dartber die unterschiedlichen Dif-
ferenzkategorien auf den drei benannten Ebenen sowie deren Wechselwirkungen
und Zusammenhéinge in den Blick zu nehmen« (Winker & Degele, 2009, S. 99).

Die Herangehensweise von Winker und Degele soll im nachfolgenden Kapitel etwas
ausfithrlicher dargestellt werden.

3.2.11 Die Intersektionale Mehrebenenanalyse nach Winker und Degele

In ihrem Intersektionalen Mehrebenenansatz setzen sich Gabriele Winker und Ni-
na Degele (2009) mit Intersektionalitit als Analyseparadigma auseinander. Die Au-
torinnen verstehen Intersektionalitit darin

»als kontextspezifische, gegenstandsbezogene und an sozialen Praxen ansetzen-
de Wechselwirkungen ungleichheitsgenerierender sozialer Strukturen (d.h. von
Herrschaftsverhiltnissen), symbolischer Reprisentationen und Identititskon-
struktionen« (Winker & Degele, 2009, S.15).

Die drei Ebenen verstehen sie dabei wie folgt: Soziale Strukturen formieren sich
u.a. in institutionellen Regeln und juristischen Normen (Ganz & Hausotter, 2020,
S. 42). Symbolische Reprisentationen stellen sich »als Diskurse dar, die eine Gesell-
schaft grundlegend pragen« (Ganz & Hausotter, 2020, S. 42) und kommen im All-
tag in Form von Normen, Stereotypen, Werten und Normalismen vor (ebd., S. 42f.).
Identititskonstruktionen sind »Eigenschaften von sich und anderen [...], mit de-
nen sich die Menschen beschreiben und zu anderen Menschen ins Verhiltnis set-
zen« (Ganz & Hausotter, 2020, S. 43). Theoretisch vereinen Winker und Degele da-
mit drei Stringe miteinander: Zum einen die strukturorientierte Feminismusde-
batte der 1970er und 8oer, die sich mit dem Verhiltnis von Kapitalismus und Patri-
archat auseinandersetzt, die identititsbezogene ethnomethodologisch orientierte
Debatte der 1980er Jahre um >doing gender< oder >doing difference« (siehe Kapitel
2.1.1) und die reprisentationsorientierte Debatte seit den 1990er Jahren rund um
das Werk von Judith Butler (Langreiter & Timm, 2011, S. 61). Ausgehend von einem
feministisch-marxistischen Gesellschaftsverstindnis verstehen Winker und Degele
»den Kapitalismus als Klammer fiir die drei Ebenen« (Winker, 2012, S. 21) und folgen
damit nicht der vor allem in der feministischen Bewegung der 1980er Jahre vorherr-
schenden Vorstellung von Kapitalismus und Patriarchat als dualen Systemen. Dies
begriinden sie damit, dass Reproduktion und Produktion so eng miteinander ver-
woben sind, dass das Patriarchat analytisch nicht neben dem Kapitalismus stehen
kann, da alle Herrschaftsverhiltnisse eine 6konomische Dimension haben und mit
den anderen Ebenen wechselwirken (Ganz & Hausotter, 2020, S. 29; Winker & De-
gele, 2009, S. 30ff.). Die Verbindung der drei Ebenen stellen sie dabei durch Bour-
dieus praxistheoretischen Ansatz her (Winker & Degele, 2009, S. 63ff.). In ihren vor-
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geschlagenen acht (Auswertungs-)Schritten, die sich in zwei Blocke aufteilen, wer-
den ausgehend von sozialen Praxen Beziige zu den drei von ithnen benannten Ebe-
nen analysiert und die Wechselwirkungen zwischen diesen herausgestellt. Dabei
solldas Vorgehen iterativ gestaltet werden, das heif3t, dass es keine feste Reihenfolge
gibt und je nach Forschungsvorhaben Anpassungen vorgenommen werden konnen.
Gekennzeichnet ist ihr Ansatz durch ein »Wechselspiel deduktiver (theoriegeleite-
ter) und induktiver (itberraschungsoffener) Vorgehensweisen« (Winker & Degele,
2009, S. 69). Wihrend sie bei der Analyse der Identititsebene induktiv vorgehen,
leiten Winker und Degele (2009, S. 38) ausgehend von ihrem Verstiandnis >kapita-
listischer Gegenwartsgesellschaften«< die vier Herrschaftsverhiltnisse Klassismen,
Heteronormativismen, Rassismen und Bodyismen® entlang der Strukturkategorien
>Klasse, Geschlecht, Rasse und Kérper< ab und lassen diese in die vertiefende Ana-
lyse der sozialen Strukturen und symbolischen Reprisentationen deduktiv mitein-
flieRen (ebd.). Dabei erweitern sie die in den Sozialwissenschaften gingige Trias
race, class, gender um die Strukturkategorie »Korper« und das Herrschaftsverhiltnis
Bodyismus bzw. Bodyismen. Sie argumentieren, dass der Kérper im Sinne neoli-
beraler Ideologie mehr und mehr zu einer strukturierenden Kategorie der Gesell-
schaft geworden ist, da »Jugendlichkeit, Schonheit, Fitness und Gesundheit [...] zur
Bedingung sozialer und das heif’t auf dem Arbeitsmarkt gewinnbringend einsetz-
barer Wertschitzung gehoren« (Winker & Degele, 2009, S. 50f.). Am Ende der Ana-
lyse sollen die Wechselwirkungen der drei Ebenen anhand sechs vorgeschlagener
Verbindungslinien in der Gesamtschau herausgestellt werden (ebd., S. 73ff.).*°

3.2.1.2 Method(olog)ische Einordnung des eigenen Forschungsvorhabens

Im Zuge der Anpassung der methodischen Vorgehensweise an die Forschungsfra-
gen und das Forschungsfeld der vorliegenden Arbeit sind einige Verinderungen an
der Herangehensweise von Winker und Degele (2009) vorgenommen worden, die
konzeptionelle und method(olog)ische Aspekte betreffen und die nachfolgend er-
lautert werden sollen.

Konzeptionelle und method(olog)ische Anpassungen bzw. Erweiterungen wur-
den z.B. iber die Hinzunahme einer dezidierten machtkritischen Perspektive
vorgenommen. So wurde u.a. der Kritik der mangelnden Machtsensibilitit ver-
schiedener intersektionaler Ansitze (siehe Kapitel 2.1.6.2) insofern begegnet, dass
in dieser Arbeit das Machtkonzept von Amy Allen (2018) hinzugezogen wurde, da
sich dies methodologisch gut an eine intersektionale Analyse anschliefien lisst.

9 Mit der Nennung der Herrschaftsverhéltnisse im Plural wollen die Autorinnen die Vielfaltig-
keit, Prozesshaftigkeit und Verdnderbarkeit dieser verdeutlichen (Winker & Degele, 2009,
S.37).

10  Eine schematische Darstellung der Methodik nach Winker und Degele findet sich in ihrem
BuchIntersektionalitit. Zur Analyse sozialer Ungleichheiten< (2009) auf S. 97.
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Auch die von Winker und Degele (2009, S. 37ff.) deduktiv abgeleiteten Differenz-
linien >Rasse, Klasse, Geschlecht und Korper< werden im Rahmen dieser Arbeit
teilweise neu benannt und kontextualisiert, wie nachfolgend erliutert wird:

Race

Bereits in Kapitel 2.1.5 wurde darauf hingewiesen, dass es wichtig ist, bei der
Ubernahme der Bezeichnungen verschiedener Differenzlinien aus dem US-ame-
rikanischen Kontext Bedeutungsverschiebungen zu beachten, da sich daraus
gegebenenfalls die Notwendigkeit einer Re-Kontextualisierung ergibt. So erweist
sich beispielsweise die Uberfithrung der Kategorie race in den deutschsprachi-
gen Kontext als schwierig, da die Ubersetzung >Rasse« begrifflich und sprachlich
an die Ideologie der nationalsozialistischen Identititspolitik und die rassistisch-
biologistische Verwendung dieses Begriffs anschlief3t (Knapp, 200s, S. 73). Dieser
Herausforderung stellen sich Forscher*innen innerhalb der deutschsprachigen
Forschungslandschaft in unterschiedlicher Form, hauptsichlich durch die Ver-
wendung verschiedener Begrifflichkeiten, z.B. durch das Setzen des Begriffs in
Anfiihrungszeichen und das Hinzuziehen von >Ethnizitit< (»Rasse«/Ethnizitit)
(Klinger & Knapp, 2007), durch die Trennung der Kategorie in >Rasse< und >Ethni-
zitdt< (Becker-Schmidt, 2007), der analogen Verwendung des englischen Begriffs
srace« (Dietze, 2001) oder der vollstindigen Umbenennung der Kategorie in >Natio-
nalitit/Staatsbiirgerschaft« (Miinst, 2008). Schultz (2012, S. 129f.) betont, dass es
bei vielen Bezeichnungen oft zu diversen Uberschneidungen und/oder Verwisse-
rungen mit anderen (Unter-)Kategorien wie Religion und Staatsbiirgerschaft kommt.
Sie pladiert in diesem Sinne fiir ein Verstindnis von Ethnizitit bzw. race »als ein
komplexes taxonomisches System mit multiplen, sich teilweise iiberschneidenden
Zugehorigkeiten« (Schultz, 2012, S. 131) und insgesamt fiir eine induktive Vorge-
hensweise, um dem >komplexen Beziehungsgeflecht« dieser Kategorie gerecht zu
werden. In diese Richtung geht auch Brubaker (2007) mit seinem Konzept des
»doing ethnicitys, das er

»als eine [..] praktische Leistung betrachtet, als etwas, das>geschieht¢, wenn eth-
nische Kategorien im Lauf einer bestimmten interaktionalen Bewegung fir die
Beteiligten relevant werden« (Brubaker, 2006, S.103).

Diesem Verstindnis soll mit der Verwendung des Begriffs race in dieser Arbeit nach-
gekommen werden. Im Sinne der Kritischen Weif$seinsforschung soll in diesem Zu-
sammenhang auch die privilegierte Position einer weifSen Norm beriicksichtigt wer-
den (Eggers et al., 2009), die in der Rassismusforschung als unsichtbare Norm zur
Reproduktion von Machtverhiltnissen weniger beleuchtet wird und als Ideologie
u.a. bewirkt, dass sich weifSe Personen von Rassismus distanzieren oder ihn sogar
ignorieren (Bonilla-Silva, 2021; Messerschmidt, 2010). Dies ist vor allem im Hinblick
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aufdie Analyse einer Organisation, in der sich die Personalstruktur als itberwiegend
weif$ darstellt (siehe Kapitel 3.1.1), ein wichtiger Aspekt.

Klasse

Wie, analog zur Kategorie race, bereits in Kapitel 2.1.5 beschrieben, kann die Uber-
tragung der Kategorie class in den deutschsprachigen Kontext nicht ohne Weiteres
vollzogen werden, weshalb sich die Kategorie an sich, vor allem in neueren un-
gleichheitssoziologischen Uberlegungen, vielerlei Debatten ausgesetzt sieht und
in verschiedenen Ansitzen unterschiedlich theoretisch verortet wird (Vinz, 2012,
S. 63ff.). Dabei reicht die Begriffsverwendung von einem klassisch marxistischen
Verstandnis von Klasse (Klinger & Knapp, 2007) bis hin zu einer Gleichsetzung mit
dem Aspekt >Bildungsabschluss< (McCall, 2005). Winker & Degele (2009) dage-
gen plidieren dafiir, die Kategorie Klasse als solche beizubehalten, da der in den
»Theorien sozialer Ungleichheit, marxistische[n] Klassentheorien, Schichtungs-
ansitze[n] bis hin zu neueren Theorien iiber Milieus und Lebensstile« (Winker
& Degele, 2009, S. 42) verortete Klassenbegriff im Kontext einer kapitalistisch
strukturierten Gesellschaft sinnvoll erscheint. Sie differenzieren darunter »unter-
schiedliche Moglichkeiten und Formen der Vermarktung der Arbeitskraft entlang
der Kriterien Herkunft, Bildung und Beruf« (Winker & Degele, 2009, S. 42), die
sich auch in anderen gesellschaftlichen Bereichen neben der Okonomie ungleich-
heitsgenerierend auswirken. Dieser Begriffsdefinition wird sich im Rahmen dieser
Arbeit angeschlossen.

Geschlecht

Intersektionalitit als Konzept wird in vielen Ansitzen aufgrund seiner theoreti-
schen Verortung oft als »the most important theoretical contribution of women's
and gender studies to date« (McCall, 2005, S. 1771) oder auch als »one of the four
principal perspectives of the third wave feminism« (Mann & Huffmann, 2005, S. 57)
bezeichnet, weshalb Geschlecht als Kategorie oft eine >Sonderstellung« einnimmt.
Dies wird aus unterschiedlichen Perspektiven heraus kritisiert, was auch damit
zusammenhingt, dass umstritten ist, ob Intersektionalitit als eine genuine Neu-
heit aus der Frauen- und Geschlechterforschung heraus gilt oder ob sie eben diesen
institutionalisierten Formen des Feminismus eher als Kritik entgegensteht (Bilge,
2013). Dies fithre laut Bilge (2013, S. 412ff.) paradoxerweise zu einem >whitening of
intersectionality« trotz der Genealogie des Konzepts in einem Schwarzen aktivisti-
schen Kontext:

»This is a grim irony: a tool elaborated by women of color to confront the racism
and heterosexism of White-dominated feminism, as well as the sexism and het-
erosexism of antiracist movements, becomes, in another time and place, a field of
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expertise overwhelmingly dominated by White disciplinary feminists who keep
race and racialized women at bay.« (Bilge, 2013, S. 418)

Um einen solchen verzerrenden und priskriptiven Gebrauch von Intersektionali-
tit zu verhindern, sei es notwendig, den historischen Gegebenheiten, spezifischen
Kontexten und den Zwecken spezifischer Argumente die notige Aufmerksambkeit
zu schenken (ebd., S. 420). Aus queer-theoretischer Perspektive hat sich eine weite-
re Debatte dariiber entsponnen, was unter der Kategorie Geschlecht gefasst werden
kann und was nicht: Wihrend Winker & Degele (2009) >Sexualitit« als Unterkatego-
rie unter Geschlecht einordnen und dabei auf Judith Butlers Konzept der >zwangshe-
terosexuellen Matrix«verweisen (Winker & Degele, 2009, S. 44f.), erginzen Dietze et
al. (2007, S. 17) »Sexualitit als [eigene] Machtkategorie« (ebd.). Sie begriinden dies
damit, dass die Subsummierung der Differenzlinie Sexualitit unter dem Uberbe-
griff Geschlecht aus queer-theoretischer Perspektive heraus problematisch ist (siehe
auch Bredstrém, 2006; Dietze et al., 2018; Dietze, Haschemi Yekani, et al., 2007). So
scheint Intersektionalitit

»die Moglichkeit einer Abwehr von Sexualitat zu bieten, einen theoretischen
Raum, der die Verdringung der eigenen heteronormativen weifien Position des
Mainstream-Feminismus zuldsst« (Dietze, Haschemi Yekani, et al., 2007, S.107).

Auch hier bedarf es also einer reflektierten und begriindeten Verwendung der
gewihlten Kategorienbezeichnung. In diesem Forschungsvorhaben wird die Diffe-
renzlinie Geschlecht, wie von Winker und Degele (2009, S. 44f.) definiert, verwendet.
Dabei wird jedoch eine besondere Sensibilitit fiir die untergeordneten Kategorien
sexuelle und geschlechtliche Vielfalt eingenommen, um diese in der Auswertung
des empirischen Materials im Blick zu haben.

Kdrperkonstitution

Diese Kategorie ist, zumindest was die Benennung dieser betrifft, noch ein recht
neuer, aber ebenfalls breit diskutierter Aspekt. Winker und Degele (2009) argumen-
tieren, dass der >Kérper< im Sinne neoliberaler Ideologie mehr und mehr zu einer
strukturierenden Kategorie der Gesellschaft geworden ist, da diese »die Stellung im
Produktionsprozess, vor allem den Zugang zum Arbeitsmarkt [diversifiziert]« (Win-
ker & Degele, 2009, S. 49). Unter der Kategorie >Korper« subsummieren sie »Herr-
schaftsverhiltnisse zwischen Menschengruppen aufgrund korperlicher Merkmale
wie Alter, Attraktivitit, Generativitit und korperliche Verfasstheit« (Winker & De-
gele, 2009, S. 51). Sie merken ebenfalls an, dass in diesen Kategorien, dhnlich wie
bei der Kategorie Klasse das Leistungsprinzip zum Tragen kommt und die Arbeit am
und mit dem Kdrper in modernen Gesellschaften »unter Optimierungszwinge ge-
fallen [ist]« (Winker & Degele, 2009, S. 49). Gudrun-Axeli Knapp (2013, S. 349f.) kriti-
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siert die Herausstellung dieser Kategorie beispielsweise dahingehend, dass die Au-
torinnen damit das >begriffslogische Register« wechseln und missachten, dass sich
Korperverhaltnisse durch alle anderen von ihnen benannten Kategorien hindurch-
ziehen (ebd.). Auch Villa (2010) spricht sich gegen eine Nebeneinanderreihung der
Begrifflichkeiten aus:

»Verkorperung an sich ist ihrer Form nach intersektionell, und wegen ihrer mime-
tischen Dimension geht sie (iber jeden kategorialen Rahmen hinaus. [...] Und die-
ser Komplexitdt konnen wir nicht beikommen, indem wir sie intersektionell ein-
hegen.« (Villa, 2010, S. 216)

Um dieser Problematik zu begegnen und sich vom >Korper als Praxis< (vgl. Alke-
meyer, 2018), der sich durch alle Kategorien hindurchzieht und von diesen konsti-
tuiert wird (zumindest an dieser Stelle), abzugrenzen, verwenden beispielsweise
Bartsch und Rulofs (2023) die Kategorienbezeichnung Korperkonstitution. Diese um-
fasst, analog zu Winker und Degeles Definition (2009), Alfer, Attraktivitit, Generati-
vitat und dis_ability. Letztere Bezeichnung wird hier anstelle von skérperlicher Ver-
fasstheit« verwendet, da dieser von Winker und Degele verwendete Sammelbegrift
zu oberflichlich erscheint und eher dazu beitrigt, dass dis_ability auch weiterhin ei-
ne geringe bis gar keine Beachtung in intersektionalen Analysen findet (Dobusch &
Wechuli, 2020, S. 55).

Neben den teils verinderten Bezeichnungen fiir einzelne Differenzlinien weicht
auch die methodische Herangehensweise im Rahmen dieser Arbeit (fiir eine sche-
matische Darstellung siehe Abb. 5, Anhang) von der Vorgehensweise der Intersek-
tionalen Mehrebenenanalyse von Winker und Degele (2009) ab: So wurde sich im
Rahmen der vorliegenden Arbeit auf die Analyse der Ebene der sozialen Strukturen,
der symbolischen Reprisentationen und deren Wechselwirkungen fokussiert. Ei-
ne Analyse der Ebene der Identititskonstruktionen wurde also nicht durchgefiihrt.
Diese Entscheidung wurde aus Griinden der Anonymisierung der Teilnehmenden
und der sich daraus ergebenen Grenze der Herangehensweise von Winker und De-
gele getroffen, was in Kapitel 3.4.2.2 noch einmal ausfithrlich reflektiert wird. Die-
se Entscheidung erforderte auch verschiedene Anpassungen der Erhebungs- und
vor allem der Auswertungsschritte. Auch die vertiefende Analyse der Strukturebene
wurde im Rahmen des Forschungsvorhabens insofern angepasst, als dass sich die
Strukturebene nur auf den organisationalen Kontext des LSB Nds. bezieht, d.h. nur
Dokumente und Strukturdaten in die Analyse mit einbezogen wurden, die in den
Interviews oder der Gruppendiskussion von den Teilnehmenden benannt wurden
und zu denen Zugang bestand. Der Zusammenhang zwischen diesen strukturellen
Gegebenheiten und den miteinander verwobenen Machtverhiltnissen, in die diese
eingebettet sind, lasst sich so im Kontext des LSB Nds. zielgerichtet aufzeigen (siehe
Kapitel 3.2.3.3).
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3.2.2 Datenerhebung

In einer intersektionalen Analyse werden soziale Praxen in einem Forschungsfeld
analysiert. »Der Begriff der Praxis umfasst dabei Handlungen, Denk- und Wahr-
nehmungsweisen sowie sprachliche Interaktionen.« (Ganz & Hausotter, 2020, S. 65)
Hier bieten sich verschiedene Methoden aus dem Feld der qualitativen Sozialfor-
schung an. Da in den einzelnen Analyseebenen unterschiedliche Daten analysiert
werden, wurden im Rahmen dieser Forschungsarbeit verschiedene Erhebungsme-
thoden, das leitfadengestiitzte Interview (Kapitel 3.2.2.1), die Gruppendiskussion
(Kapitel 3.2.2.2) und die Dokumentenanalyse (Kapitel 3.2.2.3), trianguliert, um
die Ergebnisse in einem funfschrittigen Auswertungsprozedere (siehe Kapitel
3.2.3) miteinander in Verbindung zu bringen. Dazu werden die einzelnen Metho-
den nachfolgend kurz vorgestellt und die Vorbereitung und Durchfithrung des
jeweiligen Erhebungsschrittes beschrieben.

3.2.2.1 Leitfadengestiitztes Interview

Das Interview gilt in seinen mannigfaltigen Erscheinungs- und Anwendungsfor-
men innerhalb der qualitativen Sozialforschung allgemein als das methodische
Werkzeug schlechthin (Deppermann, 2014, S. 133). So bieten Interviews mitunter
einen Zugang zu impliziten Sinnstrukturen, »die von den Befragten performativ
handelnd hergestellt oder als orientierungsrelevant angedeutet, aber nicht [zwin-
gend] explizit zum Ausdruck gebracht werden« (Deppermann, 2014, S. 134). Auch
in der qualitativen Organisationsforschung sind Interviews »zweifellos das wich-
tigste Instrument zur Erhebung von Daten« (Klemm & Liebold, 2017, S. 321). Eine
sstumme« Organisationsforschung sei insofern nicht denkbar (ebd., S. 306). Winker
und Degele (2009, S. 99ff.) schlagen fiir ihr methodisches Vorgehen narrative In-
terviews im Anschluss an Fritz Schiitze vor. Diese Form des qualitativen Interviews
hat sich mittlerweile in der Biografieforschung fest etabliert, da sie der befrag-
ten Person groftmogliche Freiheit bei der Rekonstruktion von eigenen erlebten
(biografischen) Erlebnissen lisst (Rosenthal, 2014, S. 512). So folgen auf eine auto-
biografisch orientierte Erzihlaufforderung weitere narrative Nachfragen und im
letzten Schritt eine Aufforderung, Zustinde, Abliufe und Zusammenhinge zu be-
schreiben (Schiitze, 1983, S. 285). Es werden also »die groRen Zusammenhinge des
Lebenslaufs herausgearbeitet, markiert und mit besonderen Relevanzsetzungen
versehen« (Schiitze, 1983, S. 286), die es im Anschluss zu analysieren gilt. Grenzen
der Methode werden in der Praxis deutlich. So merkt Schiitze selbst an, dass Erfas-
sungen von »Zustandsaspekten der sozialen Realitit« (Schiitze, 1987, S. 243f.), also
alltagliche Verrichtungen und Routinen, mitunter nicht erfasst werden konnen.
Inwiefern narrative Interviews in der Organisationsforschung angewendet werden
konnen, bringt Holtgrewe bildhaft auf den Punkt:
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»Organisationen [sind] Rdume sozialer Erfahrung. Hier handeln Menschen, sie
(re)produzieren organisationelle Strukturen, deuten Situationen, bringen ih-
re Identitaten als Organisationsmitglieder und Personen ins Spiel, schliefien
Ereignisse aneinander an und stellen Kontinuitdten her. [..] In der Organisati-
onsforschung sind narrative Interviews dann zu gebrauchen, wenn es fiir die
gewahlte Fragestellung auf subjektive Erfahrungen und erzihlenswerte Ereignis-
se ankommt.« (Holtgrewe, 2009, S. 57)

Verfestigte Organisations- und Interaktionsstrukturen sind somit nur unter der Be-
dingung geeignet, dass sie einen prozessualen Charakter aufweisen (Schiitze, 1987,
S. 243). Klemm und Liebold (2017) merken dazu an, dass stirkere thematische Vor-
gaben innerhalb eines Interviews durchaus berechtigt sind, »wenn Material erho-
ben werden soll, das durch eine selbststindige Generierung héchstwahrscheinlich
nicht zustande kime« (Klemm & Liebold, 2017, S. 308), was im Fall eines recht offe-
nen narrativen Interviews vorkommen kénnte (vgl. Kiisters, 2006). Eine etwas vor-
strukturiertere Form des qualitativen Interviews stellt das problemzentrierte Inter-
view dar. In dieser Form des halbstrukturierten Interviews, das thematisch auf ge-
sellschaftlich relevante Problemstellungen fokussiert, werden thematische Schwer-
punkte gesetzt, in deren kontextuellen Rahmen die Befragten mit Hilfe einer formu-
lierten Eingangsfrage und weiteren darauffolgenden (Ad-hoc-)Fragen zu Narratio-
nen angeregt werden sollen (Witzel, 2000, Abs. 3f., 13ff.). Das theoretische Vorwis-
sen dient hier »als heuristisch-analytischer Rahmen fiir Frageideen im Dialog zwi-
schen Interviewern und Befragten« (Witzel, 2000, Abs. 3). Um sowohl (narrative) Of-
fenheit als auch (problemzentrierte) Strukturiertheit innerhalb des Interviews zu-
zulassen, wurden Elemente aus beiden Interviewformen in den im Rahmen dieser
Arbeit gefiihrten Interviews vereint. So wurde sich fiir die Bezeichnung sleitfaden-
gestiitztes Interview« entschieden. Durch die Vorbereitung und Anwendung eines
Leitfadens sollen eine Vergleichbarkeit und eine thematische (Vor-)Strukturierung
der Interviews gewihrleistet werden. Der halboffene Fragenkatalog soll somit auch
dem Anspruch an eine »Kombination von iiberraschungsoffener und theoriegeleite-
ter Forschung« (Winker & Degele, 2009, S. 68) als Grundlage einer intersektionalen
Analyse gerecht werden.

3.2.2.1.1 Sampling

Der Auswahl >geeigneter< Teilnehmender in Organisationen kommt eine besondere
Bedeutung zu, da die Stichprobe beispielsweise aus Ressourcengriinden oder wie in
diesem Fall aus Griinden der Eingrenzung des Forschungsfeldes und der damit ein-
hergehenden Eingrenzung der infrage kommenden Personen (siehe Kapitel 3.1.1)
nicht beliebig erhoht werden kann (Seyfried & Veit, 2017, S. 648). Fiir das Sampling
der Teilnehmenden wurde auf Basis der Forschungsfrage ein Kriterium festgelegt,
das diese erfilllen mussten: Die teilnehmende Person muss eine ehrenamtliche oder
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hauptamtliche Position innerhalb der Fithrungsebenen des LSB Nds. innehaben, die
im Forschungsfeld angesiedelt sind. Dazu zihlen in den zu untersuchenden Ebenen
des LSB Nds. auf der ehrenamtlichen Seite das Prasidium und der Landessporttag
und auf der hauptamtlichen Seite der Vorstand, die Abteilungs- und Teamleitun-
gen der Geschiftsstelle und die Leitung des Olympiastiitzpunktes und des LOTTO
Sportinternats, die ebenfalls der Geschiftsstelle zugeordnet sind. Orientiert wurde
sich bei der Auswahl an der Satzung (LandesSportBund Niedersachsen e.V., 2024c),
dem aktuellen Organigramm der Geschiftsstelle und der in den Vorgesprichen ge-
troffenen Auswahl an Personen bzw. Ebenen. Zum Zeitpunkt der Datenerhebung
im LSB Nds. umfasste dies 41 Posten und 38 Personen". Die Ansprechpersonen der
Forscherin im LSB erstellten eine Liste mit potenziellen Teilnehmenden und liefen
diese anschliefRend vom Vorstand genehmigen. Die finale Stichprobe auf der Lis-
te bestand aus 31 Personen'. Die Forscherin wurde gebeten eine Art >Anschreiben<
zu verfassen, in dem die Personen auf der Liste iiber das Forschungsvorhaben in-
formiert werden sollten und das itber den Vorstand an diese weitergeleitet wurde.
Nachdem die potenziellen Teilnehmenden zugestimmt hatten, dass ihre E-Mail-
Adressen an die Forscherin weitergeleitet werden durften, wurde der Forscherin
die Liste mit Namen weitergeleitet. Per E-Mail nahm die Forscherin Kontakt zu den
Personen auf, die sich auf das Anschreiben bei ihr zuriickmeldeten, vereinbarte Ter-
mine fir die Interviews und sandte ihnen weitere Unterlagen zu u.a. die Einwilli-
gungserklirung. Insgesamt meldeten sich 19 Personen auf diese und eine weitere
Erinnerungsmail zuriick, von denen mit 17 Personen ein Interview zustande kam.
Eine kritische Reflexion des Samplings findet sich in Kapitel 3.2.4.1.

3.2.2.1.2 Leitfaden

Bei der Leitfadenerstellung fiir Interviews gilt grundsitzlich die Maxime: »So offen
und flexibel [...] wie moglich, so strukturiert wie [...] notwendig.« (Helfferich, 2011,
S.181) Die Vorstrukturierung der Fragen wurde mit Hilfe des SPSS-Prinzips nach
Helfferich (2011) vorgenommen. Zunichst wurden Fragen gesammelt, die fir das
Forschungsvorhaben von Interesse sind (S), um die zusammengestellte Liste im An-
schluss unter den Aspekten des Vorwissens und der Offenheit zu priifen (P). Dabei
wurden auch Fragen aus dem Leitfaden des Expert*inneninterviews im Rahmen des

i8 Die Trennung nach Posten und Personen ist deshalb relevant, weil es im LSB Nds., teils durch
satzungsgemafle Vorgaben (z.B. sind Prasident und Vorstandsvorsitzender gleichzeitig Mit-
glieder des Prasidiums), teils durch nicht besetzte Posten, zu einer Abweichung beider An-
gaben kommt bzw. kommen kann.

12 Die genaue Aufteilung der Personen in die einzelnen Bereiche (Abteilungen, Teams, Gremi-
en, Ebenen) der Organisation wird aus Griinden der Anonymisierung nicht genannt. Was je-
doch vermerkt werden kann, ist, dass die Verteilung der einzelnen Personen, mit denen ein
Interview zustande kam, qua Bereich relativ gleichmaRig war.
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Feldzugangs erneut aufgegriffen. Im dritten Schritt wurden die Fragen nach ver-
schiedenen Kriterien sortiert (z.B. vom Allgemeinen zum Speziellen, neutrale Fra-
gen vor sensiblen), thematisch gebiindelt (S) und als Letztes unter passenden Er-
zihlaufforderungen subsummiert (S) (Helfferich, 2011, S. 182ff.). Durch dieses Vor-
gehen konnten

»Schritt fiir Schritt auch eigene implizite Vorannahmen, theoretisches Wissen
und Erwartungshaltungen sukzessive reflektiert und im Sinne der [..] Grundprin-
zipien qualitativ-interpretativer Sozialforschung in offene Frageaufforderungen
ibersetzt [werden]« (Klemm & Liebold, 2017, S. 309).

Zu Beginn des Interviews (»Vorweg) erfolgt eine Vorstellung der Forscherin, eine
kurze inhaltliche Beschreibung des Forschungsprojekts, das Ausdriicken der Wert-
schitzung fiir die Teilnahme der Befragten, die Zusage der Anonymisierung mit
dem Hinweis auf die unterschriebene Einverstindniserklirung und gegebenenfalls
die Klirung weiterer Fragen. Des Weiteren wurde nach der Durchfithrung der ers-
ten Interviews die Bitte erganzt, sich zunichst auf die Fragen einzulassen und dass
alle wihrend des Interviews entstehenden Fragen zur Methodik im Nachgang ger-
ne beantwortet werden wiirden.” Durch dieses Vorgehen soll direkt zu Beginn eine
positive und wertschitzende Gesprachsatmosphire geschaffen werden (Helfferich,
2011, S. 177f.; Krainer & Lerchster, 2020, S. 42f.). Um nachfolgend einen lockeren,
moglichst offenen und erzihlgenerierenden Gesprichseinstieg zu finden, sollen die
Teilnehmenden im ersten Fragenblock (-Einstieg<) zunichst nach ihrer Berufsbio-
grafie und ihrem Arbeitsalltag befragt werden. Krainer und Lerchster berichten,
dass sich diese Art von Fragen, die sich mit der interviewten Person bzw. ihrer Funk-
tion in einer Organisation befassen, als thematischer Einstieg in ein Interview be-
wahrt haben:

»Sie machen es den Interviewpartner*innen leicht, etwas zu sagen (iiber sich
selbst kann jeder Auskunft geben), eréffnen einen Gesprachsfluss und bieten
Forscher*innen zudem Gelegenheit, das Gegeniiber naher kennen zu lernen
(auch wenn manche Informationen bereits im Vorfeld recherchiert wurden).«
(Krainer & Lerchster, 2020, S. 42)

Im zweiten Block (Organisationsstruktur & Arbeitsklimac) des Leitfadens sollen die
Teilnehmenden auf den LSB Nds. als Organisation zu sprechen kommen. Es folgen
Fragen zur Charakterisierung des LSB Nds. als Arbeitgeber/Organisation, zum Ar-

13 Eine Erklarung und eine Reflexion finden sich in Kapitel 3.4.2.3.
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beitsumfeld und zum Arbeitsklima'. Hier sollen die Wahrnehmungen und die Er-
fahrungen im Arbeitsalltag der befragten Personen erfragt werden. Dies ist insofern
sinnvoll, als dass

»[e]in >Hervorlocken< konkreter Erfahrungsbeispiele oder biographischer Epi-
soden die Erinnerungsfihigkeit an[regt], [es] verdeutlicht abstrakte, fehlende
oder unklare Begriffe und stellt konkrete Beziige zu Kontextbedingungen des
Handelns her« (Witzel, 2000, Abs. 14).

Der dritte Block (-Diversitit im LSB Nds.<) war in der ersten Version des Leitfadens
noch nicht vorhanden und wurde wie auch der Hinweis im ersten Block (-Vorweg)
nach den ersten Interviews erginzt™. Dieser Fragenblock soll sich explizit dem den
Teilnehmenden mitgeteilten Forschungsthema widmen. In diesem Teil des Inter-
views sollen konkrete Wahrnehmungen und Einstellungen der Befragten zum The-
ma Diversitdt im LSB Nds. erfragt und diskursive Praktiken in Form von Legitima-
tions- und Abwehrmechanismen der Befragten herausgearbeitet werden.

Der vierte Block (-Identititskonstruktion im Arbeitskontext<) beinhaltet zu-
nichst eine Einstiegsfrage, die darauf abzielt, dass die Teilnehmenden darauf
vorbereitet werden, dass es im nachfolgenden Fragenblock um persénliche Themen
(auch abseits des Arbeitskontexts) geht. Nachfolgend wird den Teilnehmenden
eine Aufgabe gestellt. Die Teilnehmenden sollen auf zwolf ihnen ausgehindigten
Karteikarten die darauf stehende Frage >Wer bin ich?« schriftlich beantworten und
diese im Anschluss in zwei Durchgingen in einer bestimmten Reihenfolge auf dem
Tisch vor sich anordnen: als Erstes geordnet nach der personlichen Relevanz und
im Anschluss nach der aus ihrer Sicht beigemessenen Relevanz fiir ihre Position im
LSB Nds.’ An dieser Stelle sollen auch direkte Nachfragen zu bestimmten Karten
und zur Reihenfolge gestellt werden. In diesem Block wird also, wie auch in dem
im Rahmen des Feldzugangs gefithrten Expert*inneninterview, auf das Hilfsmittel
von Karten zuriickgegriffen (siehe Kapitel 3.1.3). Dabei wurde sich an der methodi-
schen Vorgehensweise von Foldy (2012) in ihrer Studie zur Konstruktion von >race«
und »gender identities< in Organisationen orientiert. Allerdings wurden einige for-
schungspraktische Anpassungen vorgenommen: So wurde u.a. die Aufgabe nicht
im Vorfeld per E-Mail an die Teilnehmenden geschickt, sondern sie wurde als Teil
des Interviews miteinbezogen. Dies sollte zum einen gewihrleisten, dass keine

14 Hier wurden die Formulierungen je nach Teilnehmenden etwas angepasst, da z.B. die eh-
renamtlichen Fithrungskrifte keinen Arbeitsvertrag im LSB Nds. haben und diesen demnach
nicht als Arbeitgeber bezeichnen, sondern eher als Organisation bzw. Tatigkeitsfeld.

15 Siehe Fufdnote 13.

16  Beiden online durchgefiihrten Interviews wurde ein>Whiteboard«Tool verwendet, mit Hilfe
dessen die Teilnehmenden auf einem weien Hintergrund Notizzettel beschriften und ord-
nen konnten.
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Angaben geléscht und neu aufgeschrieben werden konnten, zum anderen konnte
so unmittelbar auf bestimmte Handlungen wie z.B. das Andern der Reihenfolge von
Karten Bezug genommen werden. Ein weiterer Grund lag darin, dass im Vorfeld
des Interviews keine Beeinflussung der Teilnehmenden stattfinden sollte, da die
Beantwortung der >Wer bin ich?«-Frage bei gewissenhafter Durchfithrung sehr
personliche Angaben enthilt und gegebenenfalls Vorbehalte gegeniiber dem Inter-
view schitren kénnte. Allgemein bietet der Einsatz von Visualisierungsmethoden
einige Vorteile. So durchbricht der interaktive Charakter der Aufgabe das klassische
Frage-Antwort-Schema, was im Kontext eines Interviews »die Konzentration des
Interviewten auf sich selbst und seine eigenen Sichtweisen férdert« (Misoch, 2019,
S. 54). Es hilft dabei nicht nur (sowohl fiir die Befragten als auch fiir die Interview-
enden) einen >roten Fadenc fiir das Interview zu finden bzw. diesen im Verlauf auch
beizubehalten, sondern erleichtert auch die Dokumentation des Interviews, da ein
Abfotografieren der Karten ein >simultan erzeugtes Ablaufprotokoll des Interviews
erschafft (Kithl, 2009, S. 211). Auch fithrt die Verschriftlichung eines Gedankens
auf einer Karte und die darauffolgende »Aufforderung zur Kommentierung [...] der
eigenen Karte [..] in der Regel zu einem gewissen Explizierungszwang« (Bogner
& Leuthold, 2002, S. 167) bei den Befragten. Dieser »>Zwang« kann durch die inter-
viewende Person genutzt werden, um direkte Fragen zu bestimmten Antworten
stellen zu konnen. Im Anschluss an die gestellte Aufgabe folgen weitere Fragen, die
das Gefithl der Zugehorigkeit zur Organisation und die Selbstpositionierung der
Person in der Organisation betreffen (Foldy, 2012, S. 500ft.). Insgesamt soll dieser
Block des Interviews eigens formulierte Identititskonstruktionen im Rahmen des
Alltags und im Kontext der Arbeit bzw. Tatigkeit im LSB als Fithrungskraft zum
Vorschein bringen. Dies kann wichtige Hinweise auf dahinterliegende Normen,
Werte und Einstellungen liefern, iiber die Fithrungskrifte im LSB sich selbst und
auch andere konstruieren.

Den >Abschluss< des Leitfadens bildet die Frage, ob die Person dem Gesprich
noch etwas aus ihrer Sicht Wichtiges hinzufigen mochte. Ausgewihlte Teilneh-
mende sollen auferdem im Hinblick auf die weiteren Erhebungsschritte im letzten
Schritt des Interviews gefragt werden, ob sie sich fiir die Teilnahme an einer
Gruppendiskussion zu einem spiteren Zeitpunkt bereit erkliren wiirden und die
Forscherin sie zu diesem Anlass erneut kontaktieren diirfe (siehe Kapitel 3.2.2.2).

3.2.2.1.3 Durchfiihrung

Die Interviews wurden mit insgesamt 17 hauptamtlich und ehrenamtlich beschif-
tigten weiblichen und ménnlichen Fithrungskriften in einem Zeitraum von ca. zwei
Monaten teils in den Biiros der Teilnehmenden und teils in einem vom LSB Nds. zur
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Verfiigung gestellten Tagungsraum durchgefiihrt.” Drei Interviews wurden auf-
grund verschiedener organisatorischer Griinde online iiber ein Video- und Webkon-
ferenzsystem durchgefiihrt. Der Einfluss des Interviewortes sollte bei der Durch-
fihrung von Interviews nicht unterschitzt werden, da dieser die Datenerhebung
erheblich beeinflussen kann (Misoch, 2019, S. 208ff.). So sollten Interviews mog-
lichst in einer fiir die Teilnehmenden bekannten und angenehmen Umgebung bzw.
»in der Lebenswelt«der Teilnehmenden stattfinden (Girtler, 1992, S. 151). Ein Grof3teil
der Interviews fand daher >im Feld« in der Geschiftsstelle des LSB Nds. statt. Dies
hatte den weiteren Vorteil, dass der organisatorische und dabei vor allem der zeitli-
che Aufwand fiir die Teilnehmenden so gering wie moglich gehalten werden konnte.
Jeder Interviewtermin startete zunichst mit einem lockeren >Small-Talk< und gege-
benenfalls vorbereitenden Aufgaben. Nach dem Einstieg ins Gesprach wurde sich im
weiteren Verlauf grob an die Fragen im Leitfaden gehalten, je nach Situation und Ge-
spriachsdynamik wurden an einigen Stellen jedoch (Nach-)Fragen erginzt, zusam-
mengefithrt, umformuliert und/oder tibersprungen. Die thematische Reihenfolge
wurde jedoch beibehalten. Der Kommunikationsstil wihrend der Interviews wurde
weich bis neutral gehalten, so dass

»die Neutralitdt als durchaus solidarisierend zwischen Befragter und Befragtem
aufgefasst,jedoch [..] weder der Inhalt noch der Ablauf durch den Interviewer pra-
determiniert oder gar verzerrt [wird]« (Lamnek, 2010, S. 314).

Da die einzelnen Themenblocke so angeordnet waren, dass die >sensiblen< Fragen
zum Ende des Interviews gestellt werden sollten, wurde direkt von Beginn an
versucht, den befragten Personen Sympathie sowie eine offene und empathische
Grundhaltung zu demonstrieren, um ein gegenseitiges Vertrauen aufzubauen,
ohne dabei jedoch mogliche Antworten von Seiten der Befragten zu beeinflussen
(Misoch, 2019, S.230ff.).”® Wihrend der Interviews wurden Gesprichsnotizen
durch die Interviewende angefertigt, die nach dem Interview in ein Memo iber-
tragen wurden. Im Anschluss an die Interviews wurde ein Kurzfragebogen an
die Teilnehmenden ausgehindigt, in dem auf freiwilliger Basis einige soziode-
mografische Daten abgefragt wurden, um diese als zusitzliche Informationen
in die Auswertung mit einbeziehen zu kénnen. Insgesamt wurden 17 Interviews
mit einer durchschnittlichen Linge von ca. 45 Minuten durchgefithrt, wobei das
kiirzeste Interview 13 Minuten und das lingste Interview 70 Minuten dauerte®. Die

17 Insgesamt waren es 18 Interviews, die in die Analyse miteinbezogen wurden, da das Ex-
pert¥inneninterview, das zu Beginn des Feldzugangs gefiihrt wurde, auch dazugezahlt wird.

18  Eineausfihrliche und kritische Reflexion der Rolle der eigenen Positionierung der Forscherin
im Forschungsprozess und insbesondere wihrend der Datenerhebung findet sich in Kapitel
3.4.2.4.

19 Siehe Fufinote 13.
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Interviews wurden mit Hilfe von zwei Diktiergeriten aufgenommen, um die digi-
talen Audiodateien im Anschluss nach den im nachfolgenden Kapitel aufgefithrten
Transkriptionsregeln zu transkribieren.

3.2.2.1.4 Transkriptionsregeln

Eine Transkription im Sinne einer Abschrift von sprachlicher Interaktion soll
»die flissige Gestalt von Gesprichen und Diskursen dauerhaft in graphische
Reprisentationen verwandeln« (Dittmar, 2004, S. 9). Dabei ist es vor allem bei wis-
senschaftlichen Arbeiten unabdingbar, die Transkription bereits als Teil der Analyse
zu betrachten, da sie niemals ein exaktes Abbild der Realitit darstellen kann, son-
dern es sich dabei vielmehr um eine aktive Herangehensweise der forschenden
Person an das Material handelt (Dresing & Pehl, 2010, S. 723). So »ist und bleibt
[eine Transkription] immer eine Informationsreduktion« (Dresing & Pehl, 2010,
S. 726). Den Grad der Reduktion gilt es u.a. iiber die Auswahl eines passenden Tran-
skriptionssystems in Bezug zum Forschungsgegenstand abzuwégen (ebd., S. 724).
Die Anwendung systematischer Transkriptionsregeln ermdglicht es, einheitliche
Transkripte fir die Nachvollziehbarkeit gegeniiber Dritten und fir die weitere
Auswertung der erhobenen Daten zu erstellen und bildet daher eine substanzielle
Grundlage fiir die weitere methodische Vorgehensweise (F. Breuer et al., 2019,
S. 65). Im Bereich der qualitativen Sozialforschung existieren keine einheitlichen
Transkriptionsstandards, sondern vielmehr verschiedene Transkriptionssysteme,
die sich grofitenteils in ihrem Detailreichtum unterscheiden (Dresing & Pehl, 2010,
S. 728). Im Rahmen der vorliegenden Forschungsarbeit wurden die Tonaufnahmen
aller Interviews mit Hilfe einer Transkriptionssoftware nach den Transkriptionsre-
geln von Dresing & Pehl (2018) transkribiert. Diese finden in der deutschsprachigen
Forschungslandschaft oft Gebrauch, werden stindig aktualisiert und basieren auf
anderen etablierten Regelsystemen. Fiir die vorliegende Forschungsarbeit wurde
das reinfache Transkriptionssystem« (Dresing & Pehl, 2015, S. 20ff.) bzw. die »in-
haltlich-semantische Transkription« (Dresing & Pehl, 2018, S. 21ff.) um ausgewihlte
erweiterte Regeln (ebd., S. 23) erginzt.

3.2.2.2 Gruppendiskussion

Wahrend die Bedeutung der Gruppendiskussion als Methode in der empirischen
Sozialforschung in den letzten Jahrzehnten stark gestiegen ist, ist sie im interdiszi-
plindren Feld der Organisationsforschung noch eher unterreprasentiert (B. Liebig &
Nentwig-Gesemann, 2009, S. 102). Vor allem aber durch den Rekurs auf die Doku-
mentarische Methode hat sich die Gruppendiskussion in der rekonstruktiv ange-
legten Organisationsforschung neben anderen Methoden wie Interviews und teil-
nehmenden Beobachtungen zu einer sMethode der Wahl entwickelt (vgl. Amling &
Vogd, 2017).
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»So beschrankt sich ihre Anwendung nicht auf eine Analyse der subjektiven Wahr-
nehmung und Verarbeitung von Alltagssituationen durch organisationale Akteu-
re, sondern kann auch als Instrument zur systematischen Rekonstruktion kollek-
tiver Orientierungen dienen, wie sie aus dem gemeinsamen Erleben, der gemein-
samen Geschichte und Alltagspraxis der Organisationsmitglieder resultieren und
wesentlich das Handeln der Organisationen bestimmen.« (B. Liebig & Nentwig-
Gesemann, 2009, S.117)

Gruppendiskussionen fokussieren im Gegensatz zu Interviews weniger auf indi-
viduelle Einstellungen oder Narrationen, sondern liefern vielmehr einen »empiri-
sche[n] Zugriff auf das Kollektive« (Nentwig-Gesemann, 2010, S. 264). Das Ziel ist
es, kollektiv geteilte Wissensbestinde zu rekonstruieren, die in >konjunktiven Er-
fahrungsriumencartikuliert werden (Misoch, 2019, S. 153). Diese kollektiven Orien-
tierungen werden jedoch nicht erst im Moment der Diskussion von der Gruppe pro-
duziert, sondern lediglich aktualisiert, da sie unabhingig davon existieren (Lam-
nek, 2005, S. 59). Auch Ganz und Hausotter (2020) plidieren dafir, dass Gruppen-
diskussionen im Rahmen einer intersektionalen Analyse eine gute Grundlage bil-
den, »um normative Orientierungen auf der Ebene der symbolischen Reprisenta-
tionen vertiefend zu untersuchen« (Ganz & Hausotter, 2020, S. 77). Sie weisen aber
auch daraufhin, dass Gruppendiskussionen in diesem Rahmen nur als Methode ge-
eignet sind, wenn es sich bei den Gruppen um Realgruppen handelt und »die For-
schungsfrage explizit auf deren kollektive Orientierungsmuster abzielt« (Ganz &
Hausotter, 2020, S. 77). So wurde sich im Rahmen dieser Forschungsarbeit dafiir
entschieden, erginzend zu den Interviews zusitzliches Datenmaterial fiir die Ana-
lyse der Reprisentationsebene im Rahmen einer Gruppendiskussion zu erheben,
wie es auch Winker und Degele (2009, S. 93) und Ganz und Hausotter (2020, S. 77{f.)
vorschlagen. Auch im Anschluss an Bourdieus Praxeologie erscheint dies als eine
sinnvolle Erginzung, da im Rahmen dieser Arbeit davon ausgegangen wird, dass
Praktiken und Habitus von den Fithrungskriften kollektiv geteilt werden (siehe Ka-
pitel 2.1.2.1).

3.2.2.2.1 Sampling

Fir das Sampling der Gruppendiskussion wurden, wie bereits in Kapitel 3.2.2.1.2
angemerkt, ausgewihlte Teilnehmende im Nachgang des Interviews angefragt, die
der Forscherin durch einen sehr offenen Umgang mit der Gesprachssituation und
der Thematik gegeniiber aufgefallen sind. Einige Teilnehmende boten auch von sich
aus im Nachgang der Interviews an, fiir weitere Erhebungsschritte zur Verfiigung
zu stehen.?® Im ersten Schritt wurden die bereits angefragten Personen einen Mo-

20 Dielmplikationen, die sich aus dieser Sampling-Strategie ergeben, werden in Kapitel 3.2.4.1
kritisch reflektiert.

https://doi.org/10. https:/ libr - Open Access.



https://doi.org/10.14361/9783839479728 
https://www.inlibra.com/de/page/agb
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/

3. Das Forschungsdesign - Ein Fahrplan

nat im Voraus per Mail kontaktiert und tiber den Ort, den zeitlichen Umfang und
deninhaltlichen Rahmen der Gruppendiskussion informiert. Auflerdem wurden sie
gebeten, iiber einen Online-Terminplaner bereits vorselektierte Terminvorschlige
auszuwahlen. Zur Auswahl der Gruppengrofie finden sich in der Literatur unter-
schiedliche Angaben. Die Empfehlungen fiir eine optimale Gruppengréf3e bewegen
sich jedoch im Bereich zwischen sechs und zehn Personen (Kithn & Koschel, 2011,
S. 86; Lamnek, 2005, S. 109ff.; Misoch, 2019, S. 151). Einig sind sich verschiedene Au-
tor*innen auch darin, dass im Rahmen der Rekrutierung ca. 20 % mehr Personen
angefragt werden sollten, als fiir die Diskussion eingeplant sind, um mogliche Ab-
sagen auszugleichen (Kithn & Koschel, 2011, S. 86; Vogl, 2014, S. 584). Hingewiesen
wird jedoch auch darauf, dass sowohl die GruppengréfRe als auch die Gruppenzu-
sammensetzung stark vom spezifischen Forschungsvorhaben abhingen (Lamnek,
2005, S. 110). Durch die Einschrinkung des Forschungsfeldes und die Vorselekti-
on der Interviewteilnehmenden durch den LSB Nds. selbst war die mogliche An-
zahl der Teilnehmenden und die Gruppenzusammensetzung bereits im Vorhinein
eingeschrinkt, sodass sich beim Sampling vordergriindig auf die Bereitschaft der
Teilnehmenden fokussiert wurde. Es wurde zudem bewusst darauf geachtet, Perso-
nen auf derselben Hierarchieebene zu akquirieren, da »die Anwesenheit von Perso-
nen aus mehreren hierarchischen Ebenen bei einem Diskussionsprozess zu starken
Zensurmechanismen fithren kann« (Kiihl, 2009, S. 212). Zwar werden dadurch auch
Chancen vergeben, die eine offene Diskussion zwischen Personen unterschiedlicher
Hierarchiestufen mit sich bringt, jedoch wurde in diesem Fall héher bewertet, dass
sich die Personen im Gesprich miteinander wohlfithlen und fiir sie im Nachhinein
kein Nachteil aus der Teilnahme an der Gruppendiskussion erwichst. Auch die Pla-
nung des zeitlichen Rahmens war grofitenteils dadurch beeinflusst, dass der For-
scherin in den Interviews gespiegelt wurde, dass insgesamt gerade viel zu tun sei
und wenig >freie< Zeit zur Verfugung stehe. Durch die Veranschlagung einer Dauer
von 60 Minuten (analog zu den Interviews)™ erhoffte sich die Forscherin eine hohere
Bereitschaft zur Teilnahme. Insgesamt wurden fiinf Personen in den Interviews an-
gefragt, von denen alle eine Zusage gaben. Eine Person konnte aufgrund einer Ter-
miniiberschneidung nicht teilnehmen, sodass final vier Personen an der Diskussion
teilgenommen haben. Bei den Teilnehmenden handelt es sich um zwei minnliche
und zwei weibliche hauptamtlich Beschiftigte in der Geschiftsstelle des LSB Nds.
aus zwei unterschiedlichen Abteilungen.

21 Inder Literatur werden meist 60 bis 120 Minuten fiir eine Gruppendiskussion veranschlagt,
jedoch ist auch dies von verschiedenen weiteren Faktoren abhangig (GruppengrofRe, Anzahl
der Fragen, Ausfiihrlichkeit der Antworten der Teilnehmenden etc.) (Lamnek, 2005, S. 110f.).
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3.2.2.2.2 Leitfaden

Bei der Konzeption des Diskussionsleitfadens fir die Gruppendiskussion wurde
sich an der Empfehlung von Lamnek (2005, S. 96) orientiert, diesen eher knapp zu
halten, damit zentrale Punkte im Detail von den Teilnehmenden diskutiert werden
koénnen (ebd.).

»Bei der Durchfithrung von Gruppendiskussionen stehen Forscher und Forsche-
rin vor der —in gewissem Sinne paradoxen — Aufgabe, einen Diskurs (denjenigen
der Erforschten untereinander) zu initiieren, ohne diesen nachhaltig zu struktu-
rieren.« (Bohnsack, 1999, S. 213)

Bei einer Gruppendiskussion sollte den Teilnehmenden so viel Offenheit wie mog-
lich zugestanden werden. Dies kann dadurch gewihrleistet werden, dass sich die
moderierende Person bis auf eine Eingangsfrage bzw. einen Eingangsstimulus
weitgehend aus der Diskussion zuriickzieht, sodass der allgemeine thematische
Rahmen vorgegeben wird, der Gruppe jedoch freigestellt wird, woriiber sie spre-
chen mochte (Loos & Schiffer, 2001, S. 50). Somit soll eine moglichst natiirliche
Interaktionssituation hergestellt werden, »die sich phasenweise einem >normalenc
Gesprich anniher[t]« (Loos & Schiffer, 2001, S. 13).

Der Leitfaden gliedert sich in die von Kithn und Koschel (2011, S. 104f.) emp-
fohlenen vier Phasen: >Einfithrungs, sWarm-Upx, >Diskussion< und >Abschluss<. In
der>Einfithrungsphase«werden die Teilnehmenden begrii3t, die moderierende Per-
son stellt sich und das Forschungsvorhaben kurz vor und es werden gemeinsame
Rahmenbedingungen (u.a. freie Diskussion (keine Gesprichsleitung), Aufnahme-
situation, zeitlicher Rahmen) und Grundregeln (u.a. Respekt und Wertschitzung,
Anonymisierung, Duzen?) fiir die Diskussion festgelegt. Loos und Schiffer (2001,
S. 50) weisen darauf hin, dass die Einfithrung méglichst kurzgehalten werden soll-
te, da sonst der >formelle Charakter« des Gesprichs eine falsche Erwartungshaltung
bei den Teilnehmenden schiiren kénnte. In diesem Sinne sei es auch sinnvoll, die
Methode kurz zu erkliren, damit kein Frage-Antwort-Charakter wie beispielswei-
se in den Interviews entsteht bzw. die Teilnehmenden dies gar nicht erst erwarten
(ebd.).

Das darauffolgende >Warm-Up< enthilt eine Vorstellungsrunde, in der jede Per-
son von der Person neben sich vorgestellt wird. Diese soll allgemein als >Eisbrecher«
fungieren und eine persénliche und zwanglose Atmosphire zwischen den Teilneh-
menden herstellen, erste Gesprichsanlisse liefern und die Interaktion unterein-
ander férdern (Lamnek, 2005, S. 146). Die im Anschluss gestellte Einstellungsfrage

22 Dader Forscherin wihrend ihrer Feldaufenthalte aufgefallen ist, dass sich im LSB Nds. viele
Personen duzen und ihr selbst auch von den meisten Personen bereits vor oder wahrend der
Interviews das>Ducangeboten wurde, wurde dies auch hier itbernommen.

https://doi.org/10. https:/ libr - Open Access.
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soll dabei auch als »Anniherung an das Thema dienen - und daneben den Teilneh-
mern die Moglichkeit erdffnen, Sprechbarrieren abzubauen« (Kithn & Koschel, 2011,
S. 106f.). Sie sollte offen formuliert sein und klare Beziige zum Alltag der Personen
haben, sodass es fiir alle Teilnehmenden unmittelbar méglich ist, die Frage zu be-
antworten (ebd. S. 107f.). Des Weiteren dient sie auch dazu, die Stimmen in der Au-
diodatei fiir die Transkription besser zuordnen zu kénnen. So wurde den Teilneh-
menden zum Einstieg folgende Frage gestellt, die sie der Reihe nach beantworten
sollten: >Was beschiftigt euch gerade in und mit eurem Team? Was steht gerade so
an?.

Der dritte Teil, die >Diskussions, stellt den Hauptteil dar. Um ein moglichst
selbstliufiges Erzihlen und Diskutieren innerhalb der Gruppe anzuregen, wird
im nichsten Schritt ein rerzihlgenerierender Ausgangsstimulus< in die Gruppe
hineingegeben (B. Liebig & Nentwig-Gesemann, 2009, S. 106). Bei diesem wurde
sich an der von Kubisch (2008, S.121f)) in ihrer Forschungsarbeit formulierten
>Eingangsfrage« orientiert. Der leicht modifizierte Ausgangsstimulus fiir diese
Forschungsarbeit lautet wie folgt:

>Wenn ihr an euren Arbeitsalltag denkt, vielleicht an konkrete Begegnungen, Si-
tuationen oder Diskussionen in den letzten Tagen, Wochen oder Monaten, die ihr
mit Kolleg*innen oder Vorgesetzten in euren Teams, in euren Abteilungen oder
anderen Mitarbeitenden des LSB Nds. gefiihrt habt, wiirde mich interessieren, wie
ihr dabei Unterschiede wahrnehmt. Vielleicht kdnnt ihr mir Situationen und Er-
fahrungen aus eurem Berufsalltag erzihlen, zum Beispiel aus Sitzungen, Bespre-
chungen, Tagungen oder Gesprachen. Es spielt dabei keine Rolle, um welche Art
von Unterschieden es sich handelt, das kdnnen die Art und Dauer von Beschaf-
tigungsverhaltnissen sein, aber auch Unterschiede bezogen auf soziodemografi-
sche Merkmale. CGerne alles, was euch dazu einfallt.c

Der Uberlegung von Kubisch (2008, S. 121) folgend, sollen im ersten Impuls an die
Gruppe keine konkreten Differenzkategorien genannt werden, um eine Beeinflus-
sung der Diskussion zu vermeiden und den Teilnehmenden, dhnlich wie in den In-
terviews, die Moglichkeit zu geben, eine eigene Relevanz herzustellen. Aufgrund des
>Vorwissens«< der Teilnehmenden durch ihre Teilnahme an den Interviews kann al-
lerdings davon ausgegangen werden, dass bestimmte Kategorien von den Teilneh-
menden moglicherweise bereits antizipiert werden kénnen. In diesem Teil der Dis-
kussion ist es nach Loos und Schiffer (2001, S. 51f.) sehr wichtig, die >Selbstliufig-
keit« der Diskussion zu bewahren, was bedeutet, dass Nachfragen erst von der mo-
derierenden Person gestellt werden sollten, »wenn sich also das immanente Potential
der Gruppe erschopft hat« (Loos & Schiffer, 2001, S. 53, Herv. i. O.). Dies setzt ei-
nen gewissen Grad der »>Selbstdisziplinierung« der Diskussionsleitung voraus, die
sich u.a. darin zeigt, dass »auch eine Weile hartnickig geschwiegen wird« (Loos &

m
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Schiffer, 2001, S. 51). Fragen, die auf Bereiche und Themen fokussieren, die von der
Gruppe noch nicht besprochen wurden, die aber fiir das Forschungsvorhaben rele-
vant sind, sollten erst in der letzten Phase eingeschoben werden (ebd., S. 53).

Im Rahmen dieses Leitfadens wurde sich fiir zwei zusitzliche Zwischenstimu-
li entschieden. Diese sollten jedoch lediglich als sBack-up« verwendet werden, wenn
die Diskussion ginzlich zum Erliegen kommen sollte. Auch Kithn und Koschel (2011,
S. 112) weisen daraufhin, dass esje nach Forschungskontext sinnvoll sein kann, nicht
nur Fragen, sondern auch weitere >Stimuli-Materialien< und/oder Ubungen vorzu-
bereiten (ebd.). Fiir den »ersten Zwischenstimulus« wurden Zitate aus den bereits
gefithrten Interviews, in denen bestimmte Aussagen zu dhnlichen Aspekten getrof-
fen wurden und denen dadurch eine gewisse Relevanz im Forschungsfeld beigemes-
sen werden kann, gesammelt und kategorisiert. Diese Zitate sollen von der mode-
rierenden Person vorgelesen werden, um Reaktionen von den Teilnehmenden ein-
zufangen und einen neuen Gesprichsanlass zu bieten. Dabei wurde darauf geach-
tet, dass kein Zitat von einer anwesenden Person ausgewahlt wurde, da dies unter
Umstinden zu einem >Explizierungsdruck<bei der Person fithren konnte, was einer-
seits die Gesprichsdynamik stark beeinflussen und andererseits auch die Anonymi-
tit der Person verletzen wiirde. Ein weiterer Vorteil dieser Auswahl ist, dass sich an
dieser Stelle die Moglichkeit eréfinet, Forschungsergebnisse aus dem Feld ins Feld
zuriickzugeben und zu tberpriifen (Ganz & Hausotter, 2020, S. 78). Fir den >zwei-
ten Zwischenstimulus<wurde sich ebenfalls fiir Material aus dem Feld entschieden.
Diese Auswahl geht zuriick auf die Idee von Petersen und @stergaard (2005), >or-
ganisational photography« als Forschungsmethode in die Organisationsforschung
zu implementieren. Sie verbuchen diese Methode als »success [...] as a way to bet-
ter comprehend knowledge sharing in specific organisations« (Petersen & Qster-
gaard, 2005, S. 244). Auch Nina Degele (2013) hat in ihrer Arbeit zu Ausgrenzung
und Diskriminierung im Fuf3ball Bilder aus dem Feld als Stimuli in ihrer Gruppen-
diskussion verwendet. An dieser Stelle wurde sich fiir eine Bildreihe aus der Fest-
schrift des LSB Nds. anlidsslich des 75-jihrigen Jubiliums entschieden, die ausge-
wahlte Fithrungspersonen des LSB Nds. im Portrait zeigt. Darunter sind die Amts-
zeitund der vollstindige Name der jeweiligen Person aufgelistet (LandesSportBund
Niedersachsen eV., 2021a, S. 114ff.). Das Bild soll fiir alle sichtbar iiber ein Smart-
board im Raum angezeigt werden. Die Fragen dazu lauten: >Was seht ihr? Was fillt
euch auf? Was geht euch durch den Kopf, wenn ihr diese Bilder seht?<. Mit projek-
tiven Techniken (z.B. Bildern) werden vor allem Emotionen angesprochen, so kann
den Teilnehmenden mit dieser Methode auch dabei geholfen werden »das bewuss-
te Erleben, das Nachvollziehen und den Ausdruck von >Emotionenc zu erleichtern«
(Kithn & Koschel, 2011, S. 115).

Der >Abschluss«soll den Teilnehmenden die Méglichkeit geben, noch einmal die
fiir sie bedeutsamsten und interessantesten Aspekte der Diskussion zusammenzu-
fassen und bei Bedarf noch etwas hinzuzufiigen (Kithn & Koschel, 2011, S. 118f.).
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So werden an dieser Stelle die abschlieffenden Fragen gestellt: sWelche Punkte an
der Diskussion sind euch besonders im Kopf geblieben? Was nehmt ihr aus der Dis-
kussion mit? Gibt es noch etwas, was ihr der Diskussion hinzufiigen mochtet?«. Die
Diskussion soll hier fiir alle Teilnehmenden zu einem guten Ende gebracht werden,
»sodass im Idealfall bei allen Teilnehmern und bei etwaigen Beobachtern nach En-
de der Diskussion ein >runder< und stimmiger Gesamteindruck entsteht« (Kithn &
Koschel, 2011, S. 118), mit dem die Teilnehmenden die Diskussion verlassen.

3.2.2.2.3 Durchfiihrung

Die Gruppendiskussion fand in einem zu diesem Zweck angemieteten Tagungs-
raum im LSB Nds. statt, da auch hier analog zu den Interviews in der Literatur ein
Ort vorgeschlagen wird, der den Teilnehmenden nicht fremd ist, nicht fiir andere
zuganglich ist (z.B. kein Durchgangs- oder Gemeinschaftsraum), der bestuhlt so-
wie mit einem Tisch versehen ist und, falls benétigt, tiber eine bestimmte techni-
sche Ausstattung verfiigt (Loos & Schiffer, 2001, S. 49). Der Raum sollte méglichst
so gestaltet sein, »dass die Diskutierenden bequem sitzen und ein gemiitlicher, war-
mer Eindruck entsteht« (Lamnek, 2005, S. 122). So wurden u.a. Gliser, Getrinke
und Kekse bereitgestellt, das Aufnahmegerit in der Mitte der ersten Hilfte des Ti-
sches platziert und weitere Materialien vorbereitet. Wihrend der Vorbereitungen
trafen die Teilnehmenden ein, sodass ein natiirliches swarming up« durch ein ge-
meinsames Verteilen der Gliser, ein gemeinsames Hinsetzen und das Weiterfithren
von bereits im Flur begonnenen Gesprichen entstand (Loos & Schiffer, 2001, S. 49).
Nachdem alle Teilnehmenden zur Ruhe kamen und das Aufnahmegerit angeschal-
tet wurde, wurde die Diskussion, wie anhand des im vorherigen Kapitel beschrie-
benen Leitfadens, durchgefiihrt. Nach einer kurzen >Eréfinungsphase« wurde nach
dem Einbringen des>Ausgangsstimulus<, wie geplant, sehr viel Wert auf die Selbst-
laufigkeit der Diskussion gelegt. Da kurze Schweigephasen wihrend der Diskus-
sion immer wieder von den Teilnehmenden durchbrochen wurden und sich insge-
samt ein sehr guter Gesprichsfluss und eine angeregte Gesprichsdynamik wihrend
der Gruppendiskussion entwickelten, wurden beide vorbereiteten Zwischenstimu-
li nicht von der Forscherin in die Diskussion eingebracht. Die Gruppendiskussion
wurde mit den gleichen Aufnahmegeriten, die auch in den Interviews benutzt wur-
den, aufgenommen. Im Anschluss wurde die Audio-Datei mit einer Linge von 70
Minuten mit Hilfe einer Transkriptionssoftware nach den in Kapitel 3.2.2.1.4 be-
schriebenen Transkriptionsregeln transkribiert und es wurden ein Memo sowie ei-
ne Skizze des Raumes und der Sitzverteilung von der Forscherin angefertigt.

3.2.2.3 Dokumentenanalyse
Obwohl die Dokumentenanalyse zu den wohl iltesten wissenschaftlichen Me-
thoden zihlt, steht sie, was ihre Anwendung angeht, nicht nur in der Organisa-

3
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tionsforschung, sondern auch in anderen Forschungsbereichen hinter anderen
Erhebungsmethoden zuriick (Schmidt, 2017, S. 443f). Dies ist im Rahmen der
Organisationsforschung nicht immer nachvollziehbar, da Dokumenten in Orga-
nisationen allein schon aufgrund ihrer schieren Menge ein grofRer Stellenwert
zukommt (ebd., S. 444). Joan Acker (1990) hat in ihrer Studie zu >gendered organiza-
tions« festgestellt, dass sich das Wesen einer Organisation, »in written work rules,
labor contracts, managerial directives, and other documentary tools for running
large organizations, including systems of job evaluation« (Acker, 1990, S. 147) offen-
bart und weist Dokumenten damit eine >Schliisselfunktion<zu. Bei diesen von Acker
beschriebenen Dokumenten handelt es sich vorrangig um soffizielle Dokumente«
aus dem Bereich der formalen Kommunikation von Organisationen. Dies konnen
z.B. Betriebsvereinbarungen, Personalakten, Stellenbeschreibungen, Satzun-
gen, Sitzungs- und Tagungsprotokolle, Zielvereinbarungen, Dienstvorschriften,
Jahresberichte, Gesetzestexte, politische Programme aber auch massenmediale
Darstellungen (Zeitungsartikel, Podcasts etc.) sein (Doring & Bortz, 2016, S. 534;
Schmidt, 2017, S. 444). Im Gegensatz zu forschungsgenerierten Dokumenten (z.B.
Transkripte und Feldnotizen) existieren die in Organisationen vorgefundenen
Dokumente auch unabhingig vom Forschungsvorhaben und sind nicht durch
dieses beeinflusst, daher wird die Dokumentenanalyse auch als >nonreaktives
Verfahren der Datenerhebung« bezeichnet (Doring & Bortz, 2016, S. 533). Bei der
Datenauswertung werden beide Arten von Dokumenten jedoch gleichgesetzt (ebd.,
S. 534).

»All diese Dokumente haben qualitativen Charakter, denn es handelt sich nicht
um numerisches Ausgangsmaterial, sondern um verbale bzw. narrative, visuelle,
audiovisuelle oder multimediale Dokumente, deren Bedeutungen es in erster Li-
nie durch eine interpretierend-qualitative Datenanalyse zu rekonstruieren gilt.«
(Doring & Bortz, 2016, S. 533)

Im Anschluss daran wurde sich im Rahmen dieser Arbeit dafiir entschieden, zu-
sitzliche Expert*inneninterviews sowie weitere Gesprache mit den fiir bestimmte
Informationen zustindigen Personen zu fithren, um die Kontexte und Zusammen-
hinge dieser Dokumente besser nachvollziehen und gegebenenfalls weitere Nach-
fragen stellen zu konnen. Dazu wurde eine weitere offizielle Anfrage mit einem An-
schreiben an den LSB versandt, aus dem hervorgeht, welche weiteren Informatio-
nen im Rahmen des Forschungsvorhabens benétigt werden und welches Erkennt-
nisinteresse sich davon erhofft wird. Das Sampling fiir die Teilnehmenden der Ex-
pert*inneninterviews sowie filr weitere Gesprache ergab sich aus den in den In-
terviews geduflerten Beziigen zu den jeweiligen Strukturen und den sich daraus
ergebenden Zustindigkeiten im LSB. Die Kontakte der Personen wurden der For-
scherin auf Nachfrage von verantwortlichen Personen im LSB vermittelt. Die aus

https://doi.org/10. https:/ libr - Open Access.
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den Expert*inneninterviews entstandenen Memos und Transkripte wurden jedoch
nicht gesondert, sondern gemeinsam mit den anderen Dokumenten ausgewertet.
Fir das Hinzuziehen der Dokumentenanalyse als zusitzliche Erhebungsmethode
wurde sich entschieden, da anhand von Dokumenten wichtige Informationen itber
Organisationen gewonnen werden kénnen:

»[DJocuments can provide other specific details to corroborate information from
othersources. If the documentary evidence is contradictory rather than corrobora-
tory, you need to pursue the problem by inquiring further into the topic. [...] [Y]ou
can [also] make inferences from documents[...], you may find new questions about
communications and networking within an organization.« (Yin, 2003, S. 87)

Innerhalb der in dieser Forschungsarbeit vollzogenen intersektionalen Analyse sol-
len die aus den Interviews kodierten Beziige zur Sozialstruktur also validiert, er-
ginzt und vertieft werden. Die Durchfithrung der Analyse wird in Kapitel 3.2.3.3 als
Teil der Datenauswertung niher erliutert.

3.2.2.4 Feldnotizen & Memos

Im Nachgang jedes Kontaktes zum (Telefonate, E-Mails) und Aufenthaltes im Feld
(Interviews, Gespriche) wurden Feldnotizen (Breidenstein et al., 2020) und im An-
schluss an jedes Interview und an die Gruppendiskussion Memos (Strauss & Cor-
bin, 1996) von der Forscherin erstellt. Diese enthalten detaillierte Beschreibungen
und Kontextinformationen zu verschiedenen Interaktionen mit dem und zu Situa-
tionen im Feld, die fiir weitere Schritte der Datenerhebung und die Interpretation
dieser Daten von Bedeutung sein kénnen. Die Erstellung von Memos® wihrend und
nach jeder Phase der Datenerhebung ist besonders wichtig fiir die weitere Analyse
des erhobenen Materials, weil dieses Vorgehen der »Selektivitit der Wahrnehmung
und [der] Ignoranz der Audiotechnik« (Kalthoff, 2003, S. 83) begegnen soll. So findet
durch diese Art der Verschriftlichung >Nicht-Gehértes< und >Nicht-Gesehenes« (wie
z.B. Gesprichsdynamiken, Personenkonstellationen, Stimmungsinderungen, Mi-
mik, Gestik etc.) Einzug in die Datensicherung. Es sind somit verschriftlichte sBeob-
achtungsspuren, die die Forschenden im Feld positionieren und sie anregen, diese
Position stetig zu reflektieren (Kalthoff, 2003, S. 78f.). Diese Beobachtungsspuren
sind insofern besonders, als dass sie keinerlei Ratifizierung durch die Beobachte-
ten benétigen (ebd.). Nichtsdestotrotz ist auch hier wichtig, dass das Recht auf An-
onymisierung auch bei diesen besteht und dass manche Informationen nicht ohne
Weiteres verwendet werden konnen. So hat beispielsweise Sack (2017, S. 692) dar-
auf hingewiesen, dass es durchaus zu >Off Records«-Situationen kommen kann, in

23 Diese werden in der Literatur auch als sGesprachsnotizen< oder >Postskriptum« bezeichnet
(Doring & Bortz, 2016, S. 367).
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denen Personen auskunftsbereit sind, aber die Veréffentlichung der Informationen
scheuen. Diese Daten kénnen also nur in die Analyse mit einflieRen, wenn weitere
Datenquellen diese bestitigen, oder sie konnen in Form einer >konzeptionellen An-
nahme« in das Material eingebracht werden (ebd.). Laut Hirschauer (2001b, S. 445)
istes wichtig, alle Arten von Notizen unmittelbar nach der erlebten Situation zu ver-
schriftlichen, da sonst die Gefahr besteht, dass die Erinnerungen verzerrt oder ver-
gessen werden.

3.2.3 Datenauswertung

Insgesamt erfolgt die Auswertung in fiinf aufeinander aufbauenden Schritten. An
dieser Stelle sollte noch darauf hingewiesen werden, dass u.a. um eine intersubjek-
tive Vergleichbarkeit herzustellen, einige der nachfolgenden Auswertungsschritte
nichtallein durchgefithrt wurden, sondern an unterschiedlichen Stellen andere For-
schende im Rahmen mehrerer Forschungskolloquien an der Dateninterpretation
beteiligt waren (siehe dazu auch Kapitel 3.4.2.4.2). Der Ubersicht halber werden in
den nachfolgenden Kapiteln die einzelnen Auswertungsschritte kurz vorgestellt. Ei-
ne schematische Darstellung der Erhebungs- und Auswertungsschritte findet sich
in Abb. 5im Anhang.

3.2.3.1 Schritt 1: Kodieren auf zwei Materialisierungsebenen

Im ersten Schritt sollen die einzelnen Interviews und die Gruppendiskussion in Be-
zug auf die Frage analysiert werden, »welche Reprisentationen sowie Strukturen sie
[...] adressieren, aktivieren und damit festigen oder hinterfragen« (Winker & De-
gele, 2009, S. 80). Dabei wurde die Auswertung zunichst fiir jedes Interview und
die Gruppendiskussion einzeln durchgefithrt. Dazu wurden in den Transkripten der
Interviews und der Gruppendiskussion Beziige zu den eben genannten Ebenen mit
Hilfe der Analysesoftware >Atlas.ti< kodiert, da sich diese bereits in anderen Arbei-
ten (u.a. Schrader, 2013) fir intersektionale Analysen bewihrt hat. Kodieren wird im
Kontext dieser Forschungsarbeit in der breiten Definition von Kuckartz als »Verbin-
dung von Textstelle und Kategorie« (Kuckartz, 2018, S. 41) verstanden.* Das Kodie-
ren der Beziige zu den zwei Ebenen wurde gleichzeitig durchgefiihrt, indem mit
Hilfe eines Kodierleitfadens »Satz(-teil) fiir Satz(-teil), Sinnabschnitt fiir Sinnab-
schnitt [...] einzelne Einheiten je nach Ebene markiert [wurden]« (Ganz & Hausotter,
2020, S. 79). Bei der Zusammenstellung des Kodierleitfadens wurde sich an Leitfra-
gen und Hinweisen von Winker und Degele (2009, S. 86) und Ganz und Hausotter
(2020, S. 84fF.) orientiert. Dazu wurden einzelne Kodes zu den Textabschnitten hin-
zugefiigt, die die gefundenen Textabschnitte und deren Beziige zu den Materiali-

24 An dieser Stelle verweisen Winker und Degele (2009, S. 83) auch auf Ankniipfungspunkte
zum offenen Kodierparadigma der Grounded Theory.
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sierungsebenen benennen sollten. Den Ebenen wurden verschiedene Farben zuge-
ordnet und sie wurden anlehnend an das Vorgehen von Schrader (2013, S. 190) wie
folgt gekennzeichnet:

« R_<Kodename> fiir die Reprisentationsebene (blau)
- S_<Kodename> fiir die Strukturebene (gelb).

Bei der Kodierung der Interviews und der Gruppendiskussion ergaben sich insge-
samt 838 Kodes, von denen 557 der Reprisentationsebene und 281 der Strukturebe-
ne zugeordnet wurden. Textstellen, die Aussagen iiber Normen, Stereotype, Werte,
Bewertungen und Normalismen enthielten und die auf eine Auseinandersetzung
mit gesellschaftlichen Diskursen hinwiesen, wurden als zugehorig zur Reprisen-
tationsebene kodiert (Ganz & Hausotter, 2020, S. 84). Fiir die Strukturebene wur-
den alle Aussagen mit Beziigen zu Gesetzen, Verordnungen und Institutionen ko-
diert (Winker & Degele, 2009, S. 91f.). Herausforderungen ergaben sich dabei u.a.
durch teils unklare oder sschwammige« Beziige zu den verschiedenen Ebenen. Die-
sen wurde dadurch begegnet, dass bei der Auswertung der Interviews die eigene
stheoretische Sensibilitit<erkannt und genutzt wurde, da »auch fiir eine explorative
Forschung [...] theoretische Vorannahmen erforderlich (und ohnehin nicht vermeid-
bar) sind« (Winker & Degele, 2009, S. 68).

»Theoretische Sensibilitit bezieht sich auf die Fahigkeit, Einsichten zu haben, den
Daten Bedeutung zu verleihen, die Fahigkeit zu verstehen und das Wichtige vom
Unwichtigen zu trennen.« (Strauss & Corbin, 1996, S. 25)

Diese Sensibilitit sorgt dafiir, dass Forschende, trotz der Ambiguitit zwischen
apriorischem Vorwissen und Theoriefreiheit, die bei der Datenanalyse entsteht,
grundsitzlich offen, aber mit einem »Gespiir fiir die relevanten Strukturen des Ge-
genstandsfelds« (F. Breuer et al., 2019, S. 160) an das Material herangehen kénnen.

3.2.3.2 Schritt 2: Zusammenfassen & Wechselwirkungen formulieren
Um ein erstes Zwischenfazit zu ziehen und eine Verdichtung des empirischen Ma-
terials zu erreichen, sollen im zweiten Schritt die aus den Interviews und der Grup-
pendiskussion kodierten Beziige zu den zwei Ebenen fiir jedes Interview zusam-
mengefasst werden, um erste Wechselwirkungen identifizieren und formulieren zu
konnen. Dazu wurde dem Vorschlag von Ganz und Hausotter (2020, S. 91) gefolgt,
diesin Form einer Tabelle zu realisieren, wie sie nachfolgend zur Veranschaulichung
dargestellt ist.

In dieser Tabelle wurden nach dem Ubertrag der Beziige auch erste Wechsel-
wirkungen (Wirkungsrichtung und Art der Wechselwirkung) zwischen den beiden
Ebenen in einem Kasten vermerkt. Dabei wurde sich an den von Winker und De-

n7
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gele (2009) fiir ihren letzten Schritt vorgeschlagenen Verkniipfungsformen »Persis-
tenz, Ricknahme, Modifikation, Verstirkung, Abschwichung, fehlende Resonanz,
Widerstand, Anpassung oder auch Revolution« (Winker & Degele, 2009, S. 73) ori-
entiert. Es wurden jedoch auch weitere Verkniipfungsformen induktiv entwickelt
und verwendet. Dieser Schritt stellt somit einen direkt vorbereitenden Schritt fir
Schritt 5 (Intersektionale Wechselwirkungen zwischen den Ebenen in der Gesamt-
schau abbildenJ) (siehe Kapitel 3.2.3.5) dar.

Tab. 1: Tabellenvorlage fiir das Zusammenfassen der kodierten Beziige zu den Ebenen

Ebene der sozialen Strukturen Ebene der symbolischen Reprasentationen

Beschreibung Wechselwirkung —

< Beschreibung Wechselwirkung

Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Ganz und Hausotter (2020, S. 94f.)

3.2.3.3 Schritt 3: Vertiefende Analyse der Beziige zur Strukturebene

In diesem Schritt wurden die im vorangegangenen Schritt 2 kodierten Beziige zur
Strukturebene vertiefend analysiert. So wurde dem Vorschlag von Winker & Degele
(2009) gefolgt, »zunichst handfeste Strukturen [..] zu untersuchen und [sich] da-
nach mit der Vielfalt ideologischer Konstruktionen auseinanderzusetzen« (Winker
& Degele, 2009, S. 91f.). Wie in Kapitel 3.2.2.3 beschrieben, wurde fiir die Analyse
der Strukturebene des LSB Nds. eine Dokumentenanalyse durchgefithrt. Dazu wur-
den alle Kodes mit Beziigen zur Strukturebene (aus den Interviews und der Grup-
pendiskussion) in >Atlas.tic herausgefiltert und nach Relevanz fiir die Beantwortung
der zweiten untergeordneten Forschungsfrage bereinigt, d.h. es wurden nur Bezii-
ge zu Strukturen beriicksichtigt, die sich auf den LSB beziehen. Alle Strukturen, die
sich in Dokumenten niederschlagen und die nicht 6ffentlich iiber die Website des
LSB Nds. zuginglich waren, wurden der Forscherin von der jeweiligen zustindigen
Person im LSB zur Verfiigung gestellt. Im nichsten Schritt wurden alle herausge-
filterten Strukturen in eine Liste iibertragen, in der auch das Erkenntnisinteresse,
die Dokumentenart und der Zugang zum Dokument vermerkt wurden. Diese finale
Liste fiir die Analyse umfasst insgesamt 27 Dokumente®. Die erste untergeordnete

25 Indiese Berechnung wurden einzelne Memos nicht mit einbezogen, da diese zu den jewei-
ligen Dokumenten dazugerechnet wurden.
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Forschungsfrage, die mit der Analyse der Strukturebene beantwortet werden soll,
lautet:

(1) Inwiefern und in welchen Strukturen werden Ungleichheitsverhiltnisse in den
Fithrungsebenen des LSB Nds. re_produziert und/oder verindert?

Fir die Auswertung der Dokumente wurde sich an einzelnen Elementen der Kriti-
schen Diskursanalyse (Jiger, 2016) orientiert. Aus forschungspraktischen Griinden,
aufgrund der Komplexitit des gesamten methodischen Vorgehens, wurde hier je-
doch eine sehr vereinfachte Form der Analyse gewihlt, weshalb die einzelnen Ana-
lyseschritte lediglich in verkiirzter Form Anwendung gefunden haben. Auch die In-
terpretation und die Darstellung der Ergebnisse sind weniger in linear aufeinander-
folgenden Schritten erfolgt. Vor allem die Ergebnisdarstellung in Kapitel 4 und die
Auswertung, wie nachfolgend dargestellt, haben sich, dhnlich wie im Forschungs-
ansatz der Grounded Theory, in einem iterativen Prozess gegenseitig beeinflusst
(Strauss & Corbin, 1996, S. 148fF.). So wurde zunichst eine kurze >Strukturanalyse«
des jeweiligen Dokuments durchgefithrt, in der Aspekte wie die Textsorte, der*die
herausgebende Person bzw. Organisation, die Uberschrift und der Anlass des Doku-
ments sowie eine knappe Inhaltszusammenfassung herausgearbeitet wurden (Ji-
ger, 2016, S. 110ff.). Da das Erkenntnisinteresse bereits durch die Kodierung aus den
Interviews und der Gruppendiskussion herausgestellt wurde, konnten die einzel-
nen Dokumente im nichsten Schritt auf bestimmte Schlagworter und Inhalte hin
durchsuchtwerden. Hier wurde ein besonderes Augenmerk auf>sprachlich-rhetori-
sche Mittel (u.a. Argumentationsstrategien, Kollektivsymbolik, Stil) und inhaltlich-
ideologische Aussagen (z.B. Menschenbild, Gesellschaftsverstindnis) gelegt (ebd.,
S.114). Auch wurden die jeweils in den Interviews und der Gruppendiskussion ge-
tatigten Aussagen der Fithrungskrifte zu diesen Strukturen beriicksichtigt und in
die Analyse miteinbezogen.

3.2.3.4 Schritt 4: Vertiefende Analyse der Beziige zur Reprasentationsebene
Wie in Kapitel 3.2.2.2 sollen an dieser Stelle die bereits aus den Interviews und der
Gruppendiskussion herausgearbeiteten Beziige zur Reprisentationsebene vertie-
fend untersucht werden. Dazu wurden alle Kodes, die sich der Reprasentationsebe-
ne zuordnen lassen, bei »Atlas.ti< bereinigt, teilweise neu benannt und zusammen-
gefithrt und es wurden tibergeordnete Kodegruppen gebildet, denen die Kodes zu-
geordnet wurden. Dabei wurde sich an der zweiten untergeordneten Fragestellung
orientiert:

(2) Welche diskursiven Praktiken im Hinblick auf Diversitit (in den Fithrungsebe-
nen des LSB Nds.) zeigen sich in den Fithrungsebenen des LSB Nds.?
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Diese Frage wurde weitergehend in zwei Unterfragestellungen aufgegliedert:

(2.1) Welche Legitimationsstrategien lassen sich in Bezug auf das Fehlen und welche
Abwehrmechanismen lassen sich in Bezug auf die Erhéhung von Diversitit in
den Fithrungsebenen erkennen?

(2.2) Welche widerstindigen Praktiken lassen sich erkennen?

Durch diese weitere Untergliederung konnte die iibergeordnete Fragestellung wei-
ter prazisiert und auf die relevantesten Aspekte hin fokussiert werden.

3.2.3.5 Schritt 5: Typen von Handlungsfahigkeit entwickeln

und Wechselwirkungen zwischen den Ebenen

in der Gesamtschau herausarbeiten
In Schritt 5, dem abschliefenden Schritt der intersektionalen Analyse, werden die
Ergebnisse aller vorherigen Schritte miteinander in Verbindung gebracht, um die
dritte untergeordnete Fragestellung zu beantworten:

(3) Welche Wechselwirkungen werden zwischen (den Strukturen innerhalb) der
Strukturebene und (den diskursiven Praktiken innerhalb) der Reprisentations-
ebene sichtbar?

Hausotter und Ganz (2020, S. 115) weisen darauf hin, dass die urspriinglich von Win-
ker & Degele entwickelte Intersektionale Mehrebenenanalyse stark »intersektiona-
litdts-theoretisch« ausgerichtet ist, wihrend vor allem Gabriele Winker in neueren
Arbeiten starker dafir pladiert, vor allem diesen letzten Schritt der Analyse eher
als »Analyse von Handlungsfihigkeit« zu begreifen (ebd.). Handlungsfihigkeit wird
hier nach Foucault und Butler verstanden als Moglichkeit der Machtausiibung, aber
auch des Widerstands innerhalb bestehender Machtverhiltnisse (siehe auch Kapitel
2.1.3). Im Rahmen dieser Arbeit bietet sich vor allem das in Kapitel 2.2.3.2 beschrie-
bene Konzept derinstitutional work«von Lawrence & Suddaby (2006) an, um genau
diese Arten von individueller und kollektiver Handlungsfihigkeit in Typen zu erfas-
sen, wie es auch Jeannette Trenkmann (2017a, 2017b) und Ilona Horwarth (2017) in
ihren Arbeiten gezeigt haben. Lawrence & Suddaby (2006, S. 239) weisen u.a. dar-
auf hin, dass sinstitutional work« oft auf diskursiven Praktiken beruht und vor al-
lem sprachliche Mittel dabei im Fokus stehen. So wurde im letzten Schritt der in-
tersektionalen Analyse im Rahmen dieser Arbeit eine Typenbildung vorgenommen.
Dabei wurde sich an der Typenbildung im Rahmen einer typenbildenden Inhalts-
analyse (Kuckartz, 2014, S. 143ff.; Lamnek, 2010, S. 464{f.) orientiert. Da die Typen-
bildung im Kontext dieser Arbeit jedoch nicht als Teil einer qualitativen Inhaltsana-
lyse angewendet wird, sondern als letzter Auswertungsschritt der durchgefithrten
intersektionalen Analyse, wurde die Vorgehensweise an das Forschungsvorhaben
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angepasst. So sollen mit der Typenbildung die Ergebnisse der vorherigen Analyse-
schritte zusammengefasst und die Handlungsfihigkeit der Fithrungskrifte in den
Fokus gestellt werden. In der sozialwissenschaftlichen Forschung bedeutet Typen-
bildung »die Gruppierung von Fillen zu dhnlichen Mustern oder Gruppen, die sich
von ihrer Umgebung und anderen Mustern oder Gruppen deutlich unterscheidenc
(Kuckartz, 2018, S. 146). Dies miissen keine Personen, sondern kénnen auch Insti-
tutionen oder Organisationen sein (ebd.). Dazu wird ein Merkmalsraum definiert,
dem die Typenbildung zugrunde liegt (ebd., S. 154f.). Der Merkmalsraum im Rah-
men dieser Arbeit hat sich aus der vorangegangenen Analyse der Ebene der sym-
bolischen Reprisentationen und der Analyse der Ebene der sozialen Strukturen aus
dem empirischen Material ergeben. So wurden in der Analyse bereits verschiede-
ne Muster und Handlungen von Fithrungskriften offengelegt, die in diesem Schritt
nun gruppiert und den verschiedenen Formen der Institutionenarbeit - screating;,
>maintaining« und »disrupting« — nach Lawrence & Suddaby (2006, S. 215) zugeord-
net werden sollen. Es sollen also »Argumentationen zu typischen Denkfiguren zu-
sammengefasst werden« (Kuckartz, 2014, S. 146). Eine Typenbildung geht unweiger-
lich mit der Reduktion von Komplexitit einher, was zum einen positiv sein kann, da
so empirisches Material komprimiert und systematisch dargestellt werden kann,
andererseits kann diese sVereinfachung<auch mitunter zu einem Verlust von Infor-
mationen fithren (Kelle & Kluge, 2010; Kuckartz, 2014, S. 32). Auch sind Typen nicht
trennscharf voneinander trennbar, »so stellt sich [mitunter] das Problem, das >Ge-
meinsame« der Typenbildung treffend [zu] charakterisier[en]« (Kelle & Kluge, 2010,
S.105). Im Rahmen dieser Arbeit wurde sich nichtsdestotrotz fiir eine Typenbildung
alsletzten Schritt der Analyse entschieden, da es, wie oben beschrieben, bereits vie-
le gute Beispiele aus Forschungsarbeiten mit einem dhnlichen theoretischen Hin-
tergrund wie in dieser Arbeit gibt. An dieser Stelle soll aufierdem auf zwei weite-
re Aspekte, die diese Entscheidung beeinflusst haben, hingewiesen werden: Zum
einen stellt dieser Schritt im Hinblick auf die am Ende dieser Arbeit formulierten
Handlungsableitungen und -empfehlungen (siehe Kapitel 7.2) eine gute Moglichkeit
dar, die sehr vielschichtigen und komplexen Ergebnisse »greifbar, und damit be-
greifbar« (Kelle & Kluge, 2010, S. 10f.) zu machen und einen Transfer der Ergebnisse
in die Praxis zu ermoglichen. So war der Forschungsprozess bereits von Beginn an
am Ansatz der >partizipativen Forschung« (Biele Mefebue et al., 2018, S. 132ff.; Ganz
& Hausotter, 2020; S. 199fF.; Hill Collins, 2019) orientiert, der im Rahmen intersek-
tionaler Theorie, Forschung und Praxis oft herangezogen wird. Der Prozess wurde
demnach so gestaltet, dass in engem Austausch mit organisationsinternen Perso-
nen des LSB Nds. ein gemeinsamer Mehrwert fiir den LSB Nds. geschaffen werden
sollte. Das iibergeordnete Ziel war es also

»[aJus den Ergebnissen [..] gemeinsam Werkzeuge [zu] erarbeite[n] [...], die da-
zu dienen, die konkrete Lebenssituation zu verbessern. Zum anderen kénnen die

Al
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Ergebnisse aber auch als Grundlage dafiir dienen, politische Forderungen zu arti-
kulieren. Auf diese Weise ist es moglich, sich gemeinsam fiir eine Verbesserung
der gesellschaftlichen Bedingungen einzusetzen, sei es in Bezug auf Sozialpolitik,
Cesetze oder die Sichtbarkeit von marginalisierten Gruppen.« (Ganz & Hausotter,
2020, S.137)

Zum anderen liegt diese Entscheidung auch in der Kontextualisierung der Ergeb-
nisse begriindet, darauf wird vor allem in Kapitel 6.4. noch einmal niher einge-
gangen. So soll mit Hilfe der Typenbildung aufgezeigt werden, wie unterschiedlich
und teilweise auch widerspriichlich Fithrungskrifte im LSB dazu beitragen (kdn-
nen), ungleichheitsgenerierende Diskurse und Strukturen in den Fithrungsebenen
zure_produzieren, aber auch infrage zu stellen und zu durchbrechen. Eine tabellari-
sche Darstellung der finalen herausgearbeiteten Typen in Anlehnung an Trenkmann
(2017a, S. 298) findet sich in Tab. 8 im Anhang.

Durch das Herausarbeiten verschiedener Typen sollen auch die Wechselwirkun-
gen zwischen Struktur- und Reprisentationsebene in der Gesamtschau dargestellt
werden. Der direkt vorbereitende Schritt dazu wurde bereits in Schritt 2 mit ei-
ner ersten Formulierung verschiedener Wechselwirkungen vollzogen (siehe Kapi-
tel 3.2.3.2). Die zwei moglichen Verbindungslinien der Ebenen stellen sich dabei
wie folgt dar: S — R, R — S (Winker & Degele, 2009, S. 73). Dabei stellen die
Verbindungslinien lediglich die Richtung der analysierten Wechselwirkung dar, die
beschrieben wird, jedoch keineswegs die Art dieser, die unter Umstinden auch ein
ambivalentes Bild ergeben kann:

»Diese [...] Verbindungslinien kénnen von unterschiedlicher Form sein, sie kon-
nen etwa abschwichende, verstirkende oder auch neutrale Wirkungen zeitigen.
Konkretisieren lasst sich dies in Verknilipfungen, wie sie etwa als Persistenz,
Riicknahme, Modifikation, Verstirkung, Abschwichung, fehlende Resonanz,
Widerstand, Anpassung oder auch Revolution zum Ausdruck kommen.« (Winker
& Degele, 2009, S. 73)

In diesem Analyseschritt werden also die Ergebnisse der Analyse der Struktur- (Ka-
pitel 4) und der Reprisentationsebene (Kapitel 5) aufeinander bezogen und die wich-
tigsten Erkenntnisse in Bezug auf die Wechselwirkungen dieser in der Gesamtschau
prisentiert (Kapitel 6), indem Typen von Handlungsfihigkeit aus dem Material her-
ausgearbeitet und dargestellt werden. Wichtig ist abschliefiend anzumerken, dass
sich in der Analyse auf die als am wichtigsten erachteten Wechselwirkungen fokus-
siert wurde. Dies ist unweigerlich notwendig, da eine

»sozialwissenschaftliche Analyse nie ein Abbild der vollstindigen Komplexitat
und Vielfalt der gesellschaftlichen Realitit [ist], sondern immer eine gewichtete
Auswahl bestimmter Aspekte, die in einem wissenschaftlichen Text unter Be-
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zugnahme auf Theorien, Methoden und den Forschungsstand narrativ verdichtet
und dargestellt werden« (Ganz & Hausotter, 2020, S.108).

Der Begriff >Gesamtschauc ist also insofern zu verstehen, dass in diesem Schritt die
signifikantesten Ergebnisse dargestellt werden.

3.2.4 Reflexion und Limitationen

Dieses Kapitel widmet sich den Limitationen der vorliegenden Arbeit in Verbin-
dung mit einer allgemeinen Reflexion der methodischen Herangehensweise. Die
hier subsummierten Unterkapitel sollen einen Uberblick itber die wichtigsten me-
thodischen Herausforderungen, die sich wihrend des Forschungsprozesses erge-
ben haben, liefern. Dies dient nicht nur der Darstellung der Grenzen und des Mehr-
werts der Forschungsarbeit, sondern auch dem Anspruch der allgemeinen Transpa-
renz fir Aufienstehende.

Allgemein sind sich Forscher*innen darin einig, dass die Giitekriterien quan-
titativer Forschung (Validitat, Reliabilitit und Objektivitit) aus verschiedensten
Griinden nicht an qualitative Forschung angelegt werden kénnen (Flick, 2014,
S. 412f)). Daran anschlieRend wurden in der Vergangenheit immer wieder kon-
troverse Diskussionen angestofien, die grundsitzlich in zwei unterschiedliche
Richtungen verliefen und noch immer eine Aktualitit aufweisen: Auf der einen
Seite wird das Ziel verfolgt, Kriterienkataloge zu entwickeln, die den Kriterien
quantitativer Forschung dhneln, auf der anderen Seite wird versucht, diese durch
neue methodenangemessene Kriterien auf der Grundlage, dass »die Qualititsfrage
nicht auf die Erfilllung [...] [dieser] reduziert wird« (Flick, 2014, S. 411), zu ersetzen.
Als aktuelles und vielversprechendes Beispiel fiir letzteren Diskursstrang ldsst sich
die Arbeit von Stritbing et al. (2018) anfithren, in deren Rahmen sie funf Giitekri-
terien®® entwickelt haben, die in Verweisungsverhiltnissen zueinanderstehen und
als »Zielmarken fiir die fortlaufende Uberpriifung und Nachjustierung« (Stritbing
et al., 2018, S. 98) der eigenen Forschungsarbeit genutzt werden kénnen. Inwie-
fern diese geeignet sind und in welcher Gewichtung diese in der eigenen Arbeit
vorkommen, hingt dabei vom konkreten Forschungsvorhaben ab:

»Die Giitebeurteilung kann sich also nicht einfach darauf beschranken zuszihlen,
wie viele der hier entwickelten Kriterien jeweils erfillt wurden, vielmehr miissen
sie wiederum fallspezifisch interpretiert und adaptiert werden.« (Stribing et al.,
2018, S.97)

26  Nach Stritbing et al. (2018, S. 85f.) sind dies (1) Cegenstandsangemessenheit, (2) Empirische
Sattigung, (3) Theoretische Sattigung, (4) textuelle Performanz und (5) Originalitat.

https://doi.org/10. https:/ libr - Open Access.
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In diesem Sinne wird in den nachfolgenden Unterkapiteln nicht jede methodische
Entscheidung fiir sich betrachtet, vielmehr gliedern sich die Kapitel nach ausge-
wihlten thematischen und inhaltlichen Schwerpunkten, die an die Uberlegungen
von Stritbing et al. anschliefien und die sich im Forschungsprozess als relevant
herausgestellt haben. Dieses Kapitel stellt den Abschluss des methodischen Teils
der Arbeit dar, bevor es im nichsten Teil zur Ergebnisprasentation und -diskussion
kommt.

3.2.41 Zur Beeinflussung der Forschungspraxis durch die Organisation

Wie bereits in Kapitel 3.1.1 beschrieben, werden die »Selektionen [...] [der zu ana-
lysierenden] Phinomene, wesentlich vom Feld mitbestimmt« (Breidenstein et al.,
2020, S. 44). So beeinflusst und steuert das Forschungsfeld selbst, in diesem Fall
der LSB Nds., den Forschungsprozess an vielen Stellen, so u.a. im Zugang zur
Organisation (siehe Kapitel 3.1.3) und in der Gestaltung der Datenerhebung (siehe
Kapitel 3.2.2). So lasst sich festhalten, dass die empirische Organisationsforschung
»[ilm Vergleich zu der auf Individual- und Haushaltsbefragungen spezialisierten
empirischen Sozialforschung vor einigen spezifischen Herausforderungen [..]
steht« (S. Liebig et al., 2017b, S. 4). Im Kontext der Datenerhebung in Organisatio-
nen sind der Forschung z.B. nicht nur durch die Organisationsmitglieder, sondern
auch durch verschiedene datenschutzrechtliche und arbeitsschutzrechtliche Im-
plikationen*” Grenzen gesetzt, die es je nach Forschungskontext fiir Forschende
erschweren konnen, vollstindig in das Feld >einzutauchens, so wie es die ethnogra-
fische Feldforschung nahelegt (siehe Kapitel 3.1.3). So steht einem ginzlich offenen
Forschungsprozess meist entgegen, dass im Vorfeld der Datenerhebung bereits
Auskunft dariiber gegeben werden muss, welche Methoden verwendet werden,
welche Organisationsebenen dies betrifft und wie die zeitliche Planung der Erhe-
bungsphasen gestaltet wird (Pfliiger et al., 2017, S. 403f.). Obwohl die Festlegung
des methodischen Designs allein in der Verantwortung der forschenden Person(en)
liegt, miissen meist Kompromisse eingegangen werden, da die Erhebungen groRR-
tenteils in der Organisation selbst und in der Regel auch wihrend der Arbeitszeit
der beteiligten Personen stattfinden (Pfliiger et al., 2017, S. 402f.). In Bezug auf
die Datenerhebung ist ebenfalls von Bedeutung, dass sich die erhobenen Daten
meist auf verschiedene Ebenen der Organisation beziehen und damit Angaben
zu organisationsspezifischen Strukturen und Prozessen sowie Erfahrungen und
Wissen von Organisationsmitgliedern enthalten kénnen. Erstere sind meist in
Form von offentlich zuginglichen Dokumenten fiir die Forschenden zuginglich,
z.B. Texte auf Websites, Organigramme, Geschiftsordnungen, Satzungen und

27  Fiireine umfassende Ubersicht rechtlicher Rahmenbedingungen in der empirischen Organi-
sationsforschung siehe Crenzer et al. (2017).
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Stellenausschreibungen. Je nach Forschungsinteresse konnen aber auch organisa-
tionsinterne Dokumente wie Sitzungsprotokolle, Personalakten und -statistiken,
Betriebsvereinbarungen etc. wichtige Informationen enthalten. Die Selektion von
und der Zugang zu diesen Daten hingen stark von der Kooperationsbereitschaft
der Ansprechpartner®innen ab (Schmidt, 2017, S. 447). So miissen Forschende zu
jedem Zeitpunkt damit rechnen, dass ihnen der Zugang zu manchen Dokumenten
verwehrt bleibt (ebd., S. 448). An dieser Stelle muss vorrangig erwihnt werden, dass
alle verantwortlichen und beteiligten Personen im Namen des LSB Nds. sehr ko-
operativ waren, das Forschungsvorhaben befiirwortet und konstruktiv unterstiitzt
haben. So wurde von vielen Seiten der durch die Forschung erwartete Mehrwert
formuliert und von einzelnen Personen auch in die Organisation hineingetragen,
was die Teilnahmebereitschaft der Organisationsmitglieder womdglich positiv be-
einflusst hat. Der Forscherin wurden alle von ihr angefragten (auch nicht 6ffentlich
einsehbaren) Daten zur Verfiigung gestellt und Kontakte fiir etwaige Nachfragen
vermittelt.

Ein entscheidender Eingriff in den Forschungsprozess, der kritisch reflektiert
werden muss, fand im Kontext des Samplings der Interviewteilnehmenden statt
(siehe Kapitel 3.2.2.1.1). So wurde von den Ansprechpersonen der Forscherin eine
Liste mit Personen erstellt, die aus ihrer Sicht fiir eine Teilnahme geeignet wiren
und angefragt werden konnten. Diese musste im letzten Schritt noch vom Vorstand
genehmigt werden. Man kann zwar argumentieren, dass organisationsinterne Per-
sonen unter Umstinden die Erfolgstrichtigkeit verschiedener Erhebungsmethoden
und die Bereitschaft potenzieller Teilnehmender besser abschitzen kénnen als Ex-
terne (Pfliiger et al., 2017, S. 403), jedoch »birgt [dieses Vorgehen] die Gefahr, [..] ei-
ne Selektivitit ins Sample einzufiihren, die von den Forschenden nicht beabsichtigt
ist und nicht von diesen kontrolliert wird« (Hense & Schork, 2017, S. 373). Ein Vorteil
findet sich jedoch darin, dass die Personen, die am Interview teilgenommen haben,
insofern abgesichert waren, dass die Teilnahme vom Vorstand abgesegnet< wurde
und sie in dieser Hinsicht keine Konsequenzen befiirchten miissen. Dies trug dem-
entsprechend auch zu einer guten Gesprichsatmosphire wihrend der Interviews
und der Gruppendiskussion und zu einem grundsitzlich guten Vertrauensverhilt-
nis zwischen allen am Forschungsprozess beteiligten Personen im LSB und der For-
scherin bei. Ein weiterer Vorteil ergab sich daraus, dass das Sampling nicht theore-
tisch vorbestimmt wurde. Bei dieser Form des Samplings, die meist genutzt wird,
um die Heterogenitit der Stichprobe zu erhéhen, ist das Risiko groR, Differenzen
zu re_produzieren, da eine gewisse Beeinflussung bei der Auswahl der Teilnehmen-
den nicht ganzlich ausgeschlossen werden kann. Durch die Auswahl des Samplings
durch organisationsinterne Personen konnte zumindest ansatzweise gewihrleis-
tet werden, dass die Teilnehmenden von Personen ausgewihlt wurden, die sie im
organisationalen Kontext bereits kennen und sich dadurch gegebenenfalls an an-
deren Kriterien der Auswahl orientieren kénnen als Personen, die als Forschende
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durch die Forschungsagenda beeinflusst sind.*® Nichtsdestotrotz neigen vor allem
verantwortliche Personen in Organisationen mitunter dazu, »besonders fihige und
als vorbildlich geltende Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter vorzuschlagen« (Pfliiger
et al., 2017, S. 404). Dies stellt zwar eine starke Beeinflussung des Forschungspro-
zesses dar, die Form des Samplings wurde aber aufgrund der vorangehend geschil-
derten Vorteile dennoch als gewinnbringend erachtet. Auch muss an dieser Stel-
le angemerkt werden, dass das Forschungsvorhaben anders womdglich nicht hitte
durchgefithrt werden kénnen. So ist es als forschende Person notwendig, ein gewis-
ses Ma an Flexibilitit an den Forschungsprozess anzulegen und mitunter Kompro-
misse einzugehen (Pfliger et al., 2017, S. 403) - sich also nicht nur an die eigenen,
sondern auch an die >Spielregeln« des Feldes anzupassen.

Was die Beeinflussung des Forschungsprozesses durch die Organisation selbst
angeht, miissen weitergehend auch forschungsethische Bedenken, die iiber die
Anonymisierung der beteiligten Personen hinausgehen (siche dazu auch Kapi-
tel 3.4.2.2), reflektiert werden. So konstatieren Breidenstein et al. (2020, S. 63),
dass nicht nur die forschende Person sich ein Bild von der Organisation und den
beteiligten Personen macht, sondern diese Einschitzung auch andersherum vor-
genommen wird. Vor allem im Kontext der Feldforschung in Organisationen ist
es daher wichtig, sich als forschende Person mit dem eigenen Status des*der Ex-
pert*in und dem damit eng gekoppelten Ruf des*der Kritiker*in, der vor allem
mit Forschenden der Sozialwissenschaften assoziiert wird, auseinanderzusetzen
(ebd.). Dies erfordert eine gewisse Sensibilitat der forschenden Person gegeniiber
moglichen Bedenken und Vorbehalten von Seiten organisationsinterner Personen
(Pfliiger et al., 2017, S. 405). Dies ist entscheidend, da

»[d]ie Organisationsforschung [..] dem Grundsatz einer kritischen und unabhan-
gigen Wissenschaft [folgt]. Doch gerade dieser Grundsatz [...] kann zu Konflikten
zwischen Forschenden und Beforschten fithren, wenn die Forschungsergebnisse
nicht der Eigenwahrnehmung der Organisation entsprechen oder die Organisati-
on durch die Publikation der Forschungsergebnisse eine Schadigung ihrer AuRen-
wahrnehmung befiirchtet.« (Grenzer et al., 2017, S.131f)

So resiimieren Grenzer et al. (2017, S.132), dass der*die Forschende unter Be-
riicksichtigung der datenschutzrechtlichen Rahmung und des jeweiligen Organi-
sationskontextes selbst entscheiden muss, was fiir die Organisation >zumutbar«
und im Sinne einer freien Forschung zu verdffentlichen ist (ebd.). Im Kontext der

28  Hiersollte jedoch angemerkt werden, dass auch die Ansprechpersonen im LSB Nds. zumin-
destin den Grundziigen mit der Forschungsfrage, jedoch nicht mit der gesamten Forschungs-
arbeit vertraut waren.
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vorliegenden Forschungsarbeit wurde diesen forschungsethischen Bedenken da-
durch begegnet, dass das Forschungsdesign und das Ziel der Arbeit von Beginn an
deutlich gegeniiber dem LSB Nds. und allen Teilnehmenden kommuniziert wurde
und alle Nachfragen transparent beantwortet wurden. Auch gab es vereinzelte
Zwischengespriche mit verschiedenen Personen zum Stand der Arbeit und Pri-
sentationen erster Ergebnisse auf einer Arbeitstagung des LSB im Rahmen eines
Vortrags (Gunter & Schwark, 2024). In Kapitel 7.2 werden dariiber hinaus Hand-
lungsmoglichkeiten und -empfehlungen aus den Ergebnissen der Arbeit abgeleitet,
um einen proaktiven und unterstiitzenden Beitrag zur organisationalen Praxis im
LSB zu leisten und einen gemeinsamen Mehrwert zu schaffen.

3.4.2.2 Anonymisierung in >begrenzten« Forschungsfeldern

Als eine der grofiten Herausforderungen im Forschungsprozess hat sich die An-
onymisierung von personenbezogenen Daten herausgestellt. Breuer et al. sprechen
auch von einem »fiir die qualitative Sozialwissenschaft charakteristischen ethisch-
methodologischen Zielkonflikt zwischen den Postulaten der Transparenz und der
Vertraulichkeits-Sicherung« (F. Breuer et al., 2019, S. 382). Dass dies auch fiir die
interviewten Personen ein relevanter Aspekt war, zeigte sich in der Spannbreite der
Reaktionen, die von iiberspielten Unsicherheiten,

»Wenn Sie das alles schreiben, weifd jeder, dass ich es bin (lacht).« (EX_32)**
tiber kritische Nachfragen, implizite Aufforderungen und deutliche Hinweise,

»HX hat sowohl vor als auch nach dem Interview noch einmal direkt auf die An-
onymisierung verwiesen. Vor dem Interview wollte HX wissen, wen ich noch inter-
viewt habe. Dies habe ich nicht beantwortet mit dem Verweis auf die Anonymi-
sierung. Das hat sie (iberzeugt. Ich bin mir nicht sicher, ob das sogar eine Fangfra-
ge gewesen sein konnte. Nach dem Interview hat sie nochmal hinzugefiigt: Das
sind hier sehr sensible interne Informationen, die sie hier erhalten. Die Anonymi-
sierung ist sehr wichtig«.« (Memo_HX)

29  Alle Materialstellen, die inder Arbeit als Zitate aufgefithrt werden, sind mit Verweisen verse-
hen, sodass sie den jeweiligen Transkripten zugeordnet werden kénnen. >H< steht dabei fiir
eine hauptamtliche Fithrungskraft, >E« fiir eine ehrenamtliche Fiihrungskraft, GD fiir einen
Ausschnitt aus der gefiihrten Gruppendiskussion. Das >X« steht hier fiir eine randomisierte
Zahl, die aus Griinden der Vertraulichkeit anonymisiert wurde. Die Zahl hinter dem Unter-
strich verweist auf die Absatznummer im Transkript. Die Textstellen wurden fiir eine besse-
re Lesbarkeit sprachlich geglattet. Groflere Auslassungen, die den Inhalt betreffen, sind u.a.
aus Griilnden der Anonymisierung mit»[..]<innerhalb des Zitats gekennzeichnet, veranderte
Worte und/oder Satzteile durch eine eckige Klammer.
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bis hin zu einer Verweigerung von Antworten,
»S0, mehr gibt’s nicht.« (HX_26)

reichten. Dies 16ste bereits zu Beginn der Datenerhebung eine Reflexionsschleife im
Forschungsprozess aus, die sich u.a. auf die Frage stiitzte,

»ob der Grundsatz der Anonymisierung in der qualitativen Forschung tatsachlich
umsetzbar ist. Wenn beispielsweise Fallstudien durchgefiihrt werden, bei denen
die Darstellung des spezifischen lokalen oder organisationalen Kontextes unver-
meidlich ist, [..] reicht das Loschen oder das Ersetzen von Personen und Ortsna-
men durch Pseudonyme nicht aus, um Rickschliisse auf Orte, Einrichtungen und
Personen zu verhindern.« (von Unger, 2014, S. 25)

Diese Herausforderung ergab sich u.a. durch das Benennen der konkreten Organi-
sation, des LSB Nds., iiber die und in der im Rahmen dieses Forschungsprojektes
exemplarisch geforscht wurde. Es musste bei diesem Forschungsvorhaben also be-
sonders darauf geachtet werden, die Anonymisierung sensibler Daten sicherstellen
zukoénnen, wie es den beteiligten Personen u.a. auf der von ihnen unterschriebenen
Einwilligungserklirung zugesichert wurde. Um dies gewihrleisten zu konnen, wur-
den an verschiedenen Stellen im Forschungsprozess unterschiedliche Mafinahmen
ergriffen. So wurde beispielsweise nur der grobe Zeitraum der Projektlaufzeit ange-
geben, der genaue Zeitraum, in dem die Datenerhebung stattgefunden hat, dagegen
nicht benannt. Auch wurde nicht explizit aufgeschliisselt, wie viele Personen genau
aus den einzelnen Statusgruppen (Teamleitungen, Abteilungsleitungen, Vorstand,
Prisidium, Landessporttag) an den Erhebungen teilgenommen haben, und es wur-
den keine konkreten Angaben zur genauen Position bzw. zum genauen Amt der Per-
sonen gemacht — es wurde lediglich zwischen Haupt- und Ehrenamt unterschie-
den. Textstellen, in denen ein Riickschluss darauf gezogen werden kénnte, wurden
anonymisiert. An dieser Stelle offenbarte sich eine Limitation der Intersektionalen
Mehrebenenanalyse nach Winker und Degele (2009), da in dieser eine explizite Fo-
kussierung personlicher Erfahrungen und Merkmale der teilnehmenden Personen
die Grundlage der Analyse bildet, sodass ein Arbeiten mit und vor allem ein Dar-
stellen und Interpretieren von personenbezogenen Daten unumginglich ist (siehe
Kapitel 3.2.1.1). Dies ist im Rahmen dieser Arbeit und mitunter auch grundsitzlich
im Rahmen von Fallstudien zu bestimmten Organisationen nur begrenzt oder auch
gar nicht moglich, da es besonders im Kontext der empirischen Organisationsfor-
schung wichtigist, zu gewihrleisten, dass Teilnehmende keine (arbeits-)rechtlichen
Konsequenzen durch ihre Teilnahme am Forschungsprojekt zu beftirchten haben
(Klemm & Liebold, 2017, S. 321). Somit wurde in dieser Arbeit weniger ein Fokus
darauf gelegt, »wie sich die Einzelnen oder sozialen Gruppen an ihre Lebensbedin-
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gungen anpassen« (Ganz & Hausotter, 2020, S. 115), sondern eher darauf »wo sie
sich Normen oder sozialen Strukturen [hier: im Arbeitskontext] widersetzen oder
diese stiitzen« (Ganz & Hausotter, 2020, S. 115) und welche Typen von individueller
und kollektiver Handlungsfihigkeit sich daraus entwickeln lassen. Auch Ganz und
Hausotter weisen in diesem Zusammenhang darauf hin, dass intersektionale Ana-
lysen sich je nach Forschungsvorhaben unterscheiden kénnen und auch sollen:

»Selbst wenn eine umfassende Intersektionale Mehrebenenanalyse in dem gege-
benen Rahmen nicht sinnvoll umsetzbar ist, kdnnen sich Forschende davon inspi-
rieren lassen und Teile des Ansatzes und bestimmte Aspekte der Methodologie in
die eigene Arbeit einfliefSen zu lassen, ohne der Intersektionalen Mehrebenen-
analyse Schritt flir Schritt zu folgen.« (Ganz & Hausotter, 2020, S. 57)

Die Aussagekraft der Ergebnisse dieser Arbeit hat gezeigt, dass sich das hier ange-
wendete methodische Vorgehen im Rahmen dieses Forschungsvorhabens bewahrt
hat und sich somit auch fiir weiterfithrende Forschungsarbeiten anbietet.

3.4.2.3 >Schwieriges< Antwortverhalten - Zum konstruktiven Umgang
mit Herausforderungen in der Datenerhebung

Wie bereits im vorangegangenen Kapitel beschrieben, gab es bei den Teilnehmen-
den unterschiedliche Reaktionen auf verschiedene Fragen in den Interviews, vor al-
lem auf jene, die sehr personliche Themen angeschnitten haben. So ist nicht nur
eine kommunikative und sprachliche Kompetenz der interviewenden Person eine
wichtige Voraussetzung dafiir, dass sich die Teilnehmenden 6ffnen (Misoch, 2019,
S. 230f.; Scholl, 1993, S. 39):

»In Bezug auf eine sensible Durchfithrung von qualitativen Interviews ist die Fa-
higkeit zur Empathie elementar, vor allem, wenn es sich um Interviews handelt,
die sich mit sehr sensiblen, emotionalen und psychisch belastenden Themen aus-
einandersetzen.« (Misoch, 2019, S. 230f))

Welche Themen fir die jeweiligen Teilnehmenden dazuzihlen, kénnen Forschende
mitunter nicht antizipieren. Dies zeigte sich u.a. auch in der sehr weiten Spanne
der Interviewdauer, die bei fast identischen Fragen von Seiten der Forscherin von
13 Minuten bis 70 Minuten reicht. Dies liegt nicht nur darin begriindet, dass einige
Personen grundsitzlich auskunftsfreudiger waren als andere, sondern dass einige
wenige teilnehmende Personen dem Interview (zunichst) sehr kritisch gegeniiber-
standen. Eine Person, die relativam Anfang der Erhebungsphase interviewt wurde,
kommentierte viele der gestellten Fragen und duflerte darin ihren Unmut in Bezug
auf das Interview, wie in den nachfolgenden Beispielen deutlich wird:
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»HA? Was soll das denn?« (HX_24)

»Gotteswillen, das sind Fragen.« (HX_38)
Auch die grundsitzliche methodische Herangehensweise wurde in Frage gestellt:

»]a, aber wie wollen Sie denn dann so zu Ergebnissen kommen?« (HX_52)

Die Befragungssituation gipfelte u.a. darin, dass die Person Antworten ginzlich
verweigerte mit dem Verweis darauf, dass sie persénliche Fragen im beruflichen
Kontext nicht beantworte und auch eine weitere Mitwirkung am Forschungs-
prozess ausschliefe (HX_47ff.). Nach Hartmut Essers (1984, 1986) Theorie des
rationalen Befragtenverhaltens ist der Entscheidungsprozess fir eine Strategie
oder fiir bestimmte Antworten des*der Befragten von verschiedenen Determinan-
ten abhingig, die sowohl die interviewende als auch die befragte Person betreffen.
Bestimmungsfaktoren kénnen dabei u.a. der Erhebungsmodus (telefonische oder
personliche Befragung) und/oder die Eigenschaften der interviewenden Personen
(sichtbare (demografische) Merkmale, Eigenschaften, die auf die Rolle des*der
Interviewenden bezogen sind und nicht-sichtbare Merkmale (stabile Personlich-
keitsmerkmale und rollenbezogene Eigenschaften)) sein (Glantz & Michael, 2014,
S. 315ff.). Auch die grundsitzliche Einstellung der Befragten zu Befragungen an
sich kann einen Einfluss auf die Befragungssituation haben und sich beispiels-
weise in mangelnder Kooperationsbereitschaft zeigen (Rogelberg et al., 2001).
Jedoch kénnen auch externe Faktoren, die nichts mit der Befragungssituation
oder dem Forschungsvorhaben zu tun haben, darauf Einfluss nehmen. Warum
das Antwortverhalten dieser Person so ausfiel, kann an dieser Stelle also nicht
abschliefend geklart werden. Mit dieser negativen Erfahrung umzugehen, stellte
aufgrund des zeitlich >frithen< Vorfalls und der erfolgreichen Durchfithrung aller
weiteren Interviews keine grofRe Hiirde im Prozess der Datenerhebung dar, sorgte
jedoch trotzdem fiir eine Irritation bei der Forscherin. Diese fithrte dazu, dass der
Leitfaden fir zukiinftige Interviews im Zuge der Nachbereitung angepasst wurde.
Sowurde zu Beginn des Interviews die Bitte erginzt, sich auf das Interview und die
Fragen einzulassen, gemeinsam mit dem Hinweis, dass alle Fragen zur Methodik
im Anschluss willkommen seien und beantwortet werden wiirden. Auch wurde der
Forscherin in einigen der ersten Interviews u.a. zuriickgemeldet, dass konkrete
Fragen zum Thema >Diversitit« von den Teilnehmenden antizipiert wurden:

»Ich denke, es geht um Vielfalt?« (HX_44)

So wurde, wie in Kapitel 3.2.2.1.2 beschrieben, ein weiterer Fragenblock in den
Leitfaden aufgenommen, der sich dem vordergriindigen thematischen Fokus der
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Forschungsarbeit (Diversitit im LSB Nds.) und der Sichtweise der einzelnen Teil-
nehmenden darauf widmet. Durch diese Anpassungen sollte das Vertrauen in das
Forschungsvorhaben, das Interview und die Forscherin bei den Teilnehmenden
gestirkt werden. Vor allem die Hinzunahme des weiteren Fragenblocks hat sich im
Nachhinein als wichtige Anpassung fiir die weitergehende Analyse der Reprisenta-
tionsebene erwiesen, da durch die dort gestellten Fragen diskursive Legitimations-
(im Hinblick auf den Erhalt des Status quo) und Abwehrmuster (im Hinblick auf die
Erhshung von Diversitit) sowie widerstindige Praktiken sichtbar gemacht werden
konnten.

Auch zu einem spiteren Zeitpunkt im Prozess der Datenerhebung wurden von
weiteren Teilnehmenden Fragen zur methodischen Herangehensweise geduflert
bzw. der Wunsch iiber weitere Informationen dazu:

»Also da hitte ich gerne nochmal den Zusammenhang zu lhrer Studie.« (HX_51)

Diese Fragen konnten in diesem Fall durch einen Einschub einer kurzen Erliuterung
des methodischen Vorgehens durch die Interviewerin beantwortet werden, sodass
der Rest des Interviews wie antizipiert durchgefithrt werden konnte. Somit hat es
sich als besonders wichtig herausgestellt, moglichen Bedenken gegeniiber der me-
thodischen Vorgehensweise von Seiten der Teilnehmenden mit Transparenz zu be-
gegnen, damit »die Beteiligten nachvollziehen kénnen, inwiefern diese [Methoden]
dabei helfen, das gemeinsame Ziel zu erreichen« (Ganz & Hausotter, 2020, S. 130).
Insgesamt hat sich gezeigt, dass nicht antizipierte bzw. >schwierige< Reaktionen auf
bestimmte Aspekte der Datenerhebung und die daraus entstandenen Anpassungen
zum einen ein bestimmtes Maf$ an Offenheit und Flexibilitit im Forschungsprozess
erfordern und zum anderen nicht als Riickschlage interpretiert werden sollten, son-
dern vielmehr als Teil des Forschungsprozesses. So hat sich vor allem hier ein wich-
tiger Ansatzpunkt intersektionaler Forschung bzw. Methodologie offenbart:

»But reflexivity is also builtinto the research design. Research may originate from
any location [...] but the process of doing research itself is not confined to mecha-
nistically applying that initial plan.« (Hill Collins, 2019, S.150)

Eine reflexive Herangehensweise ist somit essenziell und kann, wie sich im Kontext
dieser Arbeit herausgestellt hat, Anpassungen evozieren, die letztendlich zu wich-
tigen Ergebnissen fithren kénnen.

3.4.2.4 Zur Rolle der eigenen Positionierung im Forschungsprozess

Bereits Donna J. Haraway (1988, 1991) hat in ihren Werken eine zentrale Erkenntnis
feministischer Theorie herausgestellt, und zwar, dass Wissen immer nur als >parti-
alcund >situated knowledge« in die Wissensproduktion eingebettet ist, d.h., es stellt

131


https://doi.org/10.14361/9783839479728 
https://www.inlibra.com/de/page/agb
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/

132

Annika Schwark: Diversitét in Sportorganisationen

immer nur einen begrenzten Ausschnitt der Wirklichkeit innerhalb eines komple-
xen Machtgefiiges dar, in dem auch die forschende Person eingebettet ist. Dadurch
manifestiert sie die Herausforderung, die sich bei dem Versprechen von Objektivitit
in der Forschung ergibt:

»Here is the promise of objectivity: a scientific knower seeks the subject position,
not of identity, but of objectivity, that s, partial connection. There is no way to >be«
simultaneously inall, or wholly in any, of the privileged (i.e., subjugated) positions
structured by gender, race, nation, and class. And that is a short list of critical po-
sitions. [...] Identity, including self-identity, does not produce science; critical po-
sitioning does, that is, objectivity.« (Haraway, 1988, S. 586)

So sollen in diesem Kapitel verschiedene Herausforderungen im Zusammenhang
mit der eigenen Positionierung der Forscherin offengelegt, kritisch betrachtet und
reflektiert werden, um aufzuzeigen, wie diesen im Forschungsprozess begegnet
wurde — dies auch, ohne einen Anspruch darauf zu erheben, damit die >Zauber-
formel« gefunden zu haben. Ginzlich vermeiden lisst sich eine Beeinflussung der
Forschung durch die forschende Person selbst keinesfalls, da sich Forscher*innen
in der Feldforschung selbst »aktiv zum Bestandteil des Feldes machen miissen«
(Breidenstein et al., 2020, S. 217). Jedoch lisst sich diese Verwobenheit im Sinne
eines »rethinking one’s own position« (Hill Collins, 2019, S. 150) produktiv nutzen,
wie nachfolgend aufgezeigt werden soll.

3.4.2.4.1 »Also wir kénnen auch Du sagen« (HX_56) - Die Forscherin als Teil des Feldes

Um diese Positionierung der forschenden Person als Teil des Feldes, das sie unter-
sucht, zu reflektieren, ist es weniger sinnvoll, sich konkrete einzelne Positionierun-
gen anzuschauen, sondern vielmehr die Aufmerksamkeit darauf zu richten, an wel-
cher Stelle welche sozialen Positionierungen bedeutsam werden und wie diese den
Forschungsprozess beeinflussen (Lutz, 2018, S. 144f.). Im Rahmen einer intersektio-
nalen Biographieforschung sind es nach Helma Lutz drei Ebenen, die dabei beriick-
sichtigt werden miissen: die>interaktionelle Ebene, die»intersektionale Ebene«und
die >Ebene der Machtverhiltnisse« (ebd.). Vor allem im Rahmen der Datenerhebung
haben sich auf der >interaktionellen Ebene« einige Aspekte ergeben, die es nachfol-
gend zu reflektieren gilt.

»[B]ei dieser Ebene [geht es] um die Reflexion der unterschiedlichen Situierthei-
ten und damit verbundenen Parteilichkeit/Befangenheit zwischen Interviewerln
und Biographln. Dazu gehdrt, sichtbare und unsichtbare Differenzen (und de-
ren Verkorperlichung) bewusst zu reflektieren bzw. deren thematisierten oder
un-thematisierten Einfluss auf das Interview zu berlcksichtigen.« (Lutz, 2018,
S.144)
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Zunichst lasst sich anfithren, dass der Forscherin, je weiter der Forschungsprozess
insgesamt fortschritt, bewusst wurde, dass sie sich mit ihren eigenen vielschichti-
gen und miteinander verwobenen sozialen Positionierungen®® gewissermaflen in
das »Bild« der Organisation einfiigt. Dies wurde der Forscherin u.a. dadurch ver-
deutlicht, dass verschiedene Teilnehmende am Forschungsprojekt sie nach ihrer be-
ruflichen Perspektive nach der Dissertation fragten und den LSB Nds. als berufliche
Option ins Spiel brachten. Insgesamt wurde der Forscherin von nahezu allen Perso-
nen im Feld sehr offen gegeniibergetreten, was sich auch in der Einladung zu ge-
meinsamen Kaffeepausen und Mittagessen widerspiegelte. Es zeigte sich weiterhin
auch darin, dass der Forscherin von vielen Personen vor, wihrend oder nach den In-
terviews das >Duc angeboten wurde, wie das Beispiel aus dem Titel dieses Kapitels
zeigt. Dies trug insgesamt dazu bei, dass sich bei ihr ein Gefiihl des Willkommen-
seins und eine Nihe zum Forschungsfeld einstellten. Diese vermeintliche Nihe und
»Passung« zwischen ihr und dem Forschungsfeld wurden der Forscherin von Seiten
der interviewten Personen auch direkt gespiegelt:

»Ich glaube, Sportler ist halt auch so eine Lebenseinstellung, ist eine Haltung, die
man dann auch hat, das musstest du auch kennen, ne?« (EX_32)

An dieser Stelle wurde eine

»potentiell gemeinsame [..] Identitat [hier: als Sportler®in] als interaktionelle
Ressource mobilisiert: Indem [..] eine gemeinsame Basis mit der Interviewe-
rin her[ge]stellt [wird], leistet sie [die interviewte Person] einen Beitrag zur
Verbesserung der interaktiven Situation — ein Vorgang, den sie nicht allein der
Interviewerin tberldsst« (Lutz & Davis, 2005, S. 242).

In einem weiteren Interview kamen die Forscherin und die befragte Person wih-
rend des Interviews auf die Sportsozialisation der Forscherin zu sprechen. In
diesem Zusammenhang stellte die befragte Person eine Vermutung beziiglich ihrer
>Haussportart<an:

»Leichtathletik oder?« (EX_42)

Da diese Frage der Forscherin schon ofter begegnet ist, konnte hier vermutet wer-
den, dass diese Einschitzung der befragten Person aufgrund der Statur und Koér-
pergrofRe der Forscherin getroffen wurde. An diesen Beispielen zeigt sich die enor-
me Wichtigkeit, ein Interview als Interaktion zu begreifen und zu bedenken, dass

30  Hier muss angefiigt werden, dass nicht alle sozialen Positionierungen der Forscherin fiir alle
Personen im Feld sichtbar und/oder ihnen bekannt waren.
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man als interviewende Person zu jeder Zeit Mitkonstrukteur*in des Interviews ist
(Deppermann, 2014, S. 138). Dies war auch fiir die Analyse der Interviews von hoher
Relevanz, da sich an den Beispielen aus den Interviews gezeigt hat, dass »Selbst-
und Fremdpositionierungen [...] der Schliissel zu den Beziehungsstrukturen und
Identititsaspekten [sind], die lokal im Interview hergestellt und relevant gemacht
werden« (Deppermann, 2014, S. 138). Diese gegenseitige Ko-Konstruktion des In-
terviews nutzte die Forscherin insofern zu ihrem Vorteil, dass z.B. »Selbstoffenba-
rungenc« der Forscherin, wie die Thematisierung ihrer eigenen Sportsozialisation,
wie im vorherigen Beispiel beschrieben, auch von ihr eingeschoben wurden, um das
Ungleichgewicht an Informationspreisgabe zugunsten der Forscherin etwas auszu-
gleichen und dadurch Vertrauen aufzubauen. Nicht nur in diesen Situationen, son-
dern grundsitzlich in allen Interviews erwies es sich teilweise als herausfordernd ei-
nen neutral-weichen Kommunikationsstil zu wahren, ohne zu sehr in die eine oder
andere Richtung zu schwanken (Lamnek, 2010, S. 314). So war ein stindiges Auslo-
ten der Forscherin zwischen Nihe und Distanz im Forschungsfeld notwendig.

Ein weiterer relevanter Aspekt, den es im Rahmen der Datenerhebung zu re-
flektieren gilt, ist, welche Themen in der Datenerhebung angesprochen und welche
ausgelassen werden und inwiefern dies mit der sozialen Positionierung der Forsche-
rin zusammenhingt (Lutz, 2018, S. 144). So war es auffillig, dass in den Interviews
nahezu alle Personen Diversitit vordergriindig mit der Differenzlinie Geschlecht in
Verbindung brachten. Mégliche Erklirungsansitze dafiir werden u.a. in Kapitel 6.4
aufgegriffen. Es stellt sich hier jedoch auch die Frage, inwieweit die sichtbare Po-
sitionierung der Forscherin als weifSe Frau diese thematische Relevanzsetzung be-
einflusst hat. So wurde gewissermaflen das »white face of the organization« (Ah-
med, 2012, S. 149) durch die Anwesenheit der Forscherin nicht irritiert. In Bezug
auf Geschlecht erwihnte ein mannlicher Teilnehmer beispielsweise an verschiedenen
Stellen >junge Damenc als Beispiel fiir qualifizierte Personen in bestimmten Fith-
rungspositionen und bezeichnete die Forscherin selbst als eine solche (EX_80). Lit-
tig (2002, S. 198) bezeichnet dies auch als >doing gender while doing interviews<und
beschreibt damit Interaktionseffekte in Interviews, durch die die Differenzlinie Ge-
schlecht von allen beteiligten Personen wechselseitig hergestellt wird (Littig, 2002,
S.195). Dies kann durch eine »explizite Vergeschlechtlichung durch direkte Anspra-
che« und/oder eine >Vergeschlechtlichung der Gesprachsinhalte< geschehen (ebd.,
S.198). Dies kann auch auf weitere Differenzlinien iibertragen werden. In den obi-
gen Beispielen wird dies z.B. anhand der Differenzlinien Kirperkonstitution (im Sinne
von Alter und Fitness) und Geschlecht deutlich. Insofern ist es umso wichtiger, diese
Effekte, wie vorangehend dargestellt, im Forschungsprozess zu reflektieren.
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3.4.2.4.2 »Wobei das einen sehr groBen Interpretationsspielraum zuldsst« (HX_55) - Wie objektiv
will (qualitative) Dateninterpretation sein?

Wie bereits in Kapitel 3.4.2.4 erliutert, kann es nicht das Ziel qualitativer Forschung
sein, Objektivitit zu erlangen, da diese nicht zu erreichen ist, sondern sich vielmehr
in einem scritical positioning« der eigenen Forschendenrolle zeigt (Haraway, 1988,
S. 586). So stellen auch wihrend der Datenauswertung und -interpretation die Be-
wusstwerdung und daran anschlief}ende Reflexion der eigenen Subjektivitit einen
nicht zu vernachlissigenden Prozess dar, da damit »das Erkennen der Grenzen der
eigenen Erkenntnis« (Wischmann, 2018, S. 144) verbunden ist. Relevant wird dies
beispielsweise, wenn bestimmte Vorannahmen iiber Teilnehmende, die unter Um-
stinden nicht dem >Selbstbild«dieser entsprechen, die Analyse der erhobenen Daten
beeinflussen:

»Wahrend wir als Forscherinnen zu wissen glauben, um wen es sich bei der Bio-
graphin handelt, kann die Erzdhlerin davon gianzlich andere Vorstellungen haben.
Die damit einhergehenden jeweiligen Konstruktionen sind demnach immer dop-
pelt zu untersuchen, sowohl auf der Ebene der Erzdhlenden als auch auf der Ana-
lysierenden.« (Lutz & Davis, 2005, S. 245, Herv. i. O.)

Hier l4sst sich auf eine weitere Herausforderung in der sozialwissenschaftlichen
Forschungspraxis eingehen: die Reifikation (Flugel et al., 2021, S. 303). Zu verste-
hen ist darunter »das Problem der Verdinglichung, (Re-)Produktion und Festschrei-
bung von Phinomenen, insbesondere von Differenzkategorien, durch ebenjene For-
schungspraxis« (Flugel et al., 2021, S. 303). Dies betrifft in besonderem Mafie For-
schungsarbeiten, die genau diese Differenzen fokussieren (Schneider et al., 2021,
S. 276). Winker (2012) weist auf diese Gefahr in intersektionalen Forschungsvorha-
ben hin und nennt einige Mafinahmen, um einer Reifizierung praventiv zu begeg-
nen:

»Auch intersektional Forschende haben sich klar zu machen, dass sie im Umgang
mit Differenzierungskategorien an der (Re-)Produktion von Normen und Aus-
grenzungen aktiv beteiligt sind. Deswegen gilt es, bereits die Fragestellungen des
Projektes ohne vergleichende Differenzierungskategorien zu fassen und in den
Interviewfragen keine Differenzierungskategorien anzusprechen, um nicht mit
der Art der Fragen Reifizierungsprozesse geradezu herauszufordern.« (Winker,
2012, S.23)

In diesem Sinne wurde darauf geachtet, dass sowohl bei den Fragen in den Inter-
views als auch beim Ausgangsstimulus in der Gruppendiskussion keine Differenz-
linien von der Forscherin vorgegeben wurden und der Begriff >Diversitit« in den
Fragen offengehalten wurde. Auch in der Datenauswertung wurde zunichst rein
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induktiv vorgegangen, also nur mit den in den Interviews und in der Gruppendis-
kussion von den Teilnehmenden selbst benannten Beziigen zu Differenzlinien ge-
arbeitet. So wurden erst ab Schritt 3 der methodischen Vorgehensweise deduktive
theoretische Vorannahmen und Beziige an das Material angelegt (Winker & Degele,
2009, S. 82).

Ein weiterer Weg, um eine kritische Positionierung zum Auswertungsprozess
zu erlangen, bietet das Einbeziehen weiterer (Forschenden-)Perspektiven in die In-
terpretation der Daten, z.B. im Rahmen eines Kolloquiums, einer Interpretations-
gruppe oder einer Forschungswerkstatt mit anderen Forschenden, die an Tagungen
oder anderweitig extern oder intern institutionell angebunden sind (F. Breuer et al.,
2019, S. 320ft.). Insgesamt lisst sich sagen, dass dies eine

»Hilfestellung fiir eine Blickerweiterung beziiglich der Themen- und Vorgehens-
Konzeptualisierung [ist] — eine Dezentrierung hinsichtlich des personlichen (ten-
denziell »getunnelten<) Erkennisstandpunkts, der Haltung gegeniiber der Thema-
tik, den einschlagigen Normalitdtsvorstellungen etc. Es konnen so [...] [Liicken]
und vermeintliche Selbstverstindlichkeiten (in) der eigenen Vorstellungswelt
entdeckt werden.« (F. Breuer et al., 2019, S. 327, Herv. i. 0.).

Das Einbeziehen von anderen Forschenden in den Forschungsprozess hilft auch da-
bei, die eigenen Ergebnisse fir Aufienstehende transparent und nachvollziehbar
zu machen, also eine >intersubjektive Nachvollziehbarkeit« zu gewihrleisten (Flick,
2014, S. 420fF.; C. Meyer & Meier zu Verl, 2014, S. 250). Im Rahmen dieser Arbeit wur-
den zu unterschiedlichen Zeitpunkten im Forschungsprozess verschiedene Daten
(Rohtexte der Arbeit (Theorie und Methodik), anonymisierte Transkripte, vorliufi-
ge Ergebnisse etc.) in verschiedenen auch interdiszipliniren Kolloquien mit ande-
ren Forscher*innen diskutiert. Dies erwies sich insgesamt als sehr gewinnbringend
und wichtig, um eine >einseitige« Interpretation der Daten zu vermeiden und auch
interdisziplinire Perspektiven miteinfliefen zu lassen.

3.4.2.5 Zur Aussagekraft der Ergebnisse

Wie in den vorherigen Kapiteln erldutert und kritisch reflektiert wurde, haben u.a.
verschiedene Beeinflussungen des Forschungsprozesses durch die Organisation
und durch die Selbstpositionierung der Forscherin im Feld einen Einfluss nicht nur
auf den Forschungsprozess, sondern auch auf die Ergebnisse und damit auf die
Aussagekraft dieser. Diese Form der Beeinflussung der (eigenen) Forschung kann
nie vollstindig ausgeschlossen werden, sondern muss kritisch reflektiert werden.
Auch ist zu beriicksichtigen, dass Datenerhebungsphasen immer in ihren raum-
zeitlich lokalisierten Zusammenhang eingeordnet werden miissen und somit nur
einen Ausschnitt der sozialen Praxis darstellen, die untersucht werden soll (vgl.
Schifer, 2016).
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Auch die Eingrenzung des Forschungsfeldes, wie in Kapitel 3.1.1 beschrieben,
muss an dieser Stelle noch einmal kritisch reflektiert werden. So wurden in diesem
Forschungsvorhaben sowohl ehrenamtliche als auch hauptamtliche Fithrungskraf-
te interviewt sowie Personen, die als Delegierte im Rahmen des Landessporttages
tatig sind, da diese Personen in leitenden Funktionen in Organen titig sind, die
laut der Satzung die Fithrungs- bzw. Entscheidungsebenen des LSB Nds. bilden
(LandesSportBund Niedersachsen eV., 2024c). In der sportwissenschaftlichen
vereins- und verbandsbezogenen Forschung wird in der Regel zwischen haupt-
und ehrenamtlichen Fithrungsebenen unterschieden, was auch insofern sinnvoll
ist, als dass jeweils spezifische Bedingungen fir die jeweiligen Fithrungskrifte
gelten und in vielerlei Hinsicht grofe Unterschiede zwischen diesen Anstellungs-
verhiltnissen und Titigkeitsfeldern bestehen. Diese stehen im Rahmen dieser
Forschungsarbeit jedoch nicht im Fokus der Analyse, da auf Grundlage der metho-
dischen Herangehensweise die Organisation als Ganzes und das Zusammenwirken
der verschiedenen Fithrungsebenen innerhalb der Gesamtorganisation erforscht
werden sollten. Nichtsdestotrotz sollte an dieser Stelle erwihnt werden, dass
die Delegierten des Landessporttages eigenstindig agierenden Mitgliedsorga-
nisationen angehéren und von anderen Fithrungskriften gegebenenfalls als nur
beschriankt zugehorig zum LSB wahrgenommen werden bzw. sich méglicherweise
auch selbst so wahrnehmen. Dass sich der LSB Nds. in dieser Hinsicht als Feld
selbst konstituiert (siehe Kapitel 3.1.1) und bestimmte Organe, Organisationen und
Personen eher als rexterne« Einheiten wahrgenommen werden, ist mit Blick auf
die gemeinsamen Organigramme und die ineinander verwobenen Organisations-
und Entscheidungsstrukturen und in Bezug auf den Status quo von Diversitit in
den Fithrungsebenen jedoch nicht unproblematisch. So eréffnen die Auswahl und
Eingrenzung des Forschungsfeldes, wie sie im Rahmen dieser Arbeit umgesetzt
wurden, moéglicherweise einen neuen Blick auf die Verantwortlichkeiten, Heraus-
forderungen und Chancen fiir die Erhdhung von Diversitat in der Gesamtorganisa-
tion — und damit eine Perspektive, die durch eine forschungspraktische Trennung
der verschiedenen Fithrungsebenen méglicherweise verschlossen geblieben wire.

Abschliefiend lasst sich noch anfiigen, dass der vorliegenden Forschungsar-
beit nicht nur aufgrund forschungspraktischer Einschrinkungen, sondern auch
grundsitzlich im Hinblick auf die Verallgemeinerung der Ergebnisse Grenzen
gesetzt sind. Jedoch ist es wichtig an dieser Stelle anzumerken, dass das allgemeine
Ziel des Forschungsvorhabens keine (quantitative) Generalisierung der Ergebnisse
sein kann und soll, »sondern die Rekonstruktion des Typischen am Einzelfall, das
auf prinzipielle Zusammenhinge und Entwicklungstendenzen verweist« (Gruhlich,
2016, S. 138). So lasst sich auf Grundlage der in dieser Arbeit empirisch untermauer-
ten Befunde zu Re_Produktionsmechanismen und Méglichkeiten der Verinderung
von Ungleichheitsverhiltnissen in den Fithrungsebenen des LSB Nds. auf dhnliche
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Mechanismen in anderen Sportverbinden und -organisationen schlief}en. Dies
bedarfjedoch einer weiteren empirischen Uberpriifung.
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4. Ergebnisse und Diskussion der Analyse
der Strukturebene

Im nachfolgenden Kapitel werden die Ergebnisse der Analyse der Ebene der sozia-
len Strukturen dargestellt und diskutiert. Wie bereits in Kapitel 3.2.2.3 des Metho-
dik-Teils dieser Arbeit erliutert wurde, wurden dazu die Dokumente analysiert, die
vonden interviewten Fithrungskriften relevant gemacht wurden, d.h. auf diein den
Interviews direkt oder indirekt Bezug genommen wurde und die sich auf die Struk-
turebene des LSB Nds. beziehen. In diesem Analyseschritt ging es primar um Struk-
turdaten, die sich in »handfesten Strukturen, d.h. in Gesetzen, Verordnungen und
Institutionen materialisierte[n] Praxen« (Winker & Degele, 2009) finden. Ausgewer-
tet wurden die Dokumente angelehnt an einzelne Elemente der Kritischen Diskurs-
analyse nach Jiger (2016), die an die jeweilige Dokumentenart angepasst wurde.
Mit diesem Teil der Analyse soll die erste untergeordnete Fragestellung beantwortet
werden:

(1) Inwiefern und in welchen Strukturen werden Ungleichheitsverhiltnisse in den
Fithrungsebenen des LSB Nds. re_produziert und/oder verindert?

Dies soll in den nachfolgenden Unterkapiteln aufgezeigt und diskutiert werden.

4.1 Ein aktueller Einblick in die Personalstruktur

Wie bereits in Kapitel 3.1.1 dargestellt wurde, zeigt sich die Re_Produktion von Un-
gleichheitsverhiltnissen in den Fithrungsebenen des LSB Nds. deutlich in der Per-
sonalstruktur. Im 2025 veréffentlichten (und damit ersten) Gleichstellungsbericht
des LSB Nds. (fiir das Jahr 2024) lassen sich aktuelle Zahlen im Hinblick auf die Dif-
ferenzlinie Geschlecht in den verschiedenen Gremien und Organen finden.
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Tab. 2: Frauenanteil in % (und in absoluten Zahlen) in den verschiedenen ehrenamtlichen
Fiihrungsgremien des LSB Nds. von 2014 bis 2024

Jahr Wabhl-Landessporttag Prasidium Sportjugend-Vorstand
2014 22,9 % (81) 20% (2) 42,9% (3)

2018 21,7 % (69) 10% (1) 14,3% (1)

2022 25,6 % (91) 20% (2) 22,2% (2)

2024 kA 20% (2) 30,8 % (4)*

Quelle: LandesSportBund Niedersachsen e.V. (2025b, S. 5f.)

In den ehrenamtlichen Gremien des LSB Nds. sind Frauen insgesamt deutlich
unterreprisentiert: Im Wahl-Landessporttag ist der Frauenanteil seit 2014 von
22,9 % auf 25,6 % leicht gestiegen, im Prisidium stagniert der Anteil mehr oder we-
niger bei 20 %, wohingegen der Frauenanteil im Vorstand der Sportjugend seit 2014
insgesamt gesunken ist, seit 2018 aber wieder eine steigende Tendenz zu verzeich-
nen ist (siehe Tab. 2). Geht man im zeitlichen Verlauf noch weiter zuriick, so zeigt
sich, dass dieses Ungleichheitsverhiltnis kein neuer Trend ist: Von 121 Positionen
im Prasidium seit Griindung des LSB Nds. waren bzw. sind lediglich 26 Positionen
von Frauen besetzt (LandesSportBund Niedersachsen eV., 2022b). Es gab seit
1946 keine Prisidentin bzw. Vorsitzende, keine Leiterin der Geschiftsstelle bzw.
Vorstandsvorsitzende und keine Vorsitzende der Sportjugend Niedersachsen (Lan-
dessportbund Niedersachsen, 2021a, S. 118f.). Was den Frauenanteil im Prisidium
angeht, gehort der LSB Nds. im Bundesvergleich zu den zwei Landessportbiinden
mit dem niedrigsten Frauenanteil im Priasidium bzw. Vorstand (LandesSportBund
Niedersachsen eV., 2025b, S. 5).3

Was das Geschlechterverhiltnis der hauptamtlichen Mitarbeitenden und insbe-
sondere der Fithrungskrifte im LSB Nds. betrifft, zeigt sich ein zweigeteiltes Bild.

In der Geschiftsstelle arbeiten mit einem Anteil von 54,5 % insgesamt etwas
mehr Frauen als Minner, die iberwiegende Mehrheit der Frauen (85,7 %) befin-

1 Der nichste Wahl-Landessporttag findet im regulidren Zyklus (alle 4 Jahre) erst wieder im
Jahr 2026 statt. Zu Landessporttagen, an denen keine Wahlen stattfinden, existieren daher
keine Daten.

2 Hierwird im Gleichstellungsbericht vermerkt, dass der>Kernvorstand«<mit 4 Mannern besetzt
ist und die 4 angegeben Frauen Teil des >Perspektiv-Teams<sind (LandesSportBund Nieder-
sachsenelV., 2025b, S. 6).

3 Im Gleichstellungsbericht des LSB Nds. wird darauf hingewiesen, dass die Zahlen jedoch nur
bedingt vergleichbar sind, da es in anderen Landessportbiinden bzw. -verbanden teilweise
andere Besetzungsverfahren gibt (LandesSportBund Niedersachsen eV., 2025b, S. 5).
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det sich jedoch in einem Teilzeitverhiltnis (siche Abb. 1).* Wie sich der Anteil an
Teilzeitbeschiftigten im Laufe der Jahre (moglicherweise) verandert hat, lisst
sich aufgrund einer fehlenden Datenlage nicht feststellen, insgesamt sind es jedoch
38,5 % der Mitarbeitenden. Diverse Personen sind laut Gleichstellungsbericht »nicht
bekannt« (LandesSportBund Niedersachsen eV., 2025b, S. 6). Dieser Umstand wird
jedoch insofern im Gleichstellungsbericht kontextualisiert, als dass erginzt wird,
dass die Geschlechtsabfrage nur beim Einstieg in das Arbeitsverhiltnis abgefragt
wird (ebd.).

Der leichte Uberhang an Frauen in einer hauptamtlichen Beschiftigung in der
Geschiftsstelle spiegelt sich dagegen nicht in den Fithrungsebenen wider.

Abb. 1: Geschlechterverhdltnis in % aller hauptamtlich Beschdftigten in der
Geschiiftsstelle des LSB Nds. gefiltert nach dem Beschiftigungsverhdltnis

im Jahr 2024
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m Frauenanteil Manneranteil

Quelle: LandesSportBund Niedersachsen eV. (2025b, S. 7)

Insgesamt arbeiten im Jahr 2024 acht Frauen in Fithrungspositionen im LSB
Nds., das entspricht einem prozentualen Anteil von 25,8 % (siehe Abb. 2). Im bun-
desweiten Vergleich liegt der LSB Nds. mit rund einem Viertel an Frauen in Fith-
rungspositionen unter dem Durchschnitt anderer Landessportbiinde, der bei rund
31 %liegt (LandesSportBund Niedersachsene.V.,2025b, S. 7). Auf den verschiedenen
Fithrungsebenen zeigen sich jedoch deutliche Unterschiede: So variiert der Anteil
von 0 % im Vorstand iiber 22,7 % auf der Ebene der Teamleitungen bis hin zu 42,9 %
auf Ebene der Abteilungsleitungen (Abb. 2).

4 Zur Einordnung und Diskussion dieser Ergebnisse siehe Kapitel 4.2.1.2.
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Abb. 2: Geschlechterverhdltnis in % in den verschiedenen hauptamtlichen
Fiihrungsebenen in der Geschdftsstelle des LSB Nds. im Jahr 2024
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Quelle: LandesSportBund Niedersachsen eV. (2025b, S. 7)

Schaut man sich den Zeitraum zwischen 2021 und 2024 an, so wird deutlich,
dass sich der Frauenanteil insgesamt von 2021 bis 2024 von 24,1 % auf 25 % leicht
erhoht hat, zwischendurch jedoch auch auf 20 % gesunken ist (siche Abb. 3).

Abb. 3: Geschlechterverhiltnis in % insgesamt in den verschiedenen haupt-
amtlichen Fithrungsebenen in der Geschiftsstelle des LSB Nds. von 2021 bis
2024
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Quelle: Eigene Auswertung

Was die Reprisentation weiterer Differenzlinien in den Fithrungsebenen an-
geht, zeigt die Auswertung der Kurzfragebogen im Nachgang der gefiihrten Inter-
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views zumindest eine Tendenz’: So besitzen alle interviewten Fithrungskrifte eine
deutsche Staatsbiirgerschaft, 83 % der Befragten gaben ihre sexuelle Orientierung
mit >heterosexuell an, 17 % machten dazu keine Angabe. 83 % der Teilnehmenden
gaben dariiber hinaus an, keinen Schwerbehindertenausweis aufgrund einer kor-
perlichen und/oder psychischen Beeintrichtigung zu haben und auch keine chroni-
sche Erkrankung, die sie in ihrer beruflichen Titigkeit einschrinkt. 17 % der Befrag-
ten machten dazu keine Angabe. Auch was den Bildungshintergrund angeht, zeigt
sich ein sehr homogenes Bild: So haben 90 % der interviewten Fithrungskrifte einen
Hochschulabschluss oder eine hohere akademische Qualifikation. Was den hochs-
ten Bildungsabschluss der Eltern angeht, haben 44 % der Befragten angegeben, dass
mindestens ein Elternteil einen (Fach-)Hochschulabschluss hat, 17 % der Befragten,
dass mindestens ein Elternteil einen Meister*innen-/Fachschul- oder Techniker*in-
nenabschluss hat, und 28 % der Befragten, dass mindestens ein Elternteil eine abge-
schlossene Lehre oder einen Facharbeiter*innenabschluss hat. Was den Bildungs-
abschluss angeht, lassen sich grofle Unterschiede zwischen dem Ehren- und dem
Hauptamt feststellen. So ist das Bildungsniveau im Hauptamt nochmal deutlich
hoher: Alle hauptamtlichen Fithrungskrifte haben mindestens einen Hochschulab-
schluss oder eine héhere akademische Qualifikation gegeniiber 67 % der ehrenamt-
lichen Fithrungskrifte. Auch gaben 60 % der Befragten hauptamtlichen Fithrungs-
krifte an, dass mindestens ein Elternteil einen (Fach-)Hochschulabschluss hat, ge-
geniiber 25 % der ehrenamtlichen Fithrungskrifte. Nahezu alle Fithrungskrifte, so-
wohl haupt- als auch ehrenamtlich, sind sportvereinssozialisiert, haben bereits in
ihrer Kindheit oder Jugend Sport im Verein getrieben und tun dies teilweise noch
immer. Diese Ergebnisse decken sich grofitenteils mit Studienergebnissen zur Un-
terreprdsentanz bestimmter Personengruppen in den Fithrungsebenen von Sport-
verbinden und -vereinen (siehe Kapitel 1.2).

Weiterfithrend werden zwei Aspekte deutlich: Zum einen, dass u.a. die Frauen,
die in Fithrungspositionen im LSB sowohl auf hauptamtlicher als auch auf ehren-
amtlicher Ebene titig sind, innerhalb der Gruppe der Frauen privilegierte Positio-
nen innehaben und dies u.a. zu einer Uberlagerung anderer Differenzlinien fithren
kann (u.a. Melton & Bryant, 2017; Simpkins et al., 2022). Ein Aspekt, der besonders
im Rahmen von (intersektionaler) Kritik u.a. an weifen feministischen Bewegungen
diskutiert wird (Crenshaw, 1989; Hill Collins, 2019).

Auch hat sich gezeigt, dass u.a. zu den Fragen bezogen auf die sexuelle Orien-
tierung sowie zu chronischen Erkrankungen und Behinderungen 17 % der Befragten
keine Angaben gemacht haben. Dies mag verschiedene Griinde haben, die Studien-
lage weist jedoch darauf hin, dass diese Angaben fiir viele Personen besonders im

5 Die Stichprobe umfasst analog zu den Interviews 18 Personen. Davon acht ehrenamtliche
Fiihrungskrafte, und zehn hauptamtliche Fithrungskrifte (siehe Kapitel 3.2.2.1.1).
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Arbeitskontext als tabuisiert wahrgenommen werden. Auch in Bezug auf die Sexua-
litit sind Organisationen >desexualized spheres«:

»A significant avenue of research concludes that organizations have generally
suppressed sexuality because it interferes with the axioms of modern work.
The proposition here is that capitalist organizations have historically privileged
instrumental rationality as a dominant discourse.« (Fleming & Spicer, 2007, S. 93)

So belegt die >Out im Office«-Studie (Frohn & Heiligers, 2024) der Studienreihe zur
Arbeitsrealitit von LSBTIQA*-Beschiftigten des Instituts fiir Diversity- und Anti-
diskriminierungsforschung (IDA), dass rund ein Viertel der endo cis LS+° sowie ein
Drittel der endo cis B+’ und iiber die Hilfte der endo T*® Arbeitnehmer*innen in Be-
zug auf ihre Sexualitit verschlossen gegeniiber Kolleg“innen sind. Gegeniiber Fith-
rungskriften ist die Verschlossenheit noch etwas héher (ebd., S. 10). Dass ein Zu-
sammenhang mit Diskriminierungserfahrungen am Arbeitsplatz besteht, konnte
die Studie ebenfalls aufzeigen. So haben iiber die Hilfte der endo trans* und/oder
nicht-bindren Personen und rund ein Drittel der endo cis LSB+ Personen mindes-
tens eine Form der Schlechterbehandlung am Arbeitsplatz erlebt, am hiufigsten da-
bei in den Bereichen >Wertschitzung< und >Leistungsdruck« (ebd., S. 16). Auch kon-
krete Diskriminierungserfahrungen wurden erhoben. So haben 84,9 % der endo cis
B+ Befragten und 61,8 % der trans® und/oder nicht-biniren Befragten mindestens
eine Form von bi+ bzw. trans*spezifischer Diskriminierung erlebt (ebd.). Diese Er-
gebnisse lassen vermuten, dass auch bei den Befragten Fithrungspersonen des LSB
ein>Outing«beziiglich der sexuellen Identitit moglicherweise mit der Angstvor Dis-
kriminierung oder Schlechterbehandlung im Arbeitskontext zusammenhingt bzw.
zumindest das Preisgeben der eigenen sexuellen Orientierung und/oder Identitat
als tabuisiert wahrgenommen wird.

Neben der horizontalen Segregation der Fithrungsebenen und -positionen nach
Geschlecht wird auch eine vertikale Segregation deutlich: So sind (zumindest im Zeit-
raum zwischen 2021 und 2024) Positionen im Vorstand, die Abteilungsleitungen
Leistungssport sowie Zentrale Dienste (u.a. Verwaltung/Personal, Finanzen, Jus-
tiziariat und IT) und die Leitungen der Akademien des Sports mannlich besetzt.
Frauen sind dagegen vor allem in den Bereichen Jugend und Sport- und Vereinsent-
wicklung titig. Ausnahmen bilden hier u.a. die Teamleitung des Bereichs »Finanzenc
und die Abteilungsleitung des Vorstandsbiiros; diese sind weiblich besetzt. Dass vor

6 »Endo« bezieht sich darauf, dass der Korper einer Person sich in die medizinische Norm ei-
nes mannlichen oder weiblichen Korpers einordnen lisst, >cisc bezeichnet die Ubereinstim-
mung der Geschlechtsidentitidt mitjener, die einer Person bei der Geburt zugewiesenen wur-
de, >LS+csteht fiir lesbische, schwule und weitere Identitaten.

7 »B+csteht fiir bisexuelle und weitere Identitaten.

8 >T*¢steht fir Trans* und weitere Identitaten.
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allem >prestigereiche« Positionen in Sportorganisationen tiberwiegend von Min-
nern eingenommen werden, wurde bereits in vielen Forschungsarbeiten diskutiert
(vgl. Combrink et al., 2006; Hartmann-Tews et al., 2003) (siehe Kapitel 1.2).

Insgesamt konnte in diesem Kapitel aufgezeigt werden, dass Ungleichheits-
verhiltnisse in Bezug auf verschiedene Differenzlinien in der Personalstruktur der
Fithrungsebenen des LSB Nds. deutlich zu erkennen sind und dass diese Ungleich-
heitsverhiltnisse, sowohl horizontal als auch vertikal, iiber die Zeit hinweg (mehr
oder weniger) stabil zu sein scheinen.

4.2 Einstellungsverfahren und -voraussetzungen

Da die Einstellungsverfahren und -voraussetzungen von hauptamtlichen (Ka-
pitel 4.2.1) und ehrenamtlichen Fithrungskriften (Kapitel 4.2.2) aufgrund der
unterschiedlichen Beschiftigungsformen nur bedingt miteinander vergleichbar
sind, werden die Ergebnisse in den nachfolgenden Kapiteln getrennt voneinander
diskutiert.

4.2.1 Personalauswahl im Hauptamt

Fiir hauptamtliche Fithrungskrafte im LSB Nds. gelten unterschiedliche Personal-
auswahlverfahren. So haben alle Mitglieder des Vorstands einen Organstatus in-
ne’ und werden vom Prisidium berufen. Andere hauptamtlich beschiftigte Fith-
rungskrifte in der Geschiftsstelle haben einens>normalen< Arbeitnehmer*innenver-
trag und werden nach oder in Anlehnung an den Tarifvertrag fiir den 6ffentlichen
Dienst der Linder (TV-L) oder nach dem Tarifvertrag fiir den 6ffentlichen Dienst
(TVSD) bezahlt. In der Regel wird dabei das Einstellungsverfahren >Bewerbungs-/
Vorstellungsgesprich« durchgefiihrt, in dem die zustindige Abteilungsleitung, der
Betriebsrat und der Vorstand (entweder Vorsitzende*r oder Stellevertretende*r) an-
wesend sind. Es gibt aber verschiedene Positionen, wie beispielsweise bei der Abtei-
lungsleitung >Leistungssport« und bei den Vorstandspositionen, bei denen mit Hil-
fe einer externen Agentur ein Assessment Center durchgefiihrt wird. Daran sind je
nach Position u.a. das Bundesministerium des Inneren und fiir Heimat (BMI), das
Niedersichsische Ministerium fiir Inneres und Sport (MI) und/oder der DOSB be-
teiligt. Alle auszuschreibenden Stellen werden auf Basis einer Absprache mit dem
Betriebsrat zunichst intern ausgeschrieben (siehe auch Kapitel 4.3). Auch wird dar-
auf geachtet, wenn moglich, unbefristete Arbeitsvertrige anbieten zu kénnen bzw.

9 Was dies auch rechtlich gesehen fiir Folgen in Hinsicht auf das Beschaftigungsverhiltnis hat,
soll an dieser Stelle nicht weiter ausgefithrt werden, kann aber u.a. bei Fechner et al. (2014)
nachgelesen werden.
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bereits befristet beschiftigte Personen in ein unbefristetes Arbeitsverhiltnis iiber-
fithren zu kénnen'. Nachfolgend wird auf zwei Aspekte tiefergehend eingegangen:
auf die Finanzierung der hauptamtlichen (Fithrungs-)Stellen (Kapitel 4.2.1.1) und
auf besondere Anforderungen in den Stellenausschreibungen (Kapitel 4.2.1.2), da
diese Aspekte von den Fithrungskriften in den Interviews und der Gruppendiskus-
sion relevant gemacht wurden.

4211 Stellenfinanzierung

Was die Finanzierung fiir das hauptamtliche Personal im LSB angeht, gibt es zwei
»Topfe<, den Sportforderhaushalt (SH) und den eigenen Verwaltungshaushalt (VH),
iber die insgesamt drei Teilhaushalte finanziert werden, der Haushalt des LSB Nds.,
der Sportjugend Niedersachsen und des Olympiastiitzpunktes Niedersachsen (Lan-
desSportBund Niedersachsen e.V., 2024d, S. 42). Je nachdem, aus welchem Topf ei-
ne Stelle finanziert wird, gelten dabei unterschiedliche Voraussetzungen. Die ver-
schiedenen Finanzierungsarten und dazugehdrigen Vorgaben kénnen der nachfol-
genden Tabelle entnommen werden:

Tab. 3: Finanzierungstopfe und Vorgaben fiir die Finanzierung hauptamtlicher Stellen im
LSB Nds

Sportforderhaushalt (SH) Verwaltungshaushalt (VH)
(1) Finanzhilfe des Landes (4) Eigenmittel aus Mitgliedsbeitragen
Vorgaben: NSportFG, NSportFVO, TV-L/TV6D Vorgaben: Eigene Satzung, Haushaltsbe-
schlisse
(2) Bundesmittel (5) Sonstige (Akademieleistungen (Akademie
Vorgaben des Bundes des Sports), Eltern- und Verbands-

beitrage (LOTTO- Sportinternat))
Vorgaben: Eigene Satzung, Haushaltsbe-
schliisse

(3) Projektforderung tiber Drittmittel

Vorgaben der Drittmittelgebenden

Quelle: Eigene Darstellung

10  Diehierangefiihrten Informationen basieren, wenn nicht anders gekennzeichnet, auf einem
Expert*inneninterview mit einem Mitglied des Betriebsrats und auf dem Expert*inneninter-
view im Rahmen des Feldzugangs.
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Was den Sportférderhaushalt (SH) angeht, kann das Personal z.B. iiber die
Finanzhilfe des Landes (1) finanziert werden. Hier gelten das Niedersichsische
Sportfordergesetz (NSportFG), die Niedersichsische Sportférderverordnung (NS-
portFVO) sowie der Tarifvertrag fir den O6ffentlichen Dienst der Linder (TV-L)
bzw. der Tarifvertrag fiir den 6ffentlichen Dienst (TVOD). Wichtig ist an dieser
Stelle anzumerken, dass nur fiir diese Stellen (insg. 39 Stellen) die Tarifvertrige
vollumfinglich gelten, da hier >nach< TV-L (35 Stellen) bzw. TVSD (4 Stellen) be-
zahlt wird, wihrend alle anderen Stellen >in Anlehnung an* den TV-L (167 Stellen)
bzw. TVGD (16 Stellen) vergiitet werden. Das Personal kann auch iiber Bundes-
mittel (2) finanziert werden. Hier gelten die jeweiligen Vorgaben des Bundes.
Die dritte Moglichkeit der Stellenfinanzierung ist die Finanzierung iiber sonstige
Drittmittelgebende (3). Hier gelten die jeweiligen Vorgaben dieser. Der zweite
Finanzierungstopf ist der eigene Verwaltungshaushalt (VH) des LSB Nds., der sich
hauptsichlich aus Eigenmitteln aus den Mitgliedsbeitrigen (4) speist. Hier gelten
die eigene Satzung sowie Haushaltsbeschliisse als verbindliche Vorgaben. Gleiches
gilt fur Beschiftigte, die aus >Akademieleistungenc« (Beschiftigte der Akademie des
Sports) oder >Eltern- und Verbandsbeitrigen« (Beschiftigte des LOTTO-Sportinter-
nats) (5) bezahlt werden (siehe Tab. 3). Die Aufteilung aller hauptamtlichen Stellen
auf die einzelnen Finanzierungsarten gliedert sich dabei wie folgt:

Tab. 4: Aufteilung der hauptamtlichen Stellen auf die Finanzierungsarten im LSB Nds.

Finanzierung Stellen
ges. (241)

(1) Finanzhilfe des Landes 39

(2) Bundesmittel 27

(3) Projektforderung 9

(4) Mitgliedsbeitrage 101

(5) Sonstige 65

(Akademieleistungen (Akademie des Sports), Eltern-

und Verbandsbeitrage (LOTTO- Sportinternat))

Quelle: Eigene Darstellung

11 Dasbedeutet, dass nichtalle Regelungen aus demjeweiligen Tarifvertrag vollumfanglich auf
das Arbeitsverhiltnis Anwendung finden.
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Schaut man sich lediglich die Stellen der Fithrungskrifte an, ist die Aufteilung
folgende:

Tab. 5: Aufteilung der Fithrungsstellen auf die Finanzierungsarten im LSB Nds

Finanzierung Teamlei- Abtei- Vorstand Stel-

tungen (21 lungslei- (2 Stellen) len
Stellen) tungen (8 ges.
Stellen)

(1) Finanzhilfe des Landes 4 3,05 - 7,05

(2) Bundesmittel 2 0,95 - 2,95

(3) Projektforderung - - - -

(4) Mitgliedsbeitriage 12 3 2 17

(5) Sonstige 3 1 - 4

(Akademieleistungen (Akademie des

Sports), Eltern- und Verbandsbeitrige

(LOTTO-Sportinternat))

Quelle: Eigene Darstellung

Ein etwas tieferer Blick lohnt sich in die Finanzierungsarten (1) und (4), da der
Anteil der Stellen auf den Fithrungsebenen mit 7,05 Stellen”” (Finanzhilfe des Lan-
des) und 17 Stellen (Mitgliedsbeitrige) am hdchsten ist und der LSB auf diese direkte
Einflussmoglichkeiten hat (siehe Tab. 5).

Férderung {iber die Finanzhilfe des Landes (1)

Wie bereits vorangehend erwihnt, gelten bei Stellen, die iiber die Finanzhilfe des
Landes finanziert werden, das Niedersichsische Sportférdergesetz (NSportFG) so-
wie die Niedersichsische Sportforderverordnung (NSportFVO) als Vorgabe. In Nie-
dersachsen ist die Sportférderung seit 1997 als Staatsziel in der Niedersichsischen
Verfassung verankert und hat dadurch den Rang einer 6ffentlichen Aufgabe, die vom
Land und den Kommunen umgesetzt werden muss (Niedersichsisches Ministeri-
um fiir Inneres und Sport, 2022, Abs. 4). Der LSB Nds. ist gleichzeitig Empfinger
und Verwalter der Finanzhilfe gemif3 § 3 NSportFG und muss diese gemaf3 den Vor-
gaben des § 4 NSportFG verwenden. Personalkosten und entsprechende Sachausga-
ben kénnen den Zwecken 1-16 nach § 4 NSportFG unmittelbar zugeordnet werden,
wenn sie die folgenden Voraussetzungen nach § 3 Abs. 3 NSportFVO erfiillen:

12 Diese ungeraden Zahlen kommen dadurch zustande, dass einzelne Stellen teilweise anteilig
aus verschiedenen >Topfen< bzw. durch verschiedene Finanzierungsarten bezahlt werden.
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1. Personalausgaben fiir Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die fir ihre Titigkeit
eine Qualifikation in Sportpidagogik, Sportwissenschaft oder als Diplom-Trai-
nerin oder Diplom-Trainer des Deutschen Olympischen Sportbundes benéti-
gen,

2. Personalausgaben fiir sonstige Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die fur die
funktionelle Betriebsfithrung von Sportschulen einschlieRlich der dazugehéri-
gen Sportaufienanlagen zustindig sind, und

3. Sachausgaben, die ausschliefilich im Zusammenhang mit den Personalausga-
ben nach den Nummern 1 und 2 entstehen.

Werden diese Voraussetzungen nicht erfillt, konnen die jeweiligen Stellen oder
Sachausgaben noch dem Verwendungszweck >Verwaltungskosten« zugeordnet
werden. Jedoch diirfen laut § 3 Abs. 3 Satz 1 und 2 NSportFVO hochstens vier
Prozent der um die Mittel fiir die auflersportliche Jugendarbeit gekiirzten Finanz-
hilfe diesem Verwendungszweck zugeordnet werden. Interessant ist in dieser
Hinsicht vor allem Voraussetzung Nr. 1. So zeigt sich, dass eine >Qualifikation
in Sportpidagogik, Sportwissenschaft oder als Diplom-Trainerin oder Diplom-
Trainer des Deutschen Olympischen Sportbundes« eine Voraussetzung dafiir ist,
dass die jeweilige Stelle iiber die Finanzhilfe finanziert werden kann und nur ein
sehr begrenztes Kontingent von 4 % fiir die Finanzierung von Stellen zur Verfiigung
steht, wenn die Beschiftigten diese Voraussetzungen nicht erfiillen. Dies betrifft
insgesamt alle hauptamtlichen Stellen im LSB, die mit der Finanzhilfe des Landes
finanziert werden, anteilig sind dies 16,18 % der Stellen insgesamt und bei den
leitenden Angestellten 22,74 % der Stellen. Dabei ist nicht weiter ausformuliert, was
unter >Qualifikationc fillt. Schaut man sich jedoch die Stellenausschreibungen fiir
Referent*innenstellen im LSB Nds. an, die in der Regel als >Einstiegsstelle« gelten,
wird >ein abgeschlossenes sportwissenschaftliches Studium (mind. Bachelor)< oder
ein >wissenschaftliches Studium (Diplom, Magister, Master)« mit verschiedenen
sportwissenschaftlichen Fachrichtungen bzw. ein fiir die jeweilige Stelle passendes
Studium >mit vergleichbaren Kenntnissen« gefordert. Dies wird durch die Vorgaben
des Tarifvertrags fur den 6ffentlichen Dienst (TVOD) bzw. des Tarifvertrags fur
den 6ffentlichen Dienst der Linder (TV-L) weiter differenziert. Diese beinhalten
allgemeine Regelungen fiir alle Bereiche des offentlichen Dienstes u.a. Arbeits-
bedingungen und Eingruppierung (Tarifgemeinschaft deutscher Linder, 2023b;
Vereinigung der kommunalen Arbeitgeberverbinde, 2024). Da die itberwiegende
Mehrheit der Stellen (84,23 %) >nach« oder »>in Anlehnung< an den TV-L vergiitet
wird", wird sich nachfolgend auch hauptsichlich auf diesen Tarifvertrag bezogen.

13 Nach TV6D werden insgesamt nur 8,3 % der Stellen verglitet und bei 7,47 % der Stellen feh-
len weitere Angaben. Alle Mitarbeitenden die vor1999 am LSB angestellt waren, werden nach
TVGD, alle Mitarbeitenden die danach eingestellt wurden, nach TV-L bezahlt.
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Referent*innenstellen werden nach Entgeltgruppe 12 vergiitet. Laut Entgeltord-
nung des TV-L ist eine >abgeschlossene wissenschaftliche Hochschulbildung« oder
sgleichwertige Fihigkeiten und Erfahrungen« erst ab Entgeltgruppe 13 obligato-
risch (Tarifgemeinschaft deutscher Linder, 2023a, S. 9f.). Hier sind die Stellen der
leitenden Angestellten angesiedelt: Teamleitungen sind in Entgeltgruppe 13 und
14 eingruppiert, Abteilungsleitungen in Entgeltgruppe 15. Eine >abgeschlossene
wissenschaftliche Hochschulbildung« liegt laut Entgeltordnung vor,

»wenn das Studium miteiner ersten Staatspriifung oder mit einer Diplomprifung
oder mit einer Masterprifung oder mit einer Magisterprifung beendet worden
ist« (Tarifgemeinschaft deutscher Lander, 2023a, S. 12).

Ein Bachelorabschluss wiirde dementsprechend nicht dazuzihlen. Eine interviewte
Person weist in diesem Zusammenhang auch daraufhin, dass die Voraussetzung ei-
nes sportwissenschaftlichen Studiums teilweise auch gefordert wird, wenn die Stel-
le iiber Bundesmittel (3) finanziert und durch das Niedersichsische Ministerium fiir
Inneres und Sport (MI) verwaltet wird:

»Ein gutes Beispiel ist auch meine Stelle, wurde jetzt ausgeschrieben mit nur
sportwissenschaftlichem Studium, liegt an den Fordergrundlagen vom MI. Ich
konnte meine eigene Stelle nicht () ich kénnte mich da nicht drauf bewerben
(lacht). Ich habe kein Sportwissenschaftsstudium.« (GD_B4_101)

Dies lasst sich u.a. im Hinblick auf eine Stellenausschreibung im Rahmen des Bun-
desprogramms >Integration durch Sport« bestitigen.

Diese Anforderungen weisen insgesamt auf einen hohen Akademisierungsgrad
nicht nur in den durch die Finanzhilfe des Landes finanzierten hauptamtlichen Stel-
len, sondern woméglich auf den Grofteil der Stellen im LSB Nds. hin, die in Anleh-
nung an den TV-L bzw. TVSD bezahlt werden. Interessant ist es dementsprechend
auch, dass diese Akademisierung nicht nur in Fithrungsstellen, sondern auch in vie-
len >Einstiegsstellen< des LSB Nds. bereits greift. Diese Entwicklung im Rahmen
eines grundsitzlichen >Professionalisierungstrends« lisst sich jedoch nicht nur in
Sportorganisationen (Horch & Schiltte, 2005; Lang et al., 2021; Nagel et al., 2015;
Shilbury & Ferkins, 2011; A. E. Zimmer & Simsa, 2014), sondern auch grundsitzlich
in Non-Profit-Organisationen (NPOs) (Jensen, 202.2; Langer & Schroer, 2011; Rohrig,
2023; A. E. Zimmer & Simsa, 2014; A. Zimmer & Priller, 2007) und auf dem gesam-
ten Arbeitsmarkt (Elsholz et al., 2018) beobachten. Dass viele marginalisierte Per-
sonengruppen im Hochschulkontext durch verschiedene Einstiegsbarrieren deut-
lich unterreprisentiert und zudem Diskriminierungserfahrungen ausgesetzt sind,
wird ebenfalls in zahlreichen Studien deutlich (Ahmed, 2012; Arslan & Bozay, 2016;
Darowska, 2019; Finger, 2022; Kracke et al., 2024; Krempkow, 2022; Le Breton et al.,
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2024; Peschke, 2019; Rudolph et al., 2022). Schaut man sich nun weiterfithrend die
Statistik zu Sportstudierenden im Wintersemester 23/24 an deutschen Hochschu-
len nach Fach, Nationalitit und Geschlecht des Statistischen Bundesamtes an, ergibt
sich ein ebenfalls deutliches Bild:

Tab. é: Statistik zu Nationalitit und Geschlecht von Sportstudierenden nach Angaben des
Statistischen Bundesamtes™

Studienfach Geschlecht Nationalitat

Deutsche Keine deutsche
Staatsangehdrigkeit Staatsangehdrigkeit

Sportwissenschaft (ges.) 21.616 (ges.) 20.082 (ges.) 1.534
(m) (w) (m) (w) (m) 903 (w) 631

13.238 8.378 12.335 7.747

Sportpadagogik/ (ges.) 9.631 (ges.) 9.352 (ges.) 279

Sportpsychologie m | w | mseso | w | misz | wor
5.832 3799 3.702

Sportmanagement/ (ges.)10.717 (ges.) 10.030 (ges.) 687

Sportdkonomie m | @ | (m7377 W) (m)s39 | w)148
7.916 | 2.801 2.653

Quelle: Statistisches Bundesamt (Destatis) (2025)

In allen angegebenen sportwissenschaftlichen Studiengingen sind Frauen und
vor allem Personen, die keine deutsche Staatsangehérigkeit besitzen, deutlich un-
terreprasentiert: 64,31 % der Sportstudierenden aller angegebenen Fachrichtungen
sind minnlich und 94,04 % aller Studierenden besitzen die deutsche Staatsangeho-
rigkeit. Sowohl bei den Studierenden mit deutscher Staatsangehorigkeit als auch in
der Gruppe ohne deutsche Staatsangehdrigkeit sind Frauen mit jeweils ca. 35 % glei-
chermaflen unterreprisentiert. Besonders unterreprisentiert sind sowohl Frauen
(26,14 %) als auch Personen ohne deutsche Staatsangehorigkeit (21,54 %) im Studi-
enfach >Sportmanagement/Sportdkonomie« (siehe Tab. 6). Auch im Hinblick auf die
Differenzlinie Klasse weisen vereinzelte Studien darauf hin, dass

14 Das Statistische Bundesamt hat in seiner Statistik nur zwei Geschlechtsoptionen (mannlich¢
und>weiblich<) erfasstund unterscheidet zwischen>Deutsche<und>Auslander<bzw. zwischen
Deutscher und Nicht-Deutscher Staatsangehdorigkeit laut seiner eigenen Definition (Statisti-
sches Bundesamt (Destatis), 0.].). Dies sollte an dieser Stelle kritisch angemerkt werden und
bedarf einer weitergehenden Reflexion.
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»die soziale Herkunft der Studierenden einen Zusammenhang zur sozialen Her-
kunft der Professor*innen aufweist. Je exklusiver die soziale Herkunft unter den
Lehrendenineiner Fachergruppe ist, desto exklusiveristauch die soziale Herkunft
unter den Studierenden.« (Klebig, 2021, S. 143f))

Nach einer Studie von Christina Méller (2015, S. 230) iiberwiegt in der Fichergrup-
pe Sport mit 68 % der Anteil der Professor*innen aus einer gehobenen und hohen
Herkunftsgruppe. Das Fach Sportwissenschaft befindet sich auf Rang drei nach
den Rechtswissenschaften und der Humanmedizin. »Damit ist die Professur in der
Sportwissenschaft in Relation zu den anderen Fichergruppen relativ geschlossen«
(Moller, 2015, S. 230) — und nach dieser Logik heraus damit auch das Studienfach.
Dies erkldrt Moller u.a. mit einer allgemein héheren Vereinssozialisation statusho-
herer Herkunftsgruppen und mit einer eingeschrinkten und unklaren >beruflichen
Verwertbarkeit« des Studiengangs abseits des Lehramtes (ebd.). Auf den ersten
Punkt soll an dieser Stelle etwas genauer eingegangen werden. Jitrgen Baur konnte
bereits 1981in einer Studie empirisch belegen, dass der Sport bei Sportstudierenden
in Form einer Vereinssozialisation und bei vielen daritber hinaus auch in Form einer
leistungssportlichen Historie biografisch eingebettet ist. Es hat sich gezeigt, dass
das Sportengagement von Kindern und Jugendlichen intergenerational vermittelt
und vererbt« wird u.a. durch >Transferleistungen< von Eltern an ihre Kinder (z.B.
in Form von Fahrdiensten oder von gemeinsamem Sporttreiben) (Burrmann, 2018,
S. 11f.). Durch das Vermitteln des Sportengagements wird auch gleichzeitig sozia-
le Ungleichheit >vererbt, vor allem durch die Konvertierbarkeit von kulturellem
Kapital in Bildungserfolg (ebd., S.12f)) (siehe Kapitel 2.1.2.1). Sozialstrukturelle
Merkmale des Elternhauses sowie elterliche Unterstiitzungsleistungen beeinflus-
sen demnach das Sportengagement der Heranwachsenden. Dies deutet darauf
hin, dass auch Studierende aus soziodkonomisch >unteren Herkunftsgruppen<im
Sportstudium tendenziell eher unterreprisentiert sind. Auch fiir die Unterrepri-
sentanz von Menschen mit Migrationshintergrund gibt es Erklirungsansitze, die
auf Bourdieus Kapital-Konzept beruhen:

»Sports clubs theoretically provide a space in which migrants can»fitin¢, however,
this process often assumes new migrants should be assimilating by adopting the
cultural capital of their destination country, i.e., language, customs and norms.«
(Youngetal., 2024, S.7, Herv.i. 0.)

So hat sich beispielsweise in einer Studie von Young et al. (2024) gezeigt, dass
informellere und selbstorganisierte Formen eines im ansissigen Land dominan-
ten oder auch eines eher unbekannteren Sports und dahingehend besonders das
sbonding capital« eine wichtige Form der Kapitalakquirierung fiir Personen mit
Migrationshintergrund darstellen (ebd.). So sei es wichtig, ein intersektionales und

https://doi.org/10. https:/ libr - Open Access.
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nuancierteres Verstindnis dieser Form der Akquirierung »against a Western (white)
framed norm of social capital development« (Young et al., 2024, S. 10) zu entwi-
ckeln, um Sportvereinsengagement auch fiir andere Personengruppen attraktiver
gestalten zu konnen und mogliche Barrieren abzubauen (ebd.). Auch das >Belon-
ging-Konzept«liefert hier wichtige Ansitze (Yuval-Davis, 2006, 2011). Wie bereits in
Kapitel 1.2 beschrieben, senden Misreprisentationen in Vereinen und Verbinden
auch immer »eine symbolische Botschaft nach aufen [...], wer dazu gehort bzw.
wer dazu gehéren darf« (Nobis & Ozvatan, 2020, S. 10). Beziiglich des Anteils von
Sportstudierenden mit Behinderungen existieren keine aktuellen Zahlen. Vor allem
Sporteignungspriifungen, aber auch die Leistungsbewertung in sportpraktischen
Kursen stellen nicht nur fiir Personen mit Behinderungen, sondern auch fiir TIN*
Personen grofde Einstiegsbarrieren dar, da die dahinterstehenden Bewertungs-
tabellen sich grofitenteils an zweigeschlechtlich normierten Korpervorstellungen
bzw. einer >Norm der able-bodiedness« orientieren (Heckemeyer, 2021, S. 230f;
Heckemeyer et al., 2021, Abs. 4). Aufgrund dieser wirkmichtigen Norm und auf
der Grundlage vereinzelter Berichte kann davon ausgegangen werden, dass auch
diese Personengruppen aufgrund verschiedener struktureller Barrieren und Dis-
kriminierungserfahrungen im Sportstudium deutlich unterreprisentiert sind
(Blaschke, 2010; Michalek, 2014). Dass diese Ungleichheitsverhiltnisse weiterfith-
rend auch auf dem Arbeitsmarkt, insbesondere im 6ffentlichen Dienst, sichtbar
werden, lasst sich ebenfalls durch Studien und Statistiken belegen. So sind bei-
spielsweise Menschen mit Migrationshintergrund im 6ffentlichen Dienst deutlich
unterreprdsentiert (Baumann et al., 2019; Deutsches Zentrum fiir Integrations-
und Migrationsforschung DeZIM e. V., 2024; Ette et al., 2021). Frauen sind dagegen
insgesamt im 6ffentlichen Dienst laut Daten der Personalstatistik des Statistischen
Bundesamtes aus dem Jahr 2022 mit 58,28 % leicht iiberreprisentiert. Dabei sind
Frauen jedoch seltener als Minner in einer Vollzeitbeschiftigung (44,8 %) und
machen einen Grofteil der Teilzeitbeschiftigten (83,74 %) aus (Bundesleitung des
dbb beamtenbund und tarifunion, 2023; Statistisches Bundesamt (Destatis), 2021).
In Fithrungspositionen sind hier sowohl Menschen mit Migrationshintergrund als
auch Frauen weiterhin unterreprisentiert (Kohaut & Moller, 2022; Straub et al.,
2021, S. 1161F.).

Insgesamt zeigt sich, dass durch die Voraussetzung eines (sportwissenschaft-
lichen) Studiums bzw. Studienabschlusses fiir Stellen, die iiber die Finanzhilfe des
Landes finanziert werden, und die womdglich auch fiir viele weitere Stellen im LSB
Nds. gilt, ein sozialer SchlieRungsprozess fiir bestimmte Personengruppen ver-
starkt wird und dies bereits in >Einstiegsstellen< und weitergehend auch in Stellen
mit Fithrungsverantwortung greift.

https://doi.org/10. https:/ libr - Open Access.
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Finanzierung {iber die Eigenmittel aus Mitgliedsbeitragen (4)

Wie bereits eingehend erwihnt, gelten fiir Stellen, die iiber Eigenmittel aus Mit-
gliedsbeitrigen, also aus dem eigenen Verwaltungshaushalt, finanziert werden,
u.a. die eigene Satzung und die jeweiligen Haushaltsbeschliisse als Vorgabe. Die
Haushaltspline sowie Jahresrechnungen und Nachtragshaushaltspline fiir jedes
Geschiftsjahr werden vom Vorstand des LSB Nds. erstellt. Dabei wird der Vorstand
vom Wirtschaftsbeirat und dem Prisidium beraten und bringt diese dann zur
Beschlussfassung in den Landessporttag ein (LandesSportBund Niedersachsen
eV., 2024c, S. 8ff.). Vor allem im Kontext der inhaltlich arbeitenden Abteilungen
und Teams ist es entscheidend, wie viele und welche Stellen diesen jeweils zur
Verfigung gestellt werden. So ist beispielsweise das Team >Teilhabe & Vielfalt<nicht
nur dafiir verantwortlich, verschiedene diversititsbezogene Themen in den Mit-
gliedsorganisationen zu platzieren (LandesSportBund Niedersachsen e.V., 2025,
Abs. 1), sondern auch dafiir, >ins Haus zu wirken<. Fiir das Thema Gleichstellung
ist beispielsweise eine Teilzeitstelle mit 20 Stunden vorgesehen. Das Aufgabenge-
biet umfasst neben weiteren Aufgaben auch die Beratung und Unterstiitzung der
Mitgliedsorganisationen sowie die >Konzeption, Planung und Durchfithrung von
Projekten zur Implementierung von Gender Mainstreaming (GM) in der Gesamt-
organisation« — eine Aufgabenvielfalt und -fiille, die mit einer halben Stelle kaum
realisierbar scheint.

Wie in beiden Aspekten — sowohl was die Voraussetzungen an Qualifikationen
fir hauptamtliche Mitarbeitende als auch was die Verteilung von Ressourcen fiir
Stellenim LSB Nds. angeht — deutlich wird, ist es wichtig zu hinterfragen, wer etwas
wie festlegt. So ist die Anforderung von Qualifikationen meist standardisiert und
»[tlhis standard is in most cases determined by [white] male stakeholders« (Hov-
denetal., 2019, S. 194). Dies kann anhand des Machtkonzepts von Amy Allen als ei-
ne Form des >power-over< bzw. sogar als >domination« verstanden werden, da diese
Festlegung eines Standards die (Wahl-)Méglichkeit einer anderen Gruppe, die die-
sen nicht entspricht, einschriankt und dies zum Nachteil dieser Gruppe wirke (Al-
len, 2018, S. 123fT.) (siehe auch Kapitel 2.1.6). Auch die Verteilung von Ressourcen
(Haushaltsplanung) innerhalb von Organisationen ist mit Bourdieu gelesen ein Teil
des >6konomischen Kapitals, iiber das ein ausgewihlter Personenkreis (Vorstand,
Wirtschaftsbeirat und Prisidium als beratende Gremien) entscheidet und einzel-
nen Tatigkeitsfeldern somit Relevanz und vor allem Macht zuweist — und somit auch
gleichzeitig anderen keine (Hofbauer, 2014, S. 150) (siehe auch Kapitel 2.2.1). Gerade
in Verinderungsprozessen kommt der Bereitstellung von personellen und finanzi-
ellen Ressourcen eine hohe Bedeutung zu (Warmuth, 2015, S. 2481f.). So kann

»[e]in knapp bemessenes Budget [...] zum Scheitern einer solchen Veranderungs-
bemiihung fithren. Zugleich wird Uber finanzielle Ressourcen auch Legitimitat
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hergestellt und erleichtert die interne Argumentation, sich mit speziellen The-
men auseinandersetzen zu wollen/missen.« (Warmuth, 2015, S. 250)

Vor allem die Legitimierung von diversititsférdernden Mafinahmen ist in Bezug
auf Institutionalisierungsprozesse, wie sie Lawrence und Suddaby (2006) in ihrem
theoretischen Konzept der sinstitutional work« beschreiben, entscheidend (siehe
Kapitel 2.2.3.2). So sind Legitimierungsprozesse, durch die diese Mafinahmen in-
stitutionalisiert werden, entscheidend fiir die Wirksambkeit derselben (vgl. Hericks,
2011; Nussbaumer, 2023; Trenkmann, 2017a). Werden also bestimmten Themen-
bereichen keine oder im Vergleich zu anderen weniger Ressourcen zur Verfigung
gestellt, sendet dies auch immer eine Botschaft in die jeweilige Organisation, was
als legitim« gilt und was nicht.

4.2.1.2 Anforderungen in Stellenausschreibungen fiir Fiihrungspositionen
Neben den Qualifikationsanforderungen, auf die bereits im vorangegangenen Ka-
pitel ndher eingegangen wurde, finden sich in verschiedenen Stellenausschreibun-
gen® weitere Anforderungen, die Ansatzpunkte fiir eine Reproduktion bestehender
Ungleichheitsverhiltnisse in den Personalstrukturen des LSB Nds. liefern. So fin-
det sich in einem Grof3teil der Stellenausschreibungen, sowohl fir Referent*innen-
stellen als auch fiir Stellen mit Fithrungsverantwortung (Teamleitungen und Abtei-
lungsleitungen), eine Anforderung, die zwar leicht unterschiedlich formuliert wird,
aber auf einen identischen Aspekt hinausliuft:

>Kenntnisse und Erfahrungen in Sportvereins- oder Verbandsstrukturen sind
wiinschenswert.< (Referent*innenstelle)

>[Mlehrjahrige Erfahrungen in Sportorganisationen sind von Vorteil.< (Team-
leitungsstelle)

>Kenntnisse und langjéhrige Erfahrungen in den Strukturen des LandesSportBun-
des Niedersachsen, der Sportorganisation und insbesondere in den zugeordneten
Aufgabenschwerpunkten werden erwartet.c (Abteilungsleitungsstelle)

Kenntnisse und Erfahrungen in den Vereins- und Verbandsstrukturen des or-
ganisierten Sports werden als Anforderung iiber alle Fithrungsebenen hinweg
formuliert, dabei steigert sich die Verbindlichkeit in der Formulierung in einigen
der analysierten Ausschreibungen von >sind wiinschenswert« (Referent*innenstelle)
iber »sind von Vorteil« (Teamleitungsstelle) bis zu swerden erwartet« (Abteilungslei-
tungsstelle). Analog zu den nicht formalisierten Anforderungen fiir ehrenamtliche

15 Es wurden sowohl interne als auch offentliche Stellenausschreibungen in die Analyse mit-
einbezogen.
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Fithrungskrifte (siehe nachfolgendes Kapitel 4.2.2) gelten vorherige Tatigkeiten in
einem Verein oder Verband in diesem Fall als formalisierte Anforderung. Natiirlich
kann hier argumentiert werden, dass organisationsspezifische Vorerfahrungen in
vielen Bewerbungsverfahren von Vorteil sind und teilweise auch erwartet werden.
Andererseits kann jedoch auch argumentiert werden, dass es andere (vergleich-
bare) Qualifikationen gibt, die nicht im Rahmen des Sports erworben werden,
sondern z.B. im Bereich der sozialen Arbeit, des Veranstaltungsmanagements
oder der Verwaltung und die nicht vorhandene sportvereinsbezogene Erfahrungen
moglicherweise aufwiegen koénnten. Wie sich nachfolgend zeigen wird, geht die
Erfullung dieser Anforderung damit einher, dass sich mitunter eine bestimmte
Personengruppe von diesen Stellenausschreibungen angesprochen fiihlt, wihrend
andere Gruppen dies nicht tun.

Mit Blick auf die Auswertung zu Sportvereinsmitgliedschaften des Sportent-
wicklungsberichts von 2020 bis 2022 wird deutlich, dass Menschen mit Migrations-
hintergrund im Vergleich zu ihrem Anteil an der in Deutschland lebenden Bevélke-
rung in Sportvereinen unterreprisentiert sind (C. Breuer & Feiler, 2022, S. 53). Das
Bildungsniveau der Mitglieder ist recht hoch, so haben rund 33 % der Mitglieder ei-
nen Universitits- oder Fachhochschulabschluss (ebd.). 92 % der Vereinsmitglieder
haben keine Behinderung, damitliegt der Anteil unter dem Bundesschnittvon 9,4 %
an Menschen mit Behinderungen im Jahr 2021 (ebd., S. 54). Der Anteil an weiblichen
Vereinsmitgliedern liegt bei 42,8 %, der Anteil an diversen Personen dagegen nur bei
0,3 % (ebd., S. 51). Diese Ungleichheitsverhiltnisse verstirken sich noch weiter mit
einem Blick auf ehrenamtlich engagierte Personen und besonders im Hinblick auf
Personen in Fithrungspositionen (Braun et al., 2022; C. Breuer & Feiler, 2020) (siehe
Kapitel 1.2). Anhand dieser Daten wird deutlich, dass durch die Anforderung von Er-
fahrungen und Kenntnissen im Sportvereins- oder Verbandskontext an dieser Stelle
bereits eine >Vorselektion« an Personen stattfindet, durch die der Status quo beziig-
lich mangelnder Diversitit eher reproduziert als verindert wird.

Eine weitere verschriftlichte Anforderung, die in vielen Stellenausschreibungen
unabhingig des Stellenprofils und der Fithrungsebene zu finden ist, ist

s[d]ie Bereitschaft zu flexibler Arbeitszeit (auch Abend- und Wochenendveran-
staltungen).<

Flexibilitit kommen dabei, laut Werkmann (2021, S. 201), zwei verschiedene Bedeu-
tungen zu:

»Erstens im Sinne von Freiheit und Offenheit moglichst individuell und formlos
passende Arbeitszeitlésungen zu finden. Zweitens im Sinne einer von Seiten der
Organisation erzwungenen Flexibilitit an die Mitarbeitenden, immer und tiberall
zur Verfligung zu stehen.« (Werkmann, 2021, S. 201)
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Dies zeigt sich auch daran, dass flexible Arbeitszeiten als Anforderung, teilweise
aberauch als Angebotan die Mitarbeitenden in den Stellenausschreibungen und auf
der Website formuliert werden (LandesSportBund Niedersachsen eV., 2025c¢). Die
Studie >Wertewelten Arbeiten 4.0« des Bundesministeriums fiir Arbeit und Sozia-
les (BMAS) hat herausgestellt, dass sich Beschiftigte grundsitzlich individualisierte
Arbeitszeiten wiinschen, fir die von Seiten des*der Arbeitgeber*in passende Rah-
menbedingungen geschaffen werden sollen, z.B. in Form von Riicksichtnahme und
Flexibilitit (Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales, 2016, S. 37fL.). Gleichzeitig
ist>flexible Arbeitszeit« die diversititsfordernde Mafinahme, die in Organisationen
grundsitzlich am weitesten verbreitet ist (Sif3 & Kleiner, 2006, S. 65ff.). Als flexible
Arbeitszeitgestaltung gilt u.a. die Teilzeitbeschiftigung, die sich in Umfang, Lage
und Dauer der Arbeitszeit unterscheidet (Huesmann & Girtner, 2015, S. 259). Dabei
stellen Huesmann und Gartner (2015) heraus, dass

»[glerade Teilzeitmodelle [...] im Rahmen des Diversity Managements nachdriick-
lich als Instrument zur Vereinbarkeit von Beruf und Leben bzw. Familie propagiert
[wird]« (Huesmann & Géartner, 2015, S. 266).

Dies greife jedoch nicht nur in finanzieller Hinsicht zu kurz (ebd.). Flexibilisierung
werde hier mit Vereinbarkeit gleichgesetzt, wodurch mégliche Konfliktfelder, z.B.
eingeschrinkte Betreuungszeiten von Kindern und/oder die Abstimmung von
Arbeitszeitmodellen in Partnerschaften, ausgeblendet werden (ebd., S. 264f.). Auch
konnen Probleme, die mit einer Teilzeitbeschiftigung einhergehen kénnen, wie
Einkommensverluste und Schwierigkeiten bei Beférderungen, durch eine fehlende
Zielgenauigkeit solcher Modelle verstirkt werden. So ist auch die Zielgruppe dieser
Regelungen wichtig fiir ihre Wirksamkeit:

»Family-friendly policies provide only temporary relief for some people from the
male model of organizing. The use of family-friendly policies, primarily by women
when they have young children, or the use of part-time work, again primarily in-
volving women, may increase gender inequalities in organizations.« (Acker, 2006,
S.457)

Eine flexible Arbeitszeit in Organisationen ist oft »gekoppelt an eine permanente
Verfiigbarkeitserwartung« (Eberherr & Funder, 2018, S. 293), die dann sstellvertre-
tend« fiir Personen mit Care-Verpflichtungen zu Nachteilen fithren kann. Es kommt
also darauf an, wie diese Teilzeitmodelle gestaltet sind, wer inwiefern von ihnen
profitiert und auch ob Beschiftigte Arbeitszeitsouverinitit haben, d.h. tiber ihre
Flexibilitit selbst bestimmen konnen (ebd., S. 267). Dass es im LSB Nds. Betriebs-
vereinbarungen zum >mobilen Arbeiten< und auch zur >flexiblen Arbeitszeitgestal-
tung« gibt, in denen Kernarbeitszeiten vereinbart sind, aber auch individuelle Ab-
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sprachen innerhalb der Teams méglich sind, weist darauf hin, dass diese Flexibili-
tat fiir Beschiftigte im LSB Nds. gegeben ist (siehe auch Kapitel 4.3). Wie in Abbil-
dung 1 in Kapitel 4.1 deutlich geworden ist, arbeiten im LSB Nds. insgesamt 38,5 %
der Beschiftigten in einem Teilzeitmodell. Dies liegt insgesamt ttber dem Bundes-
schnitt von 31 % aller Beschiftigten im Jahr 2023 (Statistisches Bundesamt (Desta-
tis), 2024, Abs. 1). Im LSB Nds. arbeiten dariiber hinaus mit knapp 86 % iiberpro-
portional viele Frauen in einer Teilzeitbeschiftigung. Im Bundesschnitt war es im
Jahr 2023 >nur< jede zweite Frau (Statistisches Bundesamt (Destatis), 2024, Abs. 1).
Laut einer Untersuchung des Statistischen Bundesamtes gaben 27 % der teilzeitbe-
schiftigten Frauen an, aufgrund der Betreuung von Kindern ihre Arbeitszeit redu-
ziert zu haben, wihrend dies lediglich auf 6 % der Minner zutraf. Diese gaben zu
24 % als Grund eine Aus- oder Fortbildung oder ein Studium an, wihrend dies nur
6 % der Frauen taten (Statistisches Bundesamt (Destatis), 2024, Abs. 3f.). Dies weist
u.a. auf einen weiterhin bestehenden >Gender Care Gap<hin, der den unterschiedli-
chen Zeitaufwand bemisst, den Frauen und Minner fiir unbezahlte Sorgearbeit auf-
bringen (Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend, 2024, Abs.
2). Welche Nachteile die erhohte Teilzeitbeschiftigungsquote von Frauen im LSB
Nds. konkret fur diese hat, lieRe sich nur durch eine weiterfithrende Analyse um-
fassenderer Daten feststellen. Was jedoch festgehalten werden kann, ist, dass die
Teilzeitbeschiftigung auch im LSB Nds. weniger attraktiv fiir Manner als fiir Frau-
en erscheint. Althaber und Leuze (2020, S. 337fF.) konstatieren, dass dies vor allem
in Berufen mit einem starken Bezug zur »ideal worker norm«der Fall ist. Dass dieser
Bezug auch im LSB Niedersachsen deutlich wird, wird in Kapitel 5.1.1.3 dargestellt
und diskutiert. In diesen Arbeitsfeldern muss somit ein besonderes Augenmerk dar-
auf gelegt werden, wie die Nutzung von Teilzeitarbeit besonders fiir Manner attrak-
tiv(er) gestaltet werden kann (Althaber & Leuze, 2020, S. 337ff.). Dies ist auch in Be-
zug auf Beférderungen ein wichtiger Faktor. So stellt Stettes (2023) heraus, dass vor
allem interne Bef6érderungen oft auf (expliziten oder impliziten) >Leistungsturnie-
renc« basieren. So werden »Beschiftigte in Teilzeit [...] selbst bei kleineren Kompe-
tenzunterschieden mit hoher Wahrscheinlichkeit ein schwicheres Leistungssignal
aussenden als Vollzeitbeschiftigte« (Stettes, 2023, S. 173) — eine >Schwachstelle¢, die
in der Regel Frauen (durch ihren hohen Anteil an Teilzeitbeschiftigten) anders aus-
gleichen miissen (ebd.). Obwohl Hillmert (2024) darauf hinweist, dass sich »in zeit-
genossischen Dienstleistungsgesellschaften [..] das Verstindnis von Leistung [..]
zunehmend vom Kriterium der (kdrperlichen) Anstrengung entfernt [hat]« (Hill-
mert, 2024, S. 14), zeigt sich, dass eine erwartete Leistungsbereitschaft, die aufhier-
archisierenden und oft auch naturalisierenden Bewertungen unterschiedlicher Dif-
ferenzlinien basiert und sich u.a. in Arbeitsumfingen zeigt, nichtsdestotrotz An-
satzpunkte fir eine Bevorzugung von Personen bietet, die der ideal worker norms«
entsprechen und diese Leistung >objektiv< auch erbringen kénnen. So stellen Win-
ker und Degele (2009) heraus, dass auch die Differenzlinie >Kérper< (bzw. im Rah-
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men dieser Arbeit Kirperkonstitution) in diesem Zusammenhang eine entscheidende
Rolle spielt und eine wichtige Ressource auf dem Arbeitsmarkt darstellt. Arbeitneh-
mer~innen und besonders Fithrungskrifte sollen »beweglich, belastbar, permanent
lernbereit und -willig« (Winker & Degele, 2009, S. 50) sein. Dies wirkt insofern ex-
kludierend fiir alle Personen, die nicht dieser Norm entsprechen. Insgesamt stellt
das Konzept der flexiblen Arbeitszeit ein Beispiel einer >transformativen Strategie«
dar,

»that changes the social order of organisations through resisting doxic norms
around working practice to make the habitus of working mothers more aligned
to the requirements for leadership positions« (Piggott & Pike, 2020, S.1021).

Piggot und Pike (2020, S. 1021) konnten in ihrer Studie u.a. aufzeigen, dass von vie-
len Beschiftigten gewiinscht wird, dass diese Mafdnahme auch transparent kom-
muniziert wird, nicht nur als >Option« fiir Frauen, die aus der Elternzeit zuriick-
kommen, sondern vor allem auch bei der Bewerbung neuer Stellen. Da sich diese
Anforderung in den Stellenausschreibungen des LSB Nds. findet, zeigt, dass dies
durchaus an externe und interne Bewerber*innen kommuniziert wird.

Eine Besonderheit stellt weiterfithrend eine Spezifizierung der vorangehend be-
schriebenen und diskutierten Anforderung an »flexible Arbeitszeit« dar. Diese um-
fasst die >Bereitschaft zur Arbeit in den Abendstunden und am Wochenende«. Nach
Lott (2023, S. 3f.) ist Arbeit in >sozial wertvollen Zeiten< mit dem sozialen Rhyth-
mus der Familie und anderer sozialer Aktivititen unvereinbar und kann zudem auch
dazu beitragen, dass zeitliche Grenzen zwischen Freizeit und Erwerbsarbeit ver-
schwimmen (ebd.). Interessant an dieser Stelle ist vor allem, dass Arbeitszeiten am
Wochenende sowie in den Abendstunden ein Charakteristikum ehrenamtlicher Ti-
tigkeiten sind — und oft als Grund dafiir benannt werden, warum jiingere Personen
und Frauenvor allem in Vorstands- und anderen Leitungspositionen deutlich unter-
reprasentiert sind (C. Breuer & Feiler, 2020; Bundesministerium fiir Familie, Senio-
ren, Frauen und Jugend, 2017; Thiel et al., 2006). Auf Grundlage des Beziehungsge-
fiiges zwischen hauptamtlicher und ehrenamtlicher Arbeit in Vereinen und Verbin-
den wird von hauptberuflichen Mitarbeitenden erwartet, »dass sich [...] der Stellen-
inhaber auf die besonderen Arbeitsbedingungen eines Vereins vor allem im Hinblick
auf Arbeitszeiten und Flexibilitit einlisst« (Thiel et al., 2006, S. 221), da Gremien-
und Sitzungsarbeit hiufig in den Abendstunden oder am Wochenende stattfindet
(ebd.). Die Anforderung einer >Bereitschaft« fiir diese Arbeitszeiten kénnte fiir be-
stimmte Personengruppen in den Stellenausschreibungen also méglicherweise ab-
schreckend wirken. Wie die Arbeitszeiten letztendlich in den einzelnen Stellenkon-
strukten gestaltet sind, wie viel Arbeit anteilig abends und am Wochenende geleistet
werden muss und geleistet wird und was dies fiir die Stelleninhabenden bedeutet,
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ldsst sich ohne weiterfithrende Informationen jedoch nicht abschliefend beurtei-
len.

Weitere Anforderungen in den analysierten Stellenausschreibungen fiir ver-
schiedene Fithrungspositionen werden in Form von Kompetenzen, teilweise auch
in Form von >Persénlichkeitsprofilens, formuliert. Dass auch diese Anforderungen
an bestimmte Fithrungskompetenzen in Einstellungsverfahren von (Geschlech-
ter-)Stereotypen durchzogen sind, beschreibt u.a. Acker (2006) in ihrem Kon-
zept der sinequality regimes« in Organisationen (siehe auch Kapitel 2.2.3.1). So
resiimiert Gmiir (2006) auf Basis seiner Re-Analyse verschiedener Studien zu
vergeschlechtlichten Stereotypen des sgood managers«: »The s>ideal male manager«
is still expected to have stereotypically male attitudes and to behave like a man,
and this is even more true for the >ideal female manager«.« (Gmiir, 2006, S. 119)
Frauen unterliegen diesbeziiglich dem >Backlash-Eftekt, ihnen wird ein mannlich
konnotiertes Verhaltensmuster, beispielsweise Durchsetzungsfihigkeit, negativer
ausgelegt als Minnern, obwohl dies als Fithrungskompetenz gilt (Kunzmann et
al., 2019, S.147f.). Bei anderen Verhaltensmustern kénne es dagegen zu Uberge-
neralisierungen kommen. So konnten Kunzmann et al. (2019, S. 148f.) feststellen,
dass es beispielsweise deutliche geschlechtsspezifische Unterschiede im Themen-
feld »Selbstreflexion und Lernbereitschaft< gibt. So tendieren Bewerberinnen eher
dazu, ihr Verhalten selbstkritisch zu hinterfragen — ein Aspekt, der u.a. auch als
sgender confidence gap< in der Forschung Einzug hilt (vgl. Carlin et al., 2018).
Dies konnte beispielsweise im beruflichen Kontext als sgeringes Selbstbewusstsein<
oder >Unentschlossenheit< ausgelegt werden (Kunzmann et al., 2019, S. 148f.). Auch
Emotionalitit, ein Merkmal, das bei weiblichen Fithrungskriften eher negativ
ausgelegt wird, gilt im Sportkontext bei minnlichen Fithrungskriften im Sinne
einer >passion for sports« (eher) als positives Zeichen ihres emotionalen >commit-
ments« ihrer Arbeit gegeniiber (Knoppers & Anthonissen, 2008, S. 99f.). Knoppers
& Anthonissen erkliren dies wie folgt:

»Discourses describing the work of senior managers tend to place a much greater
emphasis on business leadership than on skills associated with >femininity< and
therefore enable male managers to create a practice that, although it uses skills
that are associated with women, is associated with masculinity because of the
context in which these skills are used.« (Knoppers & Anthonissen, 2008, S. 99)

Als einen weiteren Aspekt im Kontext des »gender confidence gap< haben Studien
herausgestellt, dass Frauen eher dazu tendieren, sich nicht auf eine Stelle oder fir
eine Beforderung zu bewerben, wenn sie denken, dass ihnen eine der angefiithrten
Qualifikationen fehlt, wihrend minnliche Bewerber sich auch bewerben, wenn sie
nur einige der Anforderungen erfiillen (Dickerson & Taylor, 2000). Skeggs (2004) er-
klirt dies mit Bourdieu so, dass Geschlecht als »hidden form of cultural capital, but

https://doi.org/10. https:/ libr - Open Access.
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also as a disposition, an asymmetric form of capital« (Skeggs, 2004, S. 23) in Orga-
nisationen bzw. auf dem Arbeitsmarkt wirkt. Weitere Studien belegen, dass viele
Stellenanzeigen fiir minnlich dominierte Berufe und Positionen meist sehr viele
»agentische« (z.B. durchsetzungsfihig) und nur wenige skommunale«< Begriffe (z.B.
empathisch, sozial kompetent) enthalten und damit eher mannlich konnotiert sind.
Dies hat u.a. zur Folge, dass sich Mdnner eher angesprochen fithlen und sich auf
diese Stellen bewerben (Gaucher et al., 2011; Hentschel et al., 2019, 2021; Jobware,
2014). In der Analyse der Stellenausschreibungen des LSB fiir Abteilungsleitungen
und Teamleitungen™ wurden beispielhafte Phrasen und Begriffe in drei Uberkate-
gorien eingeteilt (Werte/Kompetenzen, Arbeitsweise und Personlichkeitsmerkma-
le) und mit den Begriffen verglichen, die Gaucher et al. (2011, S. 125) in ihrer Studie
als eher mannlich und eher weiblich konnotiert eingestuft haben (in Tabelle 7in der
linken Spalte).

Wie in Tabelle 7 ersichtlich wird, iiberwiegen auch in den Stellenausschreibun-
gen des LSB eher mannlich konnotierte Begrifflichkeiten und Phrasen. Lediglich im
Bereich Werte und Kompetenzen werden auch weiblich konnotierte Begrifflichkei-
ten verwendet. Dies kann somit dazu beitragen, dass sich eher Manner angespro-
chen fithlen, da sie ihre eigenen Kompetenzen aufgrund kultureller Erwartungen
dementsprechend deuten. Viele der Anforderungen decken sich ebenfalls mit den
von Hovden (2000) identifizierten Erwartungen an (ehrenamtliche) Fithrungskrifte
im Sport, die insgesamt ein >male heavyweight profile« bilden, darunter Zielorien-
tierung, ausgeprigte organisationsspezifische Erfahrung, Kooperationsfihigkeit,
Netzwerkkompetenz und kein spezifisches, aber grundsitzliches politisches Inter-
esse (Hovden, 2000, S. 23). Im Anschluss an Bourdieu lisst sich dies wie folgt erkl-
ren: Dadurch, dass weifSe Mdnner in den Fithrungsebenen im LSB Nds. den iiber-
wiegenden Anteil an Fithrungspositionen innehaben, sind sie »in der Lage [...] ihrer
besonderen Seinsweise die Anerkennung zu verschaffen, die Seinsweise schlechthin
zu sein« (Bourdieu, 2021, S. 110). Dies dufiert sich somit in »lauter mit geschlechtli-
chen Konnotationen versehene[n] Eignungen und Befihigungen« (Bourdieu, 2021,
S. 110f.), wie es sich beispielsweise in den analysierten Stellenausschreibungen zeigt
(siehe auch Kapitel 5.1.1.3).

16  Eine Ausschreibung fiir einen Vorstandsposten lag nicht vor.
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Tab. 7: Auswertung der Verwendung minnlich und weiblich konnotierter Begriffe aus Stel-

lenausschreibungen fiir Abteilungs- (AL) und Teamleitungspositionen (TL)

Begriffe von Werte/Kompetenzen Arbeitsweise Personlich-
Gaucher etal. keitsmerkmale
(2011)
Eher miannlich konnotierte Begriffe
Dominant, Self- Kommunikations-
findenden®, starke Personlichkeit
Confident mit sicherem
liberzeugendem
Auftreten (TL)
Autonom®, Selbstorga-
Indepen® nisation (AL)
Analy*, Logic Strategisches
und analytisches
Denken (TL),
Strategisch-
politisches
Denken (TL)
Decision® Ziel-und ergeb-
nisorientierte
Arbeitsweise (AL)
Lead* Fithrungskompetenz
(TL), Mehrjéhrige
Berufserfahrung
in Fithrungs- und
Leitungsfunktionen (AL)
Cooperat®, Teamfihigkeit (AL),
Together® Netzwerkkompetenz (TL)
Eher weiblich konnotierte Begriffe
Inter-personal Beziehungsge-
staltung (AL)
Trust* Zuverlassigkeit,
Verantwortungs-
bewusstsein (TL)

Quelle: Eigene Darstellung

Auch das gesamte Bewerbungsverfahren kann dazu beitragen, dass sich zumin-
dest Riume erdffnen, in denen exkludierende Praktiken wirksam werden kénnen.
Dies zeigt sich u.a. darin, dass auch vermeintlich >diskriminierungsirmere« (z.B.
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anonymisierte) Bewerbungsverfahren, wie sie im LSB Nds. auch schon durchge-
fithrt wurden, nicht automatisch dazu fithren, dass Kompetenzen als neutral be-
wertet werden — obgleich diese Form des Bewerbungsverfahrens durchaus als ei-
ne Stellschraube gesehen wird, um diese mit relativ wenig Aufwand >diskriminie-
rungsfreier« zu gestalten (Baumann et al., 2019, S. 46ft.). So ist es vorrangig wichtig,
zu beachten, wer die im Einstellungsverfahren fiir eine bestimmte Stelle als not-
wendig erachteten Anforderungen erst als solche definiert (hat) und wer diese im
Vorstellungsgesprich letztendlich wie bewertet. Denn hier greifen mitunter Mecha-
nismen wie die >homosoziale Reproduktion, also die Auswahl geeigneter Personen
nach empfundener Ahnlichkeit (siehe Kapitel 2.2.3.1). So fasst Acker (2006) zusam-
men:

»Competence<involvesjudgement: The race and gender of both the applicantand
the decision makers can affect that judgement, resulting in decisions that white
males are the more competent, more suited for the job than others. Thus, gender
and race as a basis for hiring or a basis for exclusion have not been eliminated in
many organizations, as continuing patterns of segregation attest.« (Acker, 2006,
S. 450)

Dies stellt letztendlich die hiufigste Kritik an anonymisierten Bewerbungsverfah-
ren dar, insofern, dass eine objektivere Einladung als >geeignet« eingestufter Bewer-
ber*innen nicht wirkt, wenn die fiir die Auswahl verantwortlichen Personen bei ih-
ren >herkémmlichen Entscheidungsmustern« bleiben (Baumann et al., 2019, S. 32).
Dazu kommt auch, dass auf den betreffenden Fithrungsstellen mit Personalverant-
wortung, im LSB sind dies vor allem die Vorstandspositionen, mitunter eine lange
Kontinuitit herrscht, was bedeutet, dass Einstellungspraktiken iiber Jahre oder so-
gar Jahrzehnte beibehalten werden (kénnen).

An dieser Stelle soll auch darauf eingegangen werden, dass laut einer Abspra-
che mit dem Betriebsrat alle Stellen zunichst intern ausgeschrieben werden (siehe
Kapitel 4.3). Die Vorteile einer internen Stellenbesetzung bestehen u.a. darin, dass
man bereits in der Organisation beschiftigten Personen Entwicklungs- und Auf-
stiegsmoglichkeiten bietet und die ausgeschriebene Stelle woméglich kosten- und
zeitsparend besetzen kann. Als mégliche Nachteile wird u.a. die >Betriebsblindheit«
benannt (Thommen et al., 2023, S. 472). So werden durch interne Besetzungen »kei-
ne neuen Ideen von auflen in das Unternehmen getragen« (Thommen et al., 2023,
S. 47), da keine neuen Personen dazukommen. Ein Aufstieg in eine Fithrungspositi-
oninnerhalb des LSB bedeutet also, dass diese Fithrungsposition grundsitzlich mit
jemandem besetzt wird, der bereits allen Grundanforderungen entspricht, und mi-
nimiert die Chancen, dass eine Person in die Organisation kommt, mit der die Di-
versitit in den Fithrungsebenen weiter erh6ht werden kénnte und mit der gegebe-
nenfalls eine Irritation der >doxa« als unhinterfragtes Organisationsprinzip hervor-
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gerufen werden konnte (siehe Kapitel 2.1.2.2). Andererseits entsteht durch die inter-
ne Verschiebung von Stellen an anderer Stelle wiederum eine >Liicke, die es zu be-
setzen gilt und auf die moglicherweise eine neue externe Person nachriicken kénn-
te. Diese sieht sich jedoch auch wieder mit den in diesem Kapitel untersuchten Ein-
stellungsvoraussetzungen konfrontiert. Das Thema »interne Stellenausschreibung/
Beférderung« ist also immer von zwei Seiten zu betrachten, da dies zwar intern im
LSB eine gute Chance fiir Personen darstellt, sich auf eine héhere Position zu bewer-
ben, dadurch jedoch an dieser Stelle auch die Méglichkeit zur Erhéhung von Diver-
sitit ausgebremst bzw. kann diese aufgrund der vorangehend beschriebenen Ein-
stellungsvoraussetzungen nicht wirksam werden.

Zusammenfassend lisst sich sagen, dass es in den analysierten Stellenaus-
schreibungen durchaus Ansatzpunkte und Mafinahmen gibt, die eine Forderung
von Diversitit in den hauptamtlichen Fithrungsstellen anstreben (u.a. flexible
Arbeitszeitmodelle, anonymisierte Auswahlverfahren), jedoch auf der anderen
Seite auch viele Anforderungen existieren (eher minnlich konnotierte Stellenaus-
schreibungen, Titigkeiten abends und am Wochenende, interne Stellenausschrei-
bungen), die den bestehenden Status quo, was die Personalauswahl angeht, eher
aufrechterhalten als ihn langfristig zu verindern.

4.2.2 Personalauswahl im Ehrenamt

Das Personalauswahlverfahren im Ehrenamt gestaltet sich an vielen Stellen anders
als dasim Hauptamt, was vordergriindig mit dem Beschiftigungsverhiltnis zusam-
menhingt. Alle Mitglieder des Prisidiums mit Ausnahme der Vorstandsmitglieder
arbeiten gemafd § 3 Ziff. 4 der Satzung ehrenamtlich (LandesSportBund Nieder-
sachsen eV., 2024c, S. 9, 12). Fiir ihre Arbeit erhalten sie auf Grundlage des letz-
ten Beschlusses des Landessporttags im Jahr 2024 ab Januar 2025 eine pauschale
Aufwandsentschidigung von 600 Euro (fiir die Mitglieder des Prisidiums) bzw. 900
Euro monatlich (fir den Prisidenten). Diese gestaltet sich analog zu der Aufwands-
entschidigung der Abgeordneten in den kommunalen Vertretungen in Niedersach-
sen (LandesSportBund Niedersachsen e.V., 2024d, S. 48, 2024b, S. 6). Eine weitere
Besonderheit ist, dass alle Mitglieder des Prisidiums mit Ausnahme des Vorstan-
des gewihlt werden. Dabei werden nicht alle Mitglieder im bzw. vom gleichen Gre-
mium gewahlt: Der hauptamtliche Vorstand sowie der*die Vorsitzende der Stindi-
gen Konferenz der Sportbiinde, der*die Vorsitzende der Stindigen Konferenz der
Landesfachverbinde und der*die Vorsitzende der Sportjugend Niedersachsen sind
qua ihres Amtes Teil des Prisidiums (LandesSportBund Niedersachsen e.V., 2024c,
S.7,2025h)". Vom Landessporttag gewihlt werden von insgesamt zehn Positionen

17 Dabeiwird der Vorstand vom Prasidium berufen und die anderen genannten Mitglieder wer-
denin ihren jeweiligen Gremien gewahlt.
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nur die Hélfte: der*die Prisident*in und vier Vizeprisent*innen (LandesSportBund
Niedersachsen e.V., 2024c, S. 6). Dies zeigt auf, dass fiir die Gesamtzusammenset-
zung des Prisidiums vier verschiedene Gremien zustindig sind: die Stindige Kon-
ferenz der Sportbiinde, die Stindige Konferenz der Landesfachverbiande, die Sport-
jugend, der Landessporttag und das Prisidium selbst (das den Vorstand beruft).
Diesverkompliziert eine diversititsgerechte Besetzung des Prasidiums insofern, als
dass alle Gremien in ihren jeweiligen Wahlen auf die jeweils anderen Wahlergebnis-
se achten und damit die Gesamtzusammensetzung im Blick haben miissten, was
nicht zuletzt durch unterschiedliche Wahl- bzw. Berufungszeitpunkte und Amts-
perioden kaum zu iiberblicken und umzusetzen ist.”® Ein weiterer Aspekt ist, dass
Wahlvorschlige fiir das Prisidium laut Satzung

»nur von Mitgliedern des LSB, dem Présidium, den Stindigen Konferenzen der
Sportbiinde und Landesfachverbdnde sowie den Sportbiinden unterbreitet wer-
den« (LandesSportBund Niedersachsen elV., 2024c, S.11).

Dies setzt u.a. voraus, dass vorgeschlagene Personen bereits im organisierten Sport
tatigund damit den zu Wahlvorschligen berechtigten Gremien und Organisationen
bereits bekannt sind. So wurden alle interviewten ehrenamtlichen Fithrungskrifte
auf Grundlage vorheriger Fithrungstitigkeiten in anderen (Sport-)Organisationen
fiir eine ehrenamtliche Fithrungsposition im Prisidium des LSB Nds. angefragt.
Dies hat vor allem etwas mit dem Anspruch der Organisation nach Kontinuitit in
den betreffenden Amtern zu tun, wie Fahrner beschreibt:

»Um iiberraschendes, abweichendes Verhalten in der Amtsausiibung moglichst
unwahrscheinlich zu machen, fungieren langjahrige Mitgliedschaft und Vereins-
karriere als Nachweis von Vertrautheit mit Cepflogenheiten des Verbandes.«
(Fahrner, 2008, S. 87)

Dies verhindert Briiche und Verinderungen in der Organisationskultur und for-
dert ein Beibehalten dieser (H. Meier et al., 2014; H. Meier & Thiel, 2006; Thiel et
al., 2006). Es zeigt sich also, dass die Personalgewinnungsverfahren im Ehrenamt
klar auf eine Re_Produktion der Vereins- bzw. Verbandsstrukturen ausgelegt sind.
Eine eher untergeordnete Rolle spielen dagegen feste Kompetenz- und Aufgaben-
beschreibungen, »[s]o werden Vizeprisidenten in der Regel als Personen gewihlt«
(Fahrner, 2008, S. 87, Herv. i. O.). An Stellen, an denen wenig formalisierte Anfor-
derungen und Qualifikationen fiir bestimmte Personen existieren, anders als bei-

18 Sowihlen die Standigen Konferenzensihre«Prasidiumsmitglieder erst kurz vor dem Landes-
sporttag. Die Prasidiumsmitglieder haben eine Amtsperiode von 4 Jahren, die Vorstandsmit-
glieder von 6 Jahren (LandesSportBund Niedersachsen eV., 2024c, S. 7f.).
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spielsweise in Form von Stellenausschreibungen fiir das hauptamtliche Personal,
erhoht sich die Chance, dass dieser Interpretationsspielraum durch informelle, per-
sonenabhingige Kriterien gefiillt wird (Fahrner, 2008, S. 86f.). Wie bereits im vor-
angegangenen Kapitel 4.2.1.2 erwahnt, hat sich fiir die Besetzung von vor allem eh-
renamtlichen Fithrungspositionen in Sportorganisationen ein >male heavyweight
profilecals Norm verfestigt:

»Candidates, especially leader/president candidates, were expected to have the
following appropriate abilities: to be orderly, result-oriented, courageous, deter-
mined, not directed by special political interests, loyal and of good reputation.
Other distinct preferences included having an extensive social network, contacts
in business and politics, broad organizational experience and a capacity to co-op-
erate.« (Hovden, 2000, S. 23)

Dass>Stallgeruchs, >Vetternwirtschaft¢, Beziehungen und Netzwerke bei der Gewin-
nung von ehrenamtlichen Fithrungskriften eine iibergeordnete Rolle spielen, konn-
te bereits in vielen Studien aufgezeigt werden (Digel, 1997; Doll-Tepper & Pfister,
2004; Heinemann, 1988; Radtke, 2007; Thiel et al., 2006; Thiel & Meier, 2004; Werk-
mann, 2021). Auch wurde in den vorangegangenen Kapiteln dargelegt, dass eine
solche >Vereinskarriere« als formales (im Hauptamt) und informelles Kriterium (im
Ehrenamt) fiir Fithrungskrifte bereits in sich vergeschlechtlicht, klassifiziert, bo-
dyistisch und rassifiziert ist. Nach Bourdieu (2015a, S. 63) sind Netzwerke Teil des
»sozialen Kapitals« und zeigen sich damit im Feld des organisierten Sports als hohe
Wahrung in Form einer >Eintrittskarte« in dieses (siehe Kapitel 2.1.2.1). Dies bringt
auch eine interviewte ehrenamtliche Fithrungsperson im LSB Nds. wie folgt auf den
Punkt:

»lch brauche keine Macht, weil () das braucht man nicht, wenn man [..] sage ich
mal vernetzt ist.« (EX_64)

An dieser Stelle wird deutlich, dass Netzwerke aus Sicht der Person als Ersatz fiir
Macht verstanden werden kénnen. Mit Bourdieu gelesen, wirken sie jedoch viel-
mehr als verklausulierte Form der Macht. So wird >soziales Kapitalcakkumuliert und
beispielsweise in >symbolisches Kapital in Form von Prestige, die eine solche Posi-
tion im Prisidium eines Sportverbandes mit sich bringt, umgewandelt. Dass eine
Rekrutierung tiber Netzwerke auch in den Mitgliedsorganisationen des LSB Nds.
eine grofle Rolle spielt, darauf weist eine weitere ehrenamtliche Fithrungsperson

hin:

»Wir (iberlegen gerade, nicht die zu nehmen, die uns zulaufen sozusagen (lacht),
die wir irgendwo einfangen konnen. [..] Das ist nicht so einfach, denn die kom-
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men ja auch irgendwo aus der Sportorganisation und wenn die anderen das nicht
geben, umso weniger sind dann letztendlich auch da.« (EX_24)

Was diese Person hier verdeutlicht, ist, dass es im Vereins- und Verbandskontext
bestimmte Personen(gruppen) gibt, die einem >zulaufen< oder die man >irgendwo
einfangen<kann, die sich also automatisch durch Beziehungen und Netzwerke an-
gesprochen fithlen, wenn es um die Besetzung von ehrenamtlichen Fithrungsposi-
tionen geht. Auch weist die Person darauf hin, dass diese Personen ja bereits »ir-
gendwo aus der Sportorganisation< kommen und wenn bestimmte Personengrup-
pen dort bereits unterreprisentiert sind, die Auswahl letztendlich schon sehr ein-
geschrinkt ist. An dieser Stelle wird erneut die sdoxa< in Form einer automatischen
und unterhinterfragten Rekrutierungspraxis von neuen Fithrungskriften sichtbar
(siehe auch Kapitel 2.1.2.2). Auch hier kommt das Prinzip der >homosozialen Repro-
duktion« zum Tragen. Wie bereits im vorangegangenen Kapitel beschrieben, wer-
den iiber Netzwerke meist Personen rekrutiert, die eine soziale Ahnlichkeit zu den
Personen aufweisen, die fiir die Rekrutierung zustindig sind (Kanter, 1977a; Lor-
ber, 1994) (siehe Kapitel 2.2.3.1). Diese verfiigen mit einem Riickgriff auf Bourdieu
demnach aufgrund dhnlicher Sozialisationserfahrungen auch tiber einen dhnlichen
Habitus (siehe Kapitel 2.1.2.1).

4.2.3 Zusammenfassung

In der Analyse der Personalauswahlverfahren fiir hauptamtliche und ehrenamtliche
Fithrungskrifte haben sich viele Aspekte als relevant fiir die Re_Produktion von
Ungleichheitsverhiltnissen herausgestellt. So weisen verschiedene Anforderungen
fur hauptamtliche Stellen, vor allem die des (sportwissenschaftlichen) Studien-
abschlusses, die u.a. durch die Finanzierung dieser Stellen bedingt ist, auf einen
hohen Akademisierungsgrad hin, der bereits fiir Einstiegsstellen im LSB Nds.
greift und mitunter einen SchliefSungsprozess fiir bestimmte Personengruppen
verstirkt. Auch kommt der Haushaltsplanung in diesem Sinne eine grofie Be-
deutung zu, da hier durch die Finanzierung von bestimmten Abteilungen, Teams
und einzelnen Stellen Tatigkeitsfeldern Relevanz und vor allem Macht zugewiesen
wird — und somit auch gleichzeitig anderen keine, was diesen gewissermafen
Legitimitdt abspricht und mitunter eine mogliche Etablierung von bestimmten
(diversititsfordernden) MafSnahmen verhindert. Was in den Stellenausschreibun-
gen fiir hauptamtliche Fithrungskrifte besonders deutlich wird, ist, dass es dort
durchaus strukturell verankerte Ansatzpunkte fiir eine Erhéhung von Diversitit
gibt (u.a. flexible Arbeitszeitmodelle, anonymisierte Auswahlverfahren). Jedoch
kommt es bei diesen MafSnahmen immer darauf an, wie diese beworben werden,
welchen Personen(gruppen) diese Mafnahmen nicht nur theoretisch, sondern
auch praktisch zugutekommen und wie sie von diesen letztendlich genutzt werden.
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Auf der anderen Seite existieren auch viele Anforderungen (u.a. eher méinnlich
konnotierte Stellenausschreibungen, Titigkeiten abends und am Wochenende,
interne Stellenausschreibungen), die den bestehenden Status quo, was die Perso-
nalauswahl angeht, eher reproduzieren als ihn langfristig zu verindern. Was sich
im Hinblick auf das Prisidium gezeigt hat, ist, dass allein dessen Struktur vor
allem aufgrund unterschiedlicher Wahl- und Amtszeiten der beteiligten Gremien
eine diversititsgerechte Besetzung des Prasidiums erschwert. Fiir ehrenamtliche
Fithrungspositionen hat sich weitergehend vor allem die sVereinskarriere< in Form
von Beziehungen und Netzwerken als wichtigste Kapitalform, um in eine Fith-
rungsposition zu kommen, herausgestellt. Die Anforderungen an ehrenamtliche
Fithrungskrifte sind auf der Grundlage vieler Studienergebnisse mitunter eher in-
formell und personenabhingig, was wiederum Mechanismen wie die shomosoziale
Reproduktion«in diesen Gremien weiter verstarkt. Es hat sich jedoch auch gezeigt,
dass sich Anforderungen fiir ehrenamtliche und hauptamtliche Fithrungskrifte im
Rahmen eines >male heavyweight profile« (Hovden, 2000) dhneln und viele Anfor-
derungen bzw. Erwartungen ibertragbar sind. Dies ist insofern wichtig, als dass
diese im Rahmen von ehrenamtlichen Personalgewinnungsverfahren in Sportor-
ganisationen als Erklirungsansatz dafiir herangezogen werden, warum Frauen in
ehrenamtlichen Fithrungspositionen deutlich unterreprisentiert sind (Doll-Tepper
& Pfister, 2004; Hovden, 2000). So konnte u.a. Werkmann (2021, S. 220fF.) in ihrer
Arbeit aufzeigen, dass z.B. >Netzwerke« auch in hauptamtlichen Fithrungspositio-
nen im Sport unerlisslich sind. Dass bestehende Ungleichheitsverhiltnisse im LSB
Nds. durch die Personalauswahlverfahren sowohl fiir ehrenamtliche als auch fiir
die hauptamtliche Fithrungspositionen eher reproduziert als unterminiert werden,
hingt auch damit zusammen, von wem diese Anforderungen festgelegt wurden
und weiterhin werden und lisst sich mit Bourdieus Konzept der >symbolischen
Gewalt« erkldren:

»The key point here is that the >rules of the game«— the forms of capital that are
most valued and how capital is distributed — continue to be defined by men in
most sporting fields.« (Jeffrey & Thorpe, 2024, S. 335)

Sokann auch fiir den LSB Nds. resiimiert werden, »that gendered recruitment prac-
tices privilege men and masculinity« (Piggott, 2022, S. 251). Solange dies der Fall ist,
ist es sehr schwierig fiir Personen, die nicht diesen Anforderungen entsprechen,
tiberhaupt in eine machtvolle Position zu kommen und weiterfithrend die >Spiel-
regeln«dieses Feldes, in diesem Fall des LSB Nds., zu verindern (ebd., S. 336) (siehe
Kapitel 2.1.2.2).
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4.3 Der Betriebsrat - Ein Multiplikator fiir Diversitatsthemen?

Laut des Leitfadens zum >Diversity Management fiir betriebliche Interessenvertre-
tungen«< der Charta der Vielfalt (Charta der Vielfalt e.V., 2019) sind Betriebsrite

»Diversity Manager_innen per se — mit Erfahrung, die bis in die Mitte des 19. Jahr-
hunderts zuriickreicht, als erste Interessenvertretungen gegriindet wurden. Sie
sind es, die auf Augenhéhe mitden Fithrungsebenen eines Unternehmens oder ei-
ner Institution kommunizieren und wichtige Impulse senden kénnen, die Vielfalt
innerhalb ihrer zu vertretenden Gruppe wahrzunehmen und zu nutzen.« (Charta
der VielfalteV., 2019, S. 4)

Auch in der Literatur zur Implementierung von Diversity Management wird dem
Betriebsrat oft eine besondere Funktion zugewiesen (vgl. Krell etal., 2011). Betriebs-
rite konnen demnach als sMultiplikatorenc fiir die strategische Einbindung von di-
versititsbezogenen Themen oder sogar eines umfassenden Diversity Managements
gesehen werden (Losert, 2011, S. 229f.). Eine betriebliche Interessenvertretung bzw.
ein Betriebsrat vertritt die Interessen der Beschiftigten im Betrieb und tagt da-
zu regelmiRig. In einem vierjihrigen Zyklus wihlen die Arbeitnehmenden ihren
Betriebsrat aus den seigenen Reihenc selbst. Wie grof3 dieser ist, richtet sich da-
bei nach der Gréf3e des jeweiligen Betriebs (Deutscher Gewerkschaftsbund (DBG),
2025, Abs. 1f.). Mégliche Themen, mit denen sich der Betriebsrat befasst, sind zu-
sammen mit den >Mitbestimmungsrechten«<im Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG)
festgehalten. Ersteres sind

»Angelegenheiten einschliefilich tarifpolitischer, sozialpolitischer, umweltpoliti-
scher und wirtschaftlicher Art sowie Fragen zur Férderung der Gleichstellung von
Frauen und Mannern und der Vereinbarkeit von Familie und Erwerbstatigkeit so-
wie der Integration derim Betrieb beschaftigten ausldndischen Arbeitnehmer[...],
die den Betrieb oder seine Arbeitnehmer unmittelbar betreffen.« (BetrVG § 45)

Auch die »Eingliederung schwerbehinderter Menschen« (BetrVG § 80 Abs. 4) und die
Férderung der »Beschiftigung alterer Arbeitnehmer im Betrieb« (BetrVG § 80 Abs.
6) gehoren zu den Aufgaben des Betriebsrats. Hier werden bereits viele Vielfalts-
dimensionen direkt angesprochen. Eine wichtige rechtliche Grundlage stellt dabei
das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) dar, in dem u.a. der Schutz vor Be-
nachteiligung definiert wird (AGG § 7 Abs. 1) sowie das Recht auf Beschwerde bei
den zustindigen Stellen des Betriebs (AGG $ 13) und der Hinweis auf Klagemdg-
lichkeiten der Betriebsrite bei groben Verstof3en (AGG § 17) (Charta der Vielfalte V.,
2019, S. 22). Das BetrVG geht in dieser Hinsicht jedoch noch tiber die sehr allgemein
gehaltenen Regelungen des AGG hinaus und regelt beispielsweise starke Mitbestim-
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mungsrechte des Betriebsrats bei Einstellungen, Kiindigungen und Weiterbildun-
gen. So sollen Interessenvertretungen laut § 95 BetrVG u.a. darauf achten, dass die
Auswahlkriterien im Personalauswahlprozess rein an der ausgeschriebenen Stelle
orientiert sind, um strukturelle Benachteiligungen zu verhindern. Auch der Weiter-
bildungsplan kann auf Betreiben des Betriebsrats um diversititssensible Angebote
erweitert werden (§ 96ff. BetrVG). So gibt es einen grofRen >Fundus« an rechtlichen
Grundlagen, auf die sich Betriebsvereinbarungen stiitzen kénnen, um diversitats-
bezogene Themen im jeweiligen Betrieb voranzutreiben.

Der Betriebsrat im LSB Nds. besteht mindestens seit dem Jahr 1984, hilt vier
Versammlungen im Jahr ab und bestand zum Zeitpunkt der Erhebung der Daten®
aus sieben Personen, davon drei Frauen und vier Manner und den jeweiligen Nach-
riicker*innen. Je nach zu treffender Entscheidung hat der Betriebsrat ein unter-
schiedliches Mitwirkungsrecht, das bei sozialen Angelegenheiten am hochsten ist.
Dabei gibt es Angelegenheiten, die vom Betriebsrat selbst kommen, und Angele-
genheiten, wie beispielsweise die Personalplanung, iiber die der Vorstand den Be-
triebsrat rechtzeitig und umfassend informieren muss. Die Beachtung moglicher
formulierter Bedenken und Einwinde des Betriebsrats ist dabei jedoch eher optio-
nal. Auch ist der Betriebsrat dafiir zustindig, sich Stimmungs- und Meinungsbil-
der aus der Belegschaft einzuholen, was Bedarfe und >neue< und »alte< Zielsetzungen
angeht. Die wichtigsten Betriebsvereinbarungen (BV) in Bezug auf diversititssensi-
ble Angelegenheiten, die auch von anderen Fithrungskriften in den Interviews be-
nannt wurden, sind beispielsweise eine BV zum betrieblichen Eingliederungsma-
nagement, durch die der*die Arbeitgeber*in verpflichtet ist, mit Mitarbeitenden,
die in einem Jahr mehr als sechs Monate krank waren, in einem vertraulichen Ge-
sprich iiber die Weiterbeschiftigung zu sprechen. Auch gibt es seit 2006 eine Ver-
einbarung zur flexiblen Arbeitszeitgestaltung, in der bestimmte Kernarbeitszeiten
festgelegt wurden, die aber in den jeweiligen Teams noch weiter spezifiziert werden
konnen. Seit 2003 gibt es eine Vereinbarung zur betrieblichen Altersvorsorge und
seit 2002 eine BV zu Fort- und Weiterbildungsmoglichkeiten, die 2011 noch einmal
nachgebessert wurde: So haben Arbeitnehmer*innen zusitzlich zum Bildungsur-
laub und gewiinschten Fortbildungen von Seiten des LSB das Recht auf zusitzliche
fiinf Tage im Jahr fiir individuelle Fortbildungen. Konkrete BV zum Thema >Familie
und Beruf« gibt es nicht, dieses Anliegen sei aber in den Regelungen zum mobilen
Arbeiten mit integriert. Weitere BV betreffen u.a. die Nutzung von Microsoft 365
und die Nutzung von privaten elektronischen Geriten. Dariiber hinaus gibt es eini-
ge gemeinsame Einigungen, die nicht in Betriebsvereinbarungen festgehalten sind,

19 Es wird davon ausgegangen, dass der Betriebsrat auch schon davor bestand, es lassen sich
fiir diese Zeit jedoch keine Aufzeichnungen finden.

20 Die hierangefiihrten Informationen basieren, wenn nicht anders gekennzeichnet, auf einem
Expert*inneninterview mit einem Mitglied des Betriebsrats.
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jedoch Konsens im LSB sind, wie die Mitnutzung der Kantine fiir alle Mitarbeiten-
den, Hallenzeiten fiir eigeninitiierten Betriebssport, gemeinsame Betriebsausfliige
sowie ein Skat- und Knobelabend und dass Stellen zunichst intern ausgeschrieben
werden. Beispiele fiir aktuelle Anfragen an Bedarfen aus der Belegschaft sind bei-
spielsweise das >Jobrads, das Mitbringen von Haustieren an den Arbeitsplatz und
das Ausweiten des mobilen Arbeitens von zwei auf drei Tage in der Woche. Auch gab
es kurzzeitig die Idee, eine leistungsbezogene Vergiitung einzufiithren; dies wurde
aber nicht weiterverfolgt. Im Expert*inneninterview wurde in diesem Zusammen-
hang darauf verwiesen, dass die Bezahlung nach TV-L bzw. TVSD eine bevorzu-
gende oder benachteiligende Entlohnungspraxis ausschliefie. Auch wurde betont,
dass alle Mitglieder des Betriebsrats diese Funktion ehrenamtlich ausiiben und es
grundsitzlich viele Anfragen gebe, man also zwangsweise priorisieren miisse und es
grundsitzlich auch >Grenzen« geben miisse, was der Betriebsrat und auch der LSB
Nds. leisten kénnen.

Verbindliche Regelungen fiir Diskriminierungsfille sind dem Betriebsrat zum
Zeitpunkt der Datenerhebung nicht bekannt. So wurde im Expert*inneninterview
hervorgehoben, dass es weder Bevorteilungen noch Benachteiligungen in Bezug auf
die Arbeitsbedingungen fiir bestimmte Personen und in Einstellungsverfahren ge-
be und allein die Qualifikation ausschlaggebendes Einstellungskriterium sei (sieche
dazu auch Kapitel 4.2.1.1). Deutlich wurde auf direkte Nachfrage im Interview auch,
dass es keine direkt verantwortliche Person fiir solche Fille gibt, es wurde jedoch auf
das Beschwerderecht in BetrVG § 84 hingewiesen. Eine Schulung fiir Personalver-
antwortliche und Fithrungskrifte im Themenfeld >Diversitit bzw. Antidiskriminie-
rung« ist nicht verpflichtend vorgesehen und beruht eher auf freiwilligem Engage-
ment einzelner Personen.

Eszeigtsich, dass esim LSB einige Betriebsvereinbarungen gibt, die diversitits-
bezogene Themen integrieren. Diversititsorientierte Betriebsvereinbarungen wer-
den neben einem Co-Management durch den Betriebsrat als zentrale Mafinahmen
fiir ein gelingendes Diversity Management benannt (S8 & Kleiner, 2006). Es wird
jedoch deutlich, dass diesen Vereinbarungen im LSB keine umfassende Strategie
zugrunde liegt. Dies wird von Seiten des Betriebsrats damit begriindet, dass man
aufgrund von Ressourcen Themen priorisieren miisse und die Einflussmoglichkei-
ten nicht an jeder Stelle gleich seien. Einstellungsvoraussetzung sei an erster Stelle
die Qualifikation. Auch diskriminierende oder bevorzugende Praktiken seien dem
Betriebsrat nicht bekannt. Hierfiir wird u.a. die gleiche Bezahlung nach den jeweili-
gen Tarifvertrigen als Beispiel genannt. Krell und Winter (2011) stellen heraus, dass
es problematisch sei, wenn z.B. Personalverantwortliche der Auffassung sind, dass
Tarifvertrige geschlechtsneutrale Regelungen darstellen und demnach dort, wo Be-
schiftigte nach diesen vergiitet werden, keine Benachteiligung aufgrund des Ge-
schlechts existieren konne. Sowohl Krell & Winter (2011, S. 348ff.) als auch Jochmann-
Doll & Tondorf (2011, S. 3651f.) zeigen dahingehend auf, dass auch Tarifvertrige bzw.
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einzelne Aspekte dieser durchaus »>diskriminierungsanfilligc sind und leiten dar-
aus u.a. Handlungsempfehlungen zu einer diskriminierungsfreieren Arbeitsbewer-
tung ab. Dass, abgesehen von den Tarifvertrigen, auch Kompetenzanforderungen
dariiber hinaus weiblich oder minnlich konnotiert sein kénnen, konnte bereits in
Kapitel 4.2.1.2 aufgezeigt werden. Wenn es also hauptsichlich auf die Beurteilung
von Qualifikationen, die gréfRtenteils auf meritokratischen Diskursen beruhen (sie-
he dazu auch Kapitel 5.1.1.1), ankommyt, ist dies nicht unbedingt ein Zeichen dafiir,
dass Einstellungsverfahren insgesamt diversititsférdernd(er) ablaufen.

Insgesamt zeigt sich eine ambivalente Stellung des Betriebsrats im LSB: Einer-
seits setzt er durch die Verhandlung und Durchsetzung von Betriebsvereinbarun-
gen die Interessen der Beschiftigten durch und eréffnet damit einen Raum fiir de-
mokratische Mitbestimmung im LSB. So sind iiber die Jahre viele Betriebsverein-
barungen angepasst und neu verhandelt worden, die durchaus zum Wohl aller Ar-
beitnehmer*innen beitragen und mégliche Probleme wie z.B. die Vereinbarkeit von
Familie und Beruf unterstiitzen. Andererseits hat sich auch gezeigt, dass an vielen
Stellen eine fehlende Sensibilisierung herrscht — zum einen hinsichtlich der Bewer-
tung vermeintlich diskriminierungsfreier Praktiken im LSB Nds. und zum anderen
hinsichtlich des Erkennens und Nutzens der eigenen Position. Der Betriebsrat hat,
wie bereits zu Beginn des Kapitels herausgestellt, als Scharnier zwischen Arbeitge-
ber*in und Arbeitnehmer*innen und als »Streiter [...] fiir mehr Gleichheit und den
Abbauvon Diskriminierungen« (Charta der Vielfalte.V., 2019, S. 20) eine Sonderstel-
lung, in der er sowohl bottom-up als auch top-down Verdnderungsdruck in seiner
jeweiligen Organisation bewirken kann. Mit dem Machtkonzept von Allen gelesen
ist der Betriebsrat genau durch diese Sonderstellung nicht nur mit >power-to« und
sresistances, sondern als >Stimme der Beschiftigten< auch mit »power-with« ausge-
stattet, also nicht nur mit Macht, um eine Form der Machtausiibung herauszufor-
dernund zu untergraben, sondern auch mit Macht, um mit anderen gemeinsam ak-
tiv dagegen anzugehen (Allen, 2018, S. 125fT.) (siehe Kapitel 2.1.6). Dies setzt jedoch
voraus, dass der Betriebsrat von diesen Moglichkeiten der Machtausiibung auch Ge-
brauch macht. So resiimieren Jingling & Rastetter (2011), dass »[k]lassische Allian-
zen mit Arbeitnehmervertretungen [...] bei strukturellen Anderungsvorhaben noch
langst nicht ausgeschopft [sind]« (Jilngling & Rastetter, 2011, S. 37). Dazu konnte
auch, wie beispielsweise Baumann et al. (2019) in ihrem Maflnahmenkatalog zur
interkulturellen Offnung der Verwaltung herausgestellt haben, die »Schulung von
Personalverantwortlichen und Mitgliedern der Auswahlkommission sowie von Per-
sonal- und Betriebsrit_innen zur diskriminierungsfreien Gestaltung der Arbeitsbe-
dingungen« (Baumann et al., 2019, S. 29) selbst gehéren. Dies stellt die Basis dafir
dar, diskriminierende Praktiken in der eigenen Organisation als (Mitglied des) Be-
triebsrat(s) itberhaupt erkennen zu konnen, um diesen praventiv oder auch situa-
tiv entgegenwirken zu konnen. Dass diese Mafnahmen im LSB Nds. bereits ausge-
schopft sind, sei auf Basis dieses Kapitels in Frage gestellt.
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4.4 Satzung, Leitbild und Positionspapiere

Dem LSB Nds. liegen verschiedene Dokumente zugrunde bzw. werden von ihm un-
terschiedliche Dokumente erstellt und verdffentlicht, die das Selbstverstindnis der
Organisation sowie Positionierungen zu bestimmten gesellschaftlichen Diskursen
und Entwicklungen umfassen. Diese Dokumente geben also sowohl intern als auch
extern Auskunft dariiber, was der LSB ist und was er sein méchte. Dabei miissen
grundsitzlich die unterschiedliche Genese dieser verschiedenen Dokumente und
die Verbindlichkeit, die diese mit sich bringen, beachtet werden. Analysiert wurden
die Vereinssatzung, das Leitbild sowie ein ausgew&hltes Positionspapier. Inwiefern
in diesen Dokumenten Ungleichheitsverhiltnisse angesprochen und wie diese ggf.
re_produziert oder unterminiert werden, wird in den nachfolgenden Kapiteln dar-
gestellt.

441 Formale Entscheidungsstrukturen

Die Vereinssatzung stellt nach dem Vereinsrecht (§ 57 BGB) ein grundlegendes
rechtliches Dokument eines jeden Vereins dar und umfasst im Fall der Vereinssat-
zung des LSB verschiedene Mindesterfordernisse, Sollinhalte sowie Auskiinfte zum
Haushalt und den Finanzen, zur Sportjugend Niedersachsen als Jugendorganisa-
tion des LSB Nds. und sonstige Bestimmungen (LandesSportBund Niedersachsen
eV., 2024c). Die erste Fassung wurde zur Vereinsgriindung im Jahr 1946 verab-
schiedet, jedoch gab es seitdem viele Anpassungen und Weiterentwicklungen, die
jeweils vom Landessporttag beschlossen werden miissen. Die Satzung legt u.a. auch
Rechte und Pflichten der verschiedenen Organe fest. Wie bereits in Kapitel 3.1.2
beschrieben, bilden laut § 13 der Vereinssatzung der Landessporttag (als hochstes
Entscheidungsgremium und Beschlussorgan), das Prisidium (als Aufsichtsorgan
des Vorstandes und auflenpolitische Vertretung) und der Vorstand (als Leitung
der Geschiftsstelle und gerichtliche und auflergerichtliche Vertretung) die drei
Organe des LSB Nds. (LandesSportBund Niedersachsen eV., 2024c, S.9off.). In
Sportverbinden existieren verschiedene >Governance Modelle¢, mit denen sich die
Machtverteilung, die Aufgaben der einzelnen Gremien und Gliederungen und die
Entscheidungsfindung innerhalb einer (Sport-)Organisation beschreiben lassen
(Daumann et al., 2024, S. 53). Im LSB Nds. besteht seit der Strukturinderung von
2014 das Modell >Hauptamtlicher Vorstands, das sich, wie in der folgenden Grafik
dargestellt, aufschliisselt.

Nachfolgend sollen verschiedene Strukturen der Mitgliederversammlung bzw.
des Landessporttags (1), des Prasidiums und des Vorstands (2) und der Geschifts-
stelle (3) beleuchtet werden, die sich im Material als relevant herausgestellt haben.
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Abb. 4: Modell sHauptamtlicher Vorstand« in Sportverbinden

Wahl des Préasidiums

Beratung und Beschlusse flilgliadeqaramniung

Reprasentation

Strategische Leitlinien Préasidium

Kontrollfunktion Aufsichtsrat”
Berufung des Vorstands L I )

~
Strategische Entscheidung Hauptamtlicher
Personalverantwortung Vorstand
Operative Ebene Geschaftsstelle
J

Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Nagel & Niessen (2022)

(1) Landessporttag

Die demokratische Struktur eines jeden Vereins und Verbands wird dadurch le-
gitimiert, dass das oberste Beschlussorgan die Mitgliederversammlung ist. Hier
werden zum einen Sachentscheidungen getroffen, die Inhalte der Organisations-
titigkeit betreffen und zum anderen Formalentscheidungen, die Regularien und
Strukturen betreffen (Daumann et al., 2024, S. 63). Demokratie ist u.a. auch in den
Prinzipien der >Good Governance« festgehalten, wie sie u.a. King (2017) fur ver-
schiedene Organisationen und nationale Sportverbinde zusammengetragen hat.
Auch im LSB Nds. mit dem Landessporttag als hochstem Entscheidungsgremium
werden die Entscheidungsspielriume und hierarchischen Kompetenzen durch
Beschliisse dieses Gremiums festgelegt und kontrolliert. Bestimmte Entscheidun-
gen der Verbandsspitze (Vorstand oder Prasidium) bediirfen der Zustimmung der
Mitgliederversammlung und folgen somit zumindest teilweise dem >Bottom-up:«-
Prinzip (Fahrner, 2008, S. 83). An dieser Stelle tut sich die Frage nach der tatsich-
lichen Einflussmoglichkeit dieses Gremiums auf, da der Landessporttag aufgrund
der nur einmal im Jahr stattfindenden Sitzung nur punktuell Entscheidungen
treffen kann und eine permanente Kontrolle anderer Fithrungsinstanzen organi-
satorisch nicht moglich ist (ebd.). Beschliisse und Entscheidungen werden in der
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Regel so weit vorbereitet, dass sie nur noch einer letzten Entscheidung dafiir oder
dagegen bediirfen, wie auch ein interviewter Delegierter beschreibt:

»Gut durchgestylte Veranstaltung mit einer Regie, die es eigentlich nie zugelassen
hat, dass ganz normale demokratische Prozesse, Diskussionen und so weiter einen
groflen Raum einnahmen. Soistder Sport nicht. Der Sport (.) lebtvon100-Prozent-
Ergebnissen, es gibt selten Kampfabstimmungen. [..] Aber man wiinschte sich ab
und zu schon ein bisschen mehr Mitbeteiligung und nicht nur so tun, als ob [man]
mitbeteiligt wird. Man hatte schon den Eindruck, es sind viele Karten ausgefillt
worden und viele Beteiligungsprozesse, und am Ende sind die im Sande verlaufen,
oder es ist doch das geschehen, was einem eigentlich von vorneherein klar war.«
(EX_16)

Die Person beschreibt, dass demokratischen (Beteiligungs-)Prozessen, in denen
Entscheidungsmoglichkeiten diskutiert werden, auf den Sitzungen des Landes-
sporttags kein grofer Raum gegeben wird und der Sport grundsitzlich von >100-
Prozent-Ergebnissenc lebt. So hitte die Person in ihrer Funktion als Delegierte*r
eher das Gefiihl einer>Scheinbeteiligungs, durch die bereits im Voraus feststehende
Entscheidungen eher nicht verindert werden. Dies weist auf eine eingeschrink-
te Entscheidungsmoglichkeit des Landessporttags in der Praxis hin. Um diesen
Befund vollumfinglich bestitigen zu konnen, bedarf es an dieser Stelle jedoch
weiterfithrender empirischer Untersuchungen.

Ein weiterer an dieser Stelle zu erwihnender Punkt ist die Zusammensetzung
des Landessporttags. Wie bereits in Kapitel 1.5 und 2.3 angefithrt, hat der DOSB
auf seiner Mitgliederversammlung 2023 seine Geschlechterquote von 30 % auch auf
seine Mitgliederversammlung ausgeweitet. Diese soll ab 2026 als Soll-Quote gelten
(Deutscher Olympischer Sportbund e.V., 2024a, S. 3). So muss bei der Entsendung
von Delegierten durch die Mitgliedsorganisationen jedes Geschlecht (in Bezug
auf Minner und Frauen) zu mindestens 30 % vertreten sein, ansonsten droht eine
Reduktion der Stimmrechte (ebd.). Wahrend Quotenregelungen als Mittel zum
Erhohen beispielsweise des Frauenanteils in Fithrungsebenen in Organisationen
viel in der Kritik standen und stehen, haben sie, zusammen mit Sanktionen, falls
diese nicht erfiillt werden, und weiteren Mafinahmen, eine grundsitzlich hohe
Wirkungskraft in (Sport-)Organisationen bewiesen (Adriaanse, 2024; Adriaanse &
Schofield, 2014; Valiente, 2025) (siehe auch Kapitel 1.3.1). Dass eine zahlenmifige
bzw. prozentuale Verhiltnismafigkeit in der Reprisentanz bestimmter Gruppen
wichtig ist, um Einfluss auszuiiben, hat bereits Kanter (1977a) in ihren Arbeiten
herausgestellt, wie in Kapitel 2.2.3.1 bereits erliutert wurde. Im LSB Nds. existiert
eine solche Quote nicht. Allein die Mitgliedsorganisationen sind fiir die Wahl ihrer
Vorsitzenden und Delegierten und die Entsendung Letzterer im Kontext eines
Wahl-Landessporttages zustindig. Dass die Zusammensetzung des Landessport-

https://doi.org/10. https:/ libr - Open Access.

175


https://doi.org/10.14361/9783839479728 
https://www.inlibra.com/de/page/agb
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/

176

Annika Schwark: Diversitét in Sportorganisationen

tags, zumindest was die Geschlechterverteilung angeht, sehr homogen ist, zeigt
u.a. der Gleichstellungsbericht des LSB Nds. Im Jahr 2022 (Wahl-Landessporttag)
betrug der Frauenanteil insgesamt 25,6 % (siehe Tab. 2 in Kapitel 4.1). Zwar ist
dieser Anteil seit 2014 um 2,7 Prozentpunkte gestiegen, was eine insgesamt positive
Tendenz zeigt, jedoch ist auch in diesem Gremium insgesamt noch eine deutliche
Unterreprasentanz von Frauen zu verzeichnen (LandesSportBund Niedersachsen
eV., 2025b, S. 6). Die Frage, die sich also insgesamt stellt, ist, inwiefern der Lan-
dessporttag als hochstes demokratisches Entscheidungsorgan nicht nur in der
Theorie, also in der Satzung, sondern auch in der Praxis mit Macht im Sinne einer
spower-to< oder »power-with« (Allen, 2018, S. 125ff.) ausgestattet ist und davon auch
Gebrauch machen kann, um Entscheidungsprozesse punktuell und auch nachhaltig
zu beeinflussen.

(2) Vorstand und Préasidium

Durch die 2014 vom Landessporttag beschlossene Satzungsinderung wurde u.a.
nach dem Vorbild des DOSB ein Vorstand nach § 26 BGB im LSB Nds. installiert, der
ausschliefllich aus bezahlten Fithrungskriften besteht. Vor 2014 gab es eine einfa-
che Fithrungsstruktur mit einem ehrenamtlichen Vorstand (LandesSportBund Nie-
dersachsen eV., 2014, S. 53ff.). Diese neu geschaffene duale Fithrungsstruktur zu-
sammen mit einem ehrenamtlichen Prisidium als Aufsichtsrat (siche Abb. 4) ist eine
Entwicklung, die in vielen Sportverbinden in den letzten Jahrzehnten zu verzeich-
nenistund die mit den gestiegenen und heterogenen Umweltanforderungen an die-
se zusammenhingt, die wiederum eine Professionalisierung von Sportverbinden
vorantreiben (Fahrner, 2021; Lang et al., 2021; Nagel et al., 2015; Shilbury & Ferkins,
2011). Mit der Strukturverinderung eines hauptberuflichen Vorstands wird jedoch,
wie Fahrner & Lesch (2020) am Beispiel des Deutschen Handballbundes aufzeigen
konnten,

»nicht nur die fir Freiwilligenvereinigungen typische Trennung von Fach- und
Entscheidungskompetenz aufgehoben, sondern die Vorstandsarbeit weitgehend
vom >Bottom-up-Prinzip«der Kontrolle durch die Mitgliedsversammlung befreit«
(Fahrner & Lesch, 2020, S. 270f)).

Es verschieben sich also Entscheidungs- und Vertretungsbefugnisse, innerhalb de-
rer die bezahlten Fithrungskrifte die formale Kontrolle durch das Ehrenamt umge-
hen oder sie dieses zu ihren Gunsten beeinflussen kénnen (ebd., S. 271). Dies kann
mitunter zu einer verbandsinternen Machtverschiebung fithren — »dann konden-
siert Macht faktisch dort, wo sie formal nicht verortet ist — was gleichzeitig formale
Kontrollméglichkeiten im Verband destabilisiert« (Fahrner, 2008, S. 83f.). Das Ver-
hiltnis zwischen Ehren- und Hauptamt ist grundsitzlich in Vereinen strukturell
konfliktbehaftet (Fahrner & Lesch, 2020, S. 266). So initiiert die oben beschriebe-



https://doi.org/10.14361/9783839479728 
https://www.inlibra.com/de/page/agb
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/

4. Ergebnisse und Diskussion der Analyse der Strukturebene

ne Strukturinderung zwar einen tiefgreifenden organisationalen Wandel, das In-
formationsgefille zugunsten der bezahlten Fithrungskrifte bleibt jedoch erhalten
(Fahrner, 2021, S. 91). Hinweise darauflassen sich im Material dahingehend finden,
dass eine ehrenamtliche Fithrungsperson ihre Rolle wie folgt definiert:

»Grufaugust fiir Niedersachsen sage ich nur. Mehr ist das nicht.« (EX_64)

Die Person definiert ihre eigene Position demnach als reprasentativ, ohne dabei je-
doch Macht ausiiben zu konnen. Dass Machtinteressen nichtsdestotrotz auch im
Prisidium eine Rolle spielen, betont eine weitere ehrenamtliche Fithrungsperson:

»Es war offensichtlich, dass es auch Probleme innerhalb des Prasidiums gab, auch
Machtkampfe gegeben hat schlichtweg, die auch so ein bisschen mit in diese Or-
ganisation reingetragen wurden.« (EX_16)

Auch beschreiben viele der interviewten ehrenamtlichen Fithrungspersonen, dass
sie mit dem operativen Geschift der hauptamtlichen Fithrungskrifte wenig Berith-
rungspunkte hitten. Eine Person beschreibt sogar, dass eine eigene Informations-
beschaffung »ungern gesehen«<werde:

»Also hier hiangst du, wenn ich hier bin, da hingt man eigentlich in einem luft-
leeren Raum. Und da gehe ich schon mal in die einzelnen Abteilungen, aber auch
das ist schon ungern gesehen, da soll man sich vorher anmelden.« (EX_74)

Dies weist zwar auf eine Verschiebung der Kommunikationswege im Ehrenamt
hin, die eher durch Fliichtigkeit, Intransparenz und einen >Hang zum Informellen«
gekennzeichnet sind (H. Meier, 2003, S. 146), zu einer eher formalisierten Form
der Kommunikation. Dies kann jedoch auch Nachteile haben und muss sich in der
Praxis nicht unbedingt mit formalen Kommunikationswegen decken, wie Fahner &
Lesch (2020) beschreiben:

»Gemeinsame Entscheidungen oder zustimmungspflichtige Vorstandsbeschliis-
se sind folglich stark vorstrukturiert und von den bezahlten Fithrungskréaften vor-
bereitet.« (Fahrner & Lesch, 2020, S. 281)

Vor allem zeitliche Einschrinkungen und Informationsgefille zu Gunsten des
Vorstands kénnen als Vorteil des Vorstandes von diesem weiter ausgebaut werden,
z.B. durch eine Zuriickhaltung von Informationen und/oder der Verlagerung hin zu
informellen Kommunikationswegen (ebd., S. 85). So berichtet beispielsweise eine
hauptamtliche Fithrungsperson, dass »keine Thematik in den Vorstand kommt, von
der der Vorstand iiberrascht ist« (HX_29) und oft viele und schnelle Entscheidungen
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notwendig sind, die gut vorbereitet werden miissen. Auch an dieser Stelle bedarf es
jedoch weiterfithrender empirischer Untersuchungen, um diese Mechanismen im
Kontext des LSB Nds. tiefergehend untersuchen und bestitigen zu kénnen. Dieses
Informations- und damit auch Machtgefille kann durch die Gréf3e des Vorstands
bzw. die Anzahl der Personen, die darin titig sind, noch weiter verstirkt werden.
Der Vorstand im LSB Nds. besteht laut Satzung aus zwei Personen, dem Vor-
standsvorsitzenden und seiner Stellvertretung, die fiir sechs Jahre vom Prasidium
berufen werden. Dabei sind wiederholte Berufungen zulissig (LandesSportBund
Niedersachsen eV., 2024c, S. 13). Wahrend kleinere Vorstinde unter 6konomischen
Gesichtspunkten moglicherweise vorzuziehen sind, weil sie flexibler arbeiten kon-
nen, geht dies aber auch mit einer Machtakkumulation einher (Daumann et al.,
2024, S. 63f.) — vor allem dann, wenn beispielsweise eine Stelle fiir lingere Zeit
unbesetzt bleibt, wie es z.B. im LSB Nds. zwischen 2020 und 2021 der Fall war.
Dieser Konzentration von Macht auf einige wenige Personen konnte u.a. durch
eine Amtszeitbegrenzung, wie sie beispielsweise beim I0C fiir Vorstandsmitglie-
der gilt (zwei Jahre), entgegengewirkt werden. Was als weiteres Problem bei klein
besetzten Vorstinden hinzukommt, ist, dass es moglicherweise schwerer ist, bei
der Personalauswahl auf eine diversititssensible Zusammensetzung zu achten, als
bei einer grofReren Gruppe. An dieser Stelle muss angemerkt werden, dass der 49.
Landessporttag in seiner Sitzung 2024 zwar keine Amtszeitbegrenzung beschlos-
sen hat, jedoch eine Satzungsinderung, die eine Erweiterung des Vorstands auf
bis zu vier Personen ermdglicht (LandesSportBund Niedersachsen eV., 2024e, Abs.
2). Ob der LSB Nds. davon Gebrauch macht, bleibt abzuwarten, jedoch sind diese
Strukturinderung und die Moglichkeit der Erweiterung des Vorstands aufgrund
der eben genannten Risiken eines klein besetzten Vorstands als gewinnbringend in
Hinsicht auf die Erhéhung von Diversitit in dieser Fithrungsebene zu bewerten.
Auf der Website des LSB wird in einer Newsmeldung zu dieser Strukturinderung
geschrieben:

»Das LSB-Prasidium ist bestrebt, bei der kiinftigen Besetzung des Vorstands ein
ausgewogenes Geschlechterverhiltnis zu erreichen.« (LandesSportBund Nieder-
sachsen eV.,, 2024a)

Es zeigt sich also, dass der LSB diese Chance in Zukunft auch als solche nutzen
mdchte bzw. sich der Nachteile eines >kleinen«< Vorstands zumindest teilweise auch
bewusst zu sein scheint.

(3) Geschaftsstelle

Laut Organigramm besteht die Geschiftsstelle des LSB aus drei hauptamtlichen
Fithrungsebenen und vielen nicht hierarchisch, sondern horizontal gegliederten
Teams auf der dritten Fithrungsebene (LandesSportBund Niedersachsen eV.,

https://doi.org/10. https:/ libr - Open Access.
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2025g). Dazu kommen, mit einem Blick auf die gesamte Struktur des LSB, zwei eh-
renamtliche Fithrungsebenen (Prisidium und Landessporttag) (LandesSportBund
Niedersachsen eV., 2025f). Auf dem >Papier« sind es also drei bzw. finf Fithrungs-
ebenen, denen unterschiedlich viele Mitarbeitende untergeordnet sind. Orientiert
man sich an verschiedenen Berechnungsformeln aus der Organisationssoziolo-
gie, so weist dies auf eine eher flache hierarchische Struktur hin (Preisendérfer,
2016, S. 73f.). Dies kann sich in der Organisationspraxis jedoch unterschiedlich
widerspiegeln (siehe dazu auch Kapitel 5.2.1.3).

In Bezug auf die Geschiftsstelle ist vor allem der im Jahr 2022 angestofiene
>Transformationsprozess< im LSB Nds. zu nennen. Im Sinne eines tibergreifen-
den Organisationsentwicklungsprozesses hatte dieser verschiedene strukturelle
Verinderungen zur Folge.” Der Prozess wurde durch den Vorstand initiiert, von
einer externen Agentur moderiert und durch ein internes >Transformationsteamc«
begleitet (LandesSportBund Niedersachsen e.V., 20222, S. 9). Als Grund wurde eine
Anpassung der Geschiftsstelle an die »Anforderungen und Notwendigkeiten einer
modernen Verwaltung« (LandesSportBund Niedersachsen e.V., 2022¢) formuliert.
So soll der Prozess insgesamt auch dazu dienen, die im Prisidium verabschiedete
>LSB-Strategie 2030« umzusetzen bzw. die Ziele zu operationalisieren. Die groite
Veranderung war eine strukturelle Anpassung des Organigramms im Sommer
2022 durch neu zusammengesetzte Teams, neue Fithrungsrollen und neue Zustin-
digkeiten. So wurde u.a. das ehemalige Team >Grundsatzfragens, das vorher der
Abteilung s>Vorstandsbiiro/Ehrungen« untergeordnet war, in das neu gegriindete
Team >Teilhabe und Vielfalt« integriert, das der Abteilung >Sport- und Vereinsent-
wicklung« untergeordnet ist. Neben einer strukturellen Verinderung sollte auch
die Unternehmenskultur weiterentwickelt werden. So wurde eine eigene Fiih-
rungskriftequalifizierung mit vier Modulen in den Prozess integriert. Ein Ergebnis
dessen war, dass, laut Aussagen im gefithrten Expert*inneninterview, insgesamt
kein gutes und klares Fithrungsverstindnis im LSB Nds. existiert. So wurde auf
einem Flyer die Zielsetzung fir eine solche gemeinsame Kultur wie folgt formuliert:

>Gemeinsam arbeiten wir an einer Kultur, die Zusammenarbeit, Vertrauen, Wert-
schdtzung, Verantwortung, Leistung und Fehlertoleranz fiir die Themen Sport und
Bewegung in Einklang bringt.c

(siehe dazu auch Kapitel 5.2.1.1). Die Erh6hung von Diversitit spielte innerhalb die-
ses Prozesses jedoch insgesamt eine eher untergeordnete Rolle. Es wurde jedoch im
Expert*inneninterview auf ein Unterziel der >LSB-Strategie 2030« unter dem Punkt

21 Die hier angefiihrten Informationen basieren, wenn nicht anders gekennzeichnet, auf ei-
nem Expert*inneninterview mit einem Mitglied des organisationsinternen >Transformati-
onsteamsc.
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sVerbandsentwicklung« hingewiesen, in dem »die Gleichstellung von Frauen und
Minnern sowie Diversity« (Deutscher Olympischer Sportbund eV., 2022c, S. 10)
festgehalten ist. Als positive Entwicklung im Rahmen des Transformationspro-
zesses wurde von einigen Fithrungskriften im Kontext der erhobenen Interviews
ebenfalls formuliert, dass eine >Verlagerung von Verantwortung« stattgefunden
habe:

»Weil durch diese Umstrukturierung, diesen Transformationsprozess, den wir ha-
ben, binich (iberzeugt davon, dass an einigen Stellen Leute in Flihrungspositionen
gekommen sind, die das [Thema Diversitat] auf eine andere Weise vorantreiben.«
(HX_24)

Auch >neue Fithrungsmodelle< in Form eines >Sharing-Modells< wurden in diesem
Rahmen integriert (siehe nachfolgendes Kapitel 4.5). Es zeigt sich, dass die Erho-
hung von Diversitit in den Fithrungsebenen zwar kein direkt formuliertes Ziel des
Transformationsprozesses war bzw. ist, der Anteil hauptberuflicher weiblicher Fiith-
rungskrifte in der Geschiftsstelle durch die Strukturverinderung jedoch von 20
auf 23,3 % erhoht werden konnte (siehe Abb. 3, Kapitel 4.1), neue Fithrungsmodelle
implementiert und Themenbereiche gebiindelt wurden und neue Personen in Fiih-
rungspositionen gekommen sind, die das Thema Diversitit womdglich »auf eine an-
dere Weise vorantreiben« als es bisher getan wurde, was als durchaus positive Ent-
wicklung bewertet werden kann.

AbschliefRend lisst sich festhalten, dass durch die Satzungsinderung tradierte
Entscheidungsverfahren mit Fokus auf das Ehrenamt professionalisiert und auf die
fachliche Expertise hauptamtlicher Fithrungskrifte iibertragen wurden, was neue
Risiken u.a. eine >Verselbststindigung« des Vorstands bei gleichzeitiger Emanzipa-
tion von formalen Kontrollmechanismen durch demokratische Kontrollinstanzen
birgt (Fahrner & Lesch, 2020, S. 283). Diesen Risiken muss durch klar definierte
Aufgaben, Verantwortlichkeiten und Entscheidungsbefugnisse sowie durch einen
guten gegenseitigen Informationsfluss zwischen den einzelnen Fithrungsorganen
(Landessporttag, Prisidium und Vorstand) entgegengewirkt werden (ebd., S. 284f.).
So bietet die Satzung gleichzeitig >Schlupflocher< und Méglichkeiten der Machtak-
kumulation fir bestimmte Organe und Personen, aber auch Moglichkeiten, diese
zu minimieren. Es ergibt sich insgesamt ein Spannungsfeld aller Organe zwischen
demokratischen Mitbestimmungs- bzw. Kontrollmdglichkeiten auf der einen Seite
und der Kopplung von Fach- und Entscheidungskompetenzen und zeitlichen und
organisatorischen Einschrinkungen auf der anderen Seite. Vor allem die satzungs-
gemif beschlossene Erweiterung des Vorstands kann jedoch insgesamt als vielver-
sprechende Mafnahme angesehen werden, um eine diversititsgerechte(re) Beset-
zung vor allem von hohen Fithrungspositionen umsetzen zu kénnen.
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4.4.2 Selbstverstandnis des LSB Nds.

Das Selbstverstindnis des LSB Nds. ist einerseits in der Satzung, andererseits auch
im Leitbild und in diversen Positionspapieren des LSB Nds. verankert. Das Leitbild
muss vom Landessporttag beschlossen werden. Der Impuls zur (Weiter-)Entwick-
lung des Leitbilds, an der viele verschiedene Gremien beteiligt waren, kam aus
der Gesamtorganisation heraus. Das Leitbild hat keine unmittelbare Wirkung, ist
jedoch handlungsleitend und bildet laut Satzung die »[z]entrale Grundlage und
ideelle Basis des Handelns des LSB« (LandesSportBund Niedersachsen e.V., 2024c,
S. 6). Insgesamt dienen Leitbilder »als Maf3stab fir das Verhalten der Organisa-
tionsmitglieder und als Wegweiser fiir Entscheidungen im operativen Bereich«
(Dreas, 2019, S. 53). Positionspapiere bilden dagegen auf Basis des Leitbildes Mei-
nungen zu konkreten Fragestellungen ab. Diese miissen nicht durch alle Gremien,
sondern bediirfen eines Beschlusses durch Vorstand und Prisidium, was allerdings
auch nicht zwingend notwendig ist. An der Entstehung sind meistens je nach The-
ma bestimmte Teams beteiligt, die den Prozess auch selbststindig moderieren.**
Welche Werte und Normen in diesen Dokumenten im Hinblick auf Diversitit (in
den Fithrungsebenen) angesprochen werden und wie sich das Selbstverstindnis
des LSB darstellt, wird in diesem Kapitel mit Bezug auf die jeweiligen Dokumente
(Satzung (1), Leitbild (2) und ein ausgewihltes Positionspapier (3)) nachfolgend
dargestellt.

(1) Satzung

Innerhalb der Satzung, genauer in § 2, wird das Selbstverstindnis des LSB im Sin-
ne seines Zwecks, seiner Grundsitze und seiner Aufgaben deutlich: So wirkt er fur
die ideellen Werte des Sports, verpflichtet sich zur Gleichstellung von Minnern und
Frauenund dazu, dies bei allen Planungs-, Entscheidungs- und Umsetzungsprozes-
sen ausdriicklich zu beachten< und verpflichtet sich zur Férderung des Sports von
Menschen mit Behinderungen. Er verurteilt jegliche Form von kérperlicher, seeli-
scher oder sexueller Gewalt, verpflichtet sich zu parteipolitischer Neutralitit und
vertritt die Grundsitze religioser, ethnischer und weltanschaulicher Toleranz (Lan-
desSportBund Niedersachsen e.V., 2024c, S. 6). 2014 wurde dariiber hinaus der Ab-
satz hinzugefiigt, dass der LSB sich zur

»freiheitlich demokratischen Grundordnung [bekennt] und allen rassistischen,
antisemitischen und extremistischen Bestrebungen und Aktivititen entschieden
entgegen [tritt]« (LandesSportBund Niedersachsen eV., 2024c, S. 6).

22 Die hier angefiihrten Informationen basieren, wenn nicht anders gekennzeichnet, auf Me-
mos im Rahmen einer E-Mail-Kommunikation mit einer Person im LSB.
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Dieser wurde als Zusatz zu Abs. 11 erginzt,

»[u]m ein klares Bekenntnis gegeniiber unseren Mitgliedern und der Offentlich-
keit zu setzen und gegebenenfalls fir eventuelle Ausschlussverfahren eine Sat-
zungsgrundlage zu schaffen« (LandesSportBund Niedersachsen eV., 2014, S. 62).

Auch verpflichtet der LSB sich im Sinne >Guter Verbandsfithrung« zu einer nachhal-
tigen Zukunftssicherung fir nachfolgende Generationen und zu Verinderungspro-
zessen, die dazu beitragen, alle im LSB titigen Personen in angemessener Weise zu
fordern und zu fordern (ebd., S. 121). Ebenso wird in der Satzung ein Sanktionsor-
gan benannt, eine nach Vorbild des DOSB im Jahr 2023 in einer Satzungsinderung
beschlossene und implementierte Ethik-Kommission. Diese stellt ein externes Gre-
mium dar, das nach Hinweisgebung >Verst6Re gegen die Leitlinien der Verbandsar-
beit im LSB Nds., gegen die Grundsitze und Werte gemif} § 2 der Satzung sowie
gegen das LSB-Leitbild untersucht und das Prisidium zu verschiedenen Themen
u.a. zu Diversitit berit (ebd., S. 15). So ist die Ethik-Kommission fiir alle Gremi-
en und ehrenamtlich sowie hauptamtlich Beschiftigten im LSB Nds. zustindig und
kann laut § 11 Abs. 8 verschiedene Strafen aussprechen u.a. in Form einer Verwar-
nung, einer Abberufung aus Amtern, einer Aberkennung von LSB-Auszeichnungen
und/oder eines temporiren oder dauerhaften Verbots, ein Amt im LSB zu beklei-
den (ebd., S.9). Dabei entscheidet in den meisten Fillen das Prisidium iiber die
Sanktionierung bzw. fiir hauptamtlich Beschiftigte entscheidet der Vorstand (ebd.,
S.121). Die Kommission spricht gegeniiber dem zustindigen Gremium lediglich ei-
ne Handlungsempfehlung aus (ebd.).

Auffallend ist, dass der in der Satzung festgelegte Organisationszweck des LSB
sehr allgemein formuliert wird, was eine Kontrolle der Richtigkeit eingesetzter Mit-
tel bei jeder zu treffenden Entscheidung nur schwer méglich macht (Fahrner, 2008,
S. 84). Was die Sanktionierungsmoglichkeiten und -mafdnahmen angeht, fillt auf,
dass auch Verst6fRe gegen die jeweiligen Leitlinien und Grundsitze nicht weiter de-
finiert werden und daher sehr viel Interpretationsspielraum zulassen. Die Ethik-
Kommission stellt zwar so, wie sie per Satzung definiert ist, ein externes Kontroll-
gremium fiir alle Organe, Gliederungen und Gremien des LSB Nds. dar, sie besitzt
jedoch nur eine beratende Funktion. Die Entscheidung iiber Sanktionsmechanis-
men obliegt den zustindigen Gremien, i.d.R. dem Prisidium oder dem Vorstand,
was den LSB Nds. schlussendlich wieder zu einem in sich geschlossenen Melde- und
Sanktionssystem macht.

(2) Leitbild >Mittendrin - in unserer Gesellschaftc

Das aktuelle Leitbild des LSB Nds. wurde 2003 verdffentlicht und trigt den Titel
sMittendrin — in unserer Gesellschaft< (LandesSportBund Niedersachsen e.V., 2003).
An der Leitbildentwicklung des LSB Nds. haben insgesamt viele Gremien mitge-
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wirkt. Grundsitzlich lisst sich dazu sagen, dass die Akzeptanz von Unternehmens-
leitbildern erhéht wird, je mehr Personen und Abteilungen an der Genese beteiligt
sind (Elmerich et al., 2007, S. 26). Angesprochene Werte, Normen und Ideologien
innerhalb des Leitbilds sind Ganzheitlichkeit und Nachhaltigkeit, Grundwerte des
Sports wie

»Fairplay, Partnerschaft, soziales Handeln, Toleranz, Unversehrtheit des Part-
ners, Chancengleichheit, Anerkennung von Regeln, Teamgeist und Solidaritit«
(LandesSportBund Niedersachsen eV., 2003, S. 9),

der Abbau von Vorurteilen, Wertschitzung und gegenseitiger Respekt »ungeach-
tet der sozialen Stellung« (LandesSportBund Niedersachsen e V., 2003, S. 11), Offen-
heit, Transparenz, Volkerverstindigung und ein friedvolles Zusammenleben sowie
ein humanistisches Weltbild (ebd., S. 1ff.) — Orientierungsmuster, die durchaus als
Voraussetzung fiir eine diversititssensible Organisationskultur verstanden werden
konnen, die aber auch im Rahmen des >Great Sports Myth« (Coakley, 2015) wirk-
sam werden und den Sport als genuin >gut< konstruieren (siehe dazu auch Kapitel
5.1.3.1).

Fithrungskrifte werden im Kapitel >Wir erreichen Spitzenleistungen durch
kooperative Fithrung« direkt angesprochen. Das dahinterstehende formulierte
Versprechen lautet:

»Im Wissen um ihre Vorbildfunktion verpflichten sich Fithrungskréfte zu Offen-
heit, Glaubwiirdigkeit, Verlasslichkeit und Loyalitat. Sie streben eine kontinuier-
liche Erweiterung ihrer fachlichen und sozialen Kompetenzen an.« (LandesSport-
Bund Niedersachsen eV., 2003, S.13)

Alle Kapitel des Leitbildes sind unterteilt in das dahinterstehende >Menschenbildx
bzw. die >Sicht/Perspektive auf Gesellschaft¢, die Ziele der Umsetzung dieser Per-
spektive(n) in bestimmten Feldern oder auf bestimmten Ebenen des LSB und >Un-
ser Versprechens, das an Mitglieder, Partner*innen und die Gesellschaft als Ganzes
gerichtet ist. Insgesamt zeigt sich ein sehr positives, wenig kritisches Bild auf den
LSB als Organisation. Die vertretenen Perspektiven und formulierten Versprechen
basieren dabei auf einem shumanistischen Weltbild:

»Dieses verpflichtet uns zu friedvollem Miteinander, zur héchsten Achtung vor der
Menschenwiirde und dem Recht auf Anderssein im Alltagsleben.« (LandesSport-
Bund Niedersachsen eV, 2003, S.9)

Dieses >humanistische Weltbild« geht u.a. zuriick auf die klassische Philosophie der
griechischen Antike und enthilt die grundlegende Uberzeugung, dass
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»Humanismus einher[geht] mit Toleranz: Jede/r soll und darf nach seiner/ihrer
Fagon glicklich werden. Damit ist klar, dass ein humanistisches Weltbild Gleich-
berechtigung, Gendergerechtigkeit, Antidiskriminierung, den positiven Umgang
mit Diversitat und Andersartigkeit umfasst.« (Baier, 2020, S. 3)

Dass eine unkritische Ubernahme von bestimmten Perspektiven und der Setzung
bestimmter Werte und Normen als unbedingt zu erreichendes >Ideal< jedoch nicht
unproblematisch ist, wird im Rahmen postkolonialer Kritik deutlich. So zeigt
sich, dass globale und hegemoniale Macht- und Ungleichheitsverhiltnisse und
die ihr zugrunde liegenden Denk- und Handlungsmuster »vielfach in universel-
len Vorstellungen der auf einem humanistischen Weltbild aufbauenden Moderne
wurzeln« (Mauri¢, 2024, S. 6), da diese eurozentrisch und westlich gepragt sind.
So sei vielmehr ein kritisches >Reframing« von Humanismus und den dahinterste-
henden Werten und Ideologien notwendig, in dem die Legitimierung kolonialer
Denkmuster und die darin enthaltene Begriindung der Uberlegenheit iiber »die
Anderenchinterfragt werden miissen (ebd., S. 98;120). Inwiefern dies in der Genese
des Leitbilds des LSB Nds. mitbedacht wurde, bleibt an dieser Stelle offen.

Deutlich wird insgesamt, dass bestehende Ungleichheitsverhiltnisse im Rah-
men dieses und auch grundsitzlich in Leitbildern oft nicht adressiert werden. So
konnen Leitbilder mitunter »idealistisch oder unpolitisch anmuten« (Krell & Sie-
ben, 2011, S. 160) und gleichzeitig ein kaum zu erreichendes Idealbild verkérpern
(Losert, 2009, S. 22). Soist es laut Sara Ahmed problematisch, wenn von einemcom-
mitments, z.B. im Rahmen von Leitbildern, auf eine grundsitzliche gute Praxis der
Organisation geschlossen wird (Ahmed, 2007b, S. 599ft.). Diesem wird von Seiten
des LSB Nds. insofern Rechnung getragen, dass das Ziel des Leitbildes so formu-
liert wurde, dass es

»Orientierung bietet und zu einem kritischen Dialog sowie konstruktivem Han-
deln anregt« (LandesSportBund Niedersachsen eV.,, 2003, S. 3).

Essoll also eher eine handlungsleitende Grundlage fiir alle im LSB Nds. titigen Per-
sonen bilden, ohne den Anspruch einer vollstindigen Implementierung aller ange-
sprochenen Werte, Normen und Ideologien zu erheben. Dass dies nichtsdestotrotz
problematisch sein kann, konnten z.B. Gardner et al. (2023) in ihrer Studie, in der
sie »diversity and inclusion policies< von vier grofen US-amerikanischen Sportver-
banden untersucht haben, aufzeigen. Sie resiimieren, dass strukturelle Macht- und
Ungleichheitsverhiltnisse wie Rassismus und Sexismus als Begriffe in keinem der
Dokumente benannt wurden und resiimieren:
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»Ultimately, if organizations fail to address (or even recognize) the structural root
causes of inequality, any initiatives they promote are unlikely to foster meaningful
systemic progress with respect to social justice.« (Gardner et al., 2023, S. 356)

Sowohl in Form von diskursiven Widerstandspraktiken gegen eine Implementie-
rung von diversititsfordernden Mafinahmen (Spaaij et al., 2020) als auch auf struk-
tureller Ebene, in »diversity and inclusion policies< (Gardner et al., 2023; Spurdens
& Bloyce, 2022) kann dies als >silencing« verstanden werden. Mit Bezug auf Foucault
wird so eine diskursive Grenze dahingehend gezogen, was >sagbar< und was >nicht
sagbar«ist (Weif3kopf, 2003, S. 14) (siehe Kapitel 2.1.3.1). In Dokumenten wird die-
se >Grenze« durch sehr vage und oberflichliche Formulierungen hergestellt. Nach
Spurdens & Bloyce (2022, S. 517f.) wirken diese Dokumente im Anschluss an Fou-
cault somit als >shelters for silence« bzw. als >shelters for power«:

»If NGBs [(National Governing Bodies)] do not express how they are going to
implement equality for LGBT+ persons, it is unlikely they will be able to operate
power in a way that will achieve the apparently desired outcomes.« (Spurdens &
Bloyce, 2022, S. 517)

Diese Erkenntnisse machen deutlich, dass eine Verankerung von Chancengleichheit
und diversitatssensiblen Einstellungen im eigenen Unternehmensleitbild zwar »ei-
ne notwendige aber keine hinreichende Grundlage fiir tatsichliche Chancengleich-
heit [ist]« (Elmerich et al., 2007, S. 26). Krell und Sieben (2011, S. 9) stellen das Fest-
schreiben von Diversitit in Leitbildern als Teil des ersten Schritts zur Implementie-
rung eines Diversity Managements heraus. Die darin formulierten »Soll-Ziele« soll-
ten jedoch realistisch erreichbar sein (ebd.). Im Anschluss sollten in jedem Fall eine
Ist-Analyse, das Implementieren weiterer Priifschritte und Mafnahmen und eine
Erfolgskontrolle erfolgen (ebd., S. 9ff.). Durch teilweise eher oberflichliche und un-
spezifische Formulierungen im Leitbild des LSB Nds. fehlen jedoch konkrete Indika-
toren fiir die Uberpriifung der tatsichlichen Umsetzung der formulierten Verspre-
chen sowie ein geeignetes >Controlling- und Evaluationsinstrumentariumc« (ebd.,
S. 37). Eine Selbstverpflichtung fiir den LSB ist zwar in seiner Satzung verankert und
mit einer Sanktionsmoglichkeit durch die Ethik-Kommission versehen, jedoch er-
geben sich auch hier, wie bereits vorangehend beschrieben, grofe Interpretations-
spielriume, was die zu erreichenden Ziele und auch was die (Nicht-)Einhaltung die-
ser auch im Hinblick auf mégliche Konsequenzen betrifft. Eine fehlende Verbind-
lichkeit bzw. Kontrolle der Einhaltung der formulierten Versprechen eréffnet aus
einer neo-institutionalistischen auch Spielriume fiir eine Entkopplung von Aktivi-
tits- und Formalstruktur einer Organisation, wie in Kapitel 2.2.3.2 beschrieben:
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»Im Idealfall nehmen die eingefiihrten gleichstellungspolitischen Mafinahmen
und vorherrschenden Leitbilder als formale, institutionalisierte Strukturen einen
regeldhnlichen Charakter an und werden nicht mehr hinterfragt. [...] Gleichzei-
tig legitimieren sich Unternehmen durch die Institution Gleichstellungspolitik als
chancengleichheitsférdernde Organisation.« (Trenkmann, 2017b, S. 98)

So kommunizieren Organisationen ihre diversititssensiblen Werte, Normen und
Perspektiven in Leitbildern, weil seitens der Umwelt diese Erwartungen an >moder-
ne Unternehmenc gerichtet werden (Sif}, 2007, S. 452). In der offentlichen Wahr-
nehmung kann das Leitbild als erfolgreich implementiert angesehen werden, wih-
rend es in der Organisationspraxis jedoch von den tiglichen Aktivititen entkop-
pelt wird (Trenkmann, 2017, S. 102). Laut Si} (2010) fithren viele Unternehmen in
Deutschland ein Diversity Management demnach nur aus legitimatorischen Griin-
den ein. Ein Hinweis daraufl4sst sich auch im Leitbild des LSB Nds. finden. So wird
im Kapitel sWir gewinnen durch Offenheit« das Ziel festgehalten, durch das Leitbild
»unseren guten Ruf« (LandesSportBund Niedersachsen eV., 2003, S. 15) zu sichern:

»Wir erreichen das Ziel, unsere Glaubwiirdigkeit zu erhalten und immer wieder
neu zu gewinnen, durch umfassende Information und Kommunikation nach in-
nen und aufden.« (LandesSportBund Niedersachsen e.V., 2003, S. 15)

Diesist fiir den LSB Nds. insofern wichtig, als dass dieser, wie auch andere Sportver-
binde, vom Bundesministerium des Innern (BMI) auf Basis des Subsidiarititsprin-
zips finanzielle Férderung erhilt. So ziehen Sportverbande u.a. ihr Integrationsen-
gagement als Ausdruck gesellschaftlicher Verantwortung zur Legitimitatsbildung
heran (Stura, 2021; Thieme, 2021). Die oben zitierte Formulierung im Leitbild weist
insgesamt darauf hin, dass die Legitimititssicherung durch die Organisationsum-
welt im LSB Nds. (auch) eine Rolle spielt, was eine Entkopplung von Kommunikati-
on (nach aufien) und Praxis (organisationsintern) nicht nur férdern kann, sondern
womoglich auch notwendig macht, wollen Sportverbinde weiterhin von der finan-
ziellen Férderung profitieren.

(3) Positionspapier >Sport verbindet Menschen«

Die umfassendste Ausformulierung eines bestimmten Themenfeldes im Rahmen
des Selbstverstindnisses des LSB Nds. findet sich im Positionspapier >Sport verbin-
det Menschen«< aus dem Jahr 2022 (LandesSportBund Niedersachsen eV., 2022d).
Dies wurde als Antwort auf die >dynamische gesellschaftliche Debatte zum Thema
Migration<vom diesbeziiglich thematisch angesiedelten Team entwickelt, um
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»die Themen Migration und soziale Ungleichheit unter dem Oberbegriff>Integra-
tion<besonders in den Blick [zu nehmen]« (LandesSportBund Niedersachsen eV.,
2022d, S.5).

Alle Uberschriften sind als Statements formuliert, die grundlegende Uberzeugun-
gen ausdriicken, und gliedern sich in die Themenfelder >Sport in der Gesellschaft,
>Integration und Sport« und >Erfolgsfaktoren fir Integration im und durch Sport«.
Angesprochene Werte und Normen sind grundsitzliche demokratische Grundwerte
wie Menschenrechte und Gleichberechtigung sowie Werte des Sports wie Toleranz.
Auf der inhaltlich-ideologischen Ebene fillt auf, dass hier verwendete Begriffe in
einen weiteren Kontext eingeordnet werden, so wird beispielsweise ein sreflektier-
ter Integrationsbegriff< verwendet und sich in Ansitzen auch kritisch mit gesell-
schaftlichen Diskussionen und Entwicklungen auseinandergesetzt (LandesSport-
Bund Niedersachsen e.V., 2022d, S. 20f.). Dazu werden sowohl wissenschaftliche
Studien als auch >O-Téne« aus der Vereinspraxis hinzugezogen. Auch intersektio-
nale Aspekte im Rahmen der Wechselwirkungen zwischen den Differenzlinien race,
Geschlecht und Klasse werden zumindest an einigen Stellen erwihnt (ebd., S. 7;14;27;
39). Dariiber hinaus wird die Rolle der Fithrungsebenen adressiert:

»Einen besonderen Stellenwert nimmt die Vielfalt auf Funktionsebenen wie Ver-
einsvorstand oder Abteilungsleitungen ein. Sie ist ein Gradmesser fiir gelingende
Integration und zugleich ein Turbo in Sachen Kompetenz, Erfahrung und Vorbild-
funktion.« (LandesSportBund Niedersachsen eV., 2022d, S. 34)

Anders als im Leitbild werden notwendige Voraussetzungen fiir eine erfolgreiche
Implementierung der Thematik genannt u.a. dass die Thematik eine sQuerschnitts-
aufgabe« ist (ebd., S.32), es >finanzieller Ressourcen< und >fachlicher Unterstiit-
zungsstrukturen< bedarf sowie einer Bereitschaft, Konflikte auszuhalten, »positiv
zu deuten und zu moderieren« (LandesSportBund Niedersachsen eV., 2022b,
S. 40). Ahnlich wie das Leitbild soll auch das Positionspapier eher als Grundlage
verstanden und dafiir herangezogen werden, Weiterentwicklungsprozesse anzu-
stofRen und zu begleiten. Obwohl das Positionspapier durch seine Fokussierung auf
das Themenfeld >Integration< mehr in die Tiefe geht, konkreter ist als das Leitbild
und auch (selbst-)kritische Aspekte enthilt, lisst sich trotzdem auch fir dieses
Dokument zusammenfassen, dass das >Selbstverstindnis< des LSB viele Ideal-
vorstellungen enthilt, die, wenn itberhaupt, nur durch tiefgreifende strukturelle
Verinderungen zu erreichen sind.
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4.43 Zusammenfassung

Obwohl die Entscheidungsstrukturen im LSB basisdemokratisch angelegt sind und
einem >bottom-up«-Prinzip folgen, was formal in der Satzung iiber den Landes-
sporttag als zentrales Beschlussgremium verankert ist, erffnen sich in der Praxis
Riume, die diese Beteiligung einschrinken konnen. Die nur jihrlich stattfin-
denden Sitzungen sowie vorbereitete Entscheidungsprozesse lassen wenig Raum
fiir offene Diskussionen. Zudem besteht mitunter eine Diskrepanz zwischen der
theoretischen Macht des Landessporttags und seiner faktischen Einflussmog-
lichkeit. Aussagen von ehrenamtlichen Fithrungskriften deuten auf eine eher
symbolische Beteiligung und ein geringes Maf? an echter Mitbestimmung hin. Ein
weiteres Spannungsfeld ergibt sich aus der dualen Fithrungsstruktur: Wihrend
das Ehrenamt (Prisidium) formal Aufsichtsfunktionen erfiillt, liegt die tatsichliche
Steuerung zunehmend beim hauptamtlichen Vorstand, was eine Verschiebung von
Macht und Informationen zur Folge haben kann. Ehrenamtliche Fithrungskrifte
berichten von einem eingeschrinkten Zugang zu Informationen und einer eher
reprasentativen als steuernden Rolle. Auf der anderen Seite wurde 2024 eine Er-
weiterung des Vorstands auf bis zu vier Personen beschlossen, was als potenzieller
Schritt gegen eine Machtkonzentration auf wenige Personen hin zu einer gegebe-
nenfalls diversititssensible(re)n Besetzung interpretiert werden kann. Im Kontext
des 2022 initiierten Transformationsprozesses wurden zudem strukturelle Verin-
derungen vorgenommen, etwa die Einrichtung neuer Teams und Fithrungsmodelle
sowie eine Fithrungskriftequalifizierung. Auch wenn Diversitit kein vorrangiges
Ziel dieses Prozesses war, ergaben sich punktuelle Fortschritte, etwa durch die
Erhohung des Frauenanteils in Fithrungspositionen. Insgesamt ergibt sich ein
ambivalentes Bild: Die Entscheidungsstrukturen im LSB bieten sowohl Potenziale
zur Férderung demokratischer und diversititssensibler Strukturen als auch Riume
fir eine Machtkonzentration und formale Entkopplung von Kontrollmechanis-
men. Das Selbstverstindnis des LSB Nds. zeichnet ein hauptsichlich positives Bild
der Organisation, was sowohl in der Satzung als auch im Leitbild und in einem
aktuellen Positionspapier verankert ist. In allen Dokumenten werden handlungs-
leitende Grundlagen und Werte wie Chancengleichheit, Toleranz, Respekt und
Engagement gegen Diskriminierung jeglicher Art formuliert. Es zeigt sich, dass
hier ein eher idealisiertes und wenig kritisches Bild des LSB gezeichnet wird und
konkrete Verfahren und Mafnahmen zur Uberpriifung und Umsetzung dieser
Orientierungsmuster fehlen, was einen breiten Interpretationsspielraum fir die
tatsichliche Umsetzung eréffnet. Eine strukturell verankerte Institution im Sinne
eines Sanktionsorgans stellt die Ethik-Kommission dar, die als externes Beratungs-
und Kontrollgremium fungiert. Es hat sich jedoch gezeigt, dass die Entscheidungs-
befugnisse und -moglichkeiten dieses Gremiums begrenzt sind, wodurch hier
eher eine symbolische Wirkung im Vordergrund steht. Das Positionspapier >Sport

https://doi.org/10. https:/ libr - Open Access.
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verbindet Menschen« konkretisiert das Selbstverstindnis des LSB, in Teilen auch
aus einer intersektionalen Perspektive heraus, und benennt als eines der weni-
gen Dokumente konkrete strukturelle und praktische Voraussetzungen fiir eine
erfolgreiche Integration von diversititssensiblen Mafdnahmen wie Ressourcen, Un-
terstittzungsstrukturen und die Bereitschaft zur Konfliktmoderation. Damit wird
zumindest in Ansitzen auch eine kritische Perspektive auf den LSB eingebracht.
Insgesamt zeigt sich, dass vor allem die fehlende Verbindlichkeit bzw. Kontrolle der
Einhaltung der formulierten Anspriiche innerhalb des Selbstverstindnisses, die
Moglichkeit eréffnen, dass sich diese >Idealvorstellung« des LSB von der gelebten
Praxis unterscheidet. Auf diese Diskrepanz zwischen Schein und Sein aus Sicht
der interviewten Fithrungskrifte wird vor allem in Kapitel 5.2.1.1 noch genauer
eingegangen.

4.5 Konkrete diversitatsfordernde MaBnahmen

Eine in den Interviews benannte diversititsfordernde Mafinahme innerhalb des
LSB Nds. ist die Einfithrung des Leitfadens >Gendersensible Spraches, der im
November 2022 vom Vorstand beschlossen wurde und fiir den 2023 als >Erpro-
bungsjahr«dienen sollte”. Der Leitfaden wurde vom DOSB und von der Deutschen
Sportjugend (dsj) erarbeitet und von ihrem Vorstand im August 2021 beschlossen
und wird dort seit September 2021 angewendet (Deutscher Olympischer Sportbund
eV., 2021). Im Rahmen des LSB Nds. wurde ebenfalls beschlossen, den Leitfaden
zu einem Leitfaden >Vielfaltssensibles Handeln< auszuweiten. Dafiir sollte ein
Kernteam Mindeststandards formulieren, die z.B. die Moglichkeit des Erhebens
einer dritten Geschlechtsoption in der Bestandserhebung fiir die Vereine und
die Anpassung verschiedener Formulare und Bildungsangebote umfasst. Dies
gestaltete sich zum einen aus organisatorischen Griinden schwierig, da keine ent-
sprechenden zeitlichen und personalen Ressourcen zur Verfiigung gestellt wurden,
und zum anderen, weil die Bereitschaft zur Umsetzung innerhalb des LSB Nds.
als unzureichend von den verantwortlichen Personen wahrgenommen wurde. So
wurden einige Vorschlige und auch Mafnahmen trotz des Vorstandsbeschlusses
von einzelnen Abteilungen, Teams und Personen ignoriert, was aufgrund fehlender
Sanktionsmechanismen keine Folgen nach sich gezogen hat. Das Kernteam wurde
mittlerweile aufgelost. Hier zeigt sich deutlich, dass sowohl fehlende Ressourcen
als auch fehlende Sanktionsmechanismen innerhalb der Organisation dazu gefithrt
haben, dass trotz eines Vorstandsbeschlusses Maffnahmen nicht oder nur unzu-
reichend umgesetzt werden konnten. Das Ignorieren von Beschliissen kann hier

23 Die hier angefiihrten Informationen wurden, wenn nicht anders angegeben, im Rahmen ei-
nes Gesprachs mit einer organisationsinternen Person erhoben.
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als Form der »disruption institutions< nach Lawrence & Suddaby (2006, S. 234ft.)
interpretiert werden. Das »bewusste Ignorieren scheinbar institutionalisierter
Unternehmensleitbilder« (Trenkmann, 20173, S. 297) bzw. in diesem Fall von Maf3-
nahmen, die auf Basis der Unternehmensleitbilder implementiert wurden, stellt
eine Strategie von organisationalen Akteur*innen dar, um die Mechanismen zu
untergraben, die sie zur Einhaltung dieser Mafinahmen veranlassen (Lawrence &
Suddaby, 2006, S. 235) — also in diesem Fall eines Beschlusses durch den Vorstand
(siehe dazu auch Kapitel 6.3). Dass dies aufgrund fehlender Sanktionsmechanismen
tiberhaupt méglich ist, zeigt einmal mehr die (informellen) Spielriume, die sich
innerhalb der Entscheidungsstrukturen im LSB Nds. ergeben (siehe auch Kapitel
4.4.1).

Was als insgesamt sehr wirksame Mafinahme beurteilt werden kann, ist die
erstmalige Veroffentlichung eines eigenen Gleichstellungsberichts des LSB Nds. im
Frithjahr 2025 fiir das Jahr 2024 mit dem Ziel

»die aktuelle Situation nachzuzeichnen, Entwicklungen zu dokumentieren und
Handlungsbedarfe aufzuzeigen« (LandesSportBund Niedersachsen eV., 2025b).

Eine regelmifige Erhebung des Status quo im Rahmen eines >Diversity-Monito-
rings< wird beispielsweise in Praxis- und Handlungsleitfiden der Charta der Viel-
falt eV. als eine wichtige langfristige Mafinahme beschrieben, um diversitatsfor-
dernde Mafinahmen implementieren und auch auf ihre Wirksambkeit hin kontrol-
lieren zu kénnen (Charta der Vielfalt e.V., 2019, S. 39). Da es sich im Kontext des LSB
Nds. um einen >Gleichstellungsbericht« handelt, wird vordergriindig die Differenz-
linie Geschlecht beleuchtet. Dabei stiitzt sich der Gleichstellungsbericht auf das in
der LSB-Strategie 2030 angestrebte Ziel, dass

»[ilm Jahr 2030 [..] die Fithrungsstrukturen im LSB die Vielfalt der Mitglieder in
Bezug auf die Gleichstellung von Frauen und Mdnnern sowie Diversity wider[spie-
geln]« (Deutscher Olympischer Sportbund e.V., 2022¢, S.10).

Hier wird die >Gleichstellung von Frauen und Mannerns, also von Geschlecht in ei-
nem biniren Verstindnis, deutlich in den Vordergrund gestellt, wihrend andere
Differenzlinien in der Formulierung >Diversity« eher unspezifisch miteinbezogen
werden. Auch bleibt offen, wie genau dieses selbst gesetzte Ziel umgesetzt werden
soll. Jedoch wird in der Einfiithrung des Gleichstellungsberichts daraufhingewiesen,
dass sich die >Einordnung des Gesamtzusammenhangs< von verschiedenen Diffe-
renzlinien zunehmend verandert und
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»[d]as Zusammenwirken mit anderen Vielfaltsdimensionen stirker beriicksich-
tigt [wird]. Menschen und ihre Privilegien oder Benachteiligungen werden ganz-
heitlich betrachtet« (LandesSportBund Niedersachsen e\V., 2025b, S. 3).

Dies konnte ein Anlasspunkt sein, nicht nur die Gesamtstrategie dahingehend zu
schirfen, sondern auch den Gleichstellungsbericht auszuweiten und auch andere
Vielfaltsdimensionen miteinzubeziehen. So wird innerhalb des Gleichstellungsbe-
richtes kritisch angemerkt, dass vielen Papieren im LSB (Leitbild und Satzung) ein
binires Geschlechterverhiltnis zugrunde liegt (LandesSportBund Niedersachsen
eV., 2025b, S.3). Im Gleichstellungsbericht wird dagegen die Geschlechtsoption
sdivers« bzw. >keine Angabe« begrifflich mitberiicksichtigt. Darauf, dass das Di-
versititsverstindnis im LSB zukiinftig auch in groflerem Rahmen ausgeweitet
und vertieft werden soll, deutet die mit dem Gleichstellungsbericht veréffentlichte
Newsmeldung auf der Website des LSB Nds. hin, die eine >doppelte Fokusverschie-
bung«der Gleichstellungsarbeit im LSB ankiindigt:

»Erstens hin zu einem grundlegend intersektionalen Diversity-Ansatz, der das
Zusammenspiel verschiedener Diskriminierungsformen in den Blick nimmt,
und zweitens hin zu einer starkeren Priorisierung der Funktions- und Fithrungs-
ebenen im Sport. Hierflir hat der LSB-Vorstand nun die Implementierung eines
ganzheitlichen und gesteuerten Veranderungsprozesses als sRoadmap Diversity«
beschlossen.« (LandesSportBund Niedersachsen eV., 2025l)

Dies zeigt, dass der Gleichstellungsbericht, also die Dokumentierung des Status
quo, innerhalb des LSB nicht bereits als »perform[ance] in the sense of >doing well
(Ahmed, 2007b, S. 594) gesehen wird, sodass die Ungleichheiten, die mit diesem Do-
kument eigentlich aufgedeckt werden sollen, letztendlich wieder verschleiert wer-
den (ebd., S. 597), sondern als Handlungsanlass. Hier wird deutlich, dass ein grofer
Handlungsbedarf in Bezug auf Ungleichheitsverhiltnisse in den Fithrungsebenen
(zumindest, was Geschlecht angeht) von der obersten Fithrungsebene im LSB wahr-
genommen wird und erste (zumindest symbolische) Schritte hin zu einer Verinde-
rung dieser mit der angekiindigten >Roadmap Diversity< angestofien wurden.

Als weiterer Aspekt im Hinblick auf diversititsférdernde Mafinahmen wur-
den von nahezu allen Fithrungskriften in den Interviews auf verschiedene Fort-
und Weiterbildungsmoglichkeiten verwiesen. Diese konnen iiber die Website des
LSB Nds. itber den Reiter des Teams >Teilhabe und Vielfalt« und iber die >Aka-
demie des Sports< abgerufen werden. Verschiedene (Unter-)Themen sind dabei
Qualifizierungsangebote fiir Fithrungskrifte und verschiedene Angebote in den
Themenfeldern Integration, Geschlechtergleichstellung und Inklusion. Fiir diese
konnen stellvertretend verschiedene >Qualifix-Seminare« genannt werden, die
meist abends oder am Wochenende stattfinden und verschiedene Themenschwer-
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punkte behandeln und das Jahresprogramm >Kompetent in Fithrung:, das aus
verschiedenen Seminaren und Workshops besteht und zum Ziel hat, Personen
in Fithrungspositionen >in ihrer Kompetenz- und Persénlichkeitsentwicklung zu
unterstittzen< und einen direkten Bezug zu den Sustainable Development Goals
(SDGs) der Vereinten Nationen hat (LandesSportBund Niedersachsen eV., 2025i,
2025d). Die Teams >Integrations, >Sportpolitike, >Teilhabe und Vielfalt« und die
Sportjugend bieten gemeinsam ebenfalls thematische Veranstaltungen und Work-
shops an. Beispiele aus dem aktuellen Bildungsprogramm sind ein >Empowerment
Workshop fiir Menschen mit Rassismuserfahrungens, ein Workshop zu Demo-
kratieférderung, zu Queerness im Sport, zu antimuslimischem Rassismus und zu
Antisemitismus (LandesSportBund Niedersachsen e.V., 2025a). Im Themenbereich
>Geschlechtergleichstellung« gibt es eine jihrliche Arbeitstagung fiir Gleichstel-
lungsbeauftragte der Mitgliedsorganisationen des LSB Nds. und verschiedene
Coaching-Programme fiir Frauen, z.B. ein 90-miniitiges Einzelcoaching und >Be-
darfsorientiertes Coaching vor Ort«. Im Themenfeld >Inklusion< wird vom LSB
Nds. auf den >Masterplan Inklusion< und verschiedene Angebote des Behinderten-
Sportverbands Niedersachsen verwiesen. Dies zeigt zum einen, dass es vielfiltige
Angebote im LSB gibt, die diversititssensibles Handeln férdern und damit mégli-
cherweise auch im Rahmen des LSB diversititsfordernd wirken. Was jedoch auch
deutlich wird, ist, dass die angesprochenen Zielgruppen sehr vielfiltig sind. So
richten sich die meisten Angebote sehr allgemein an »ehrenamtlich Engagierte und
hauptberufliche Mitarbeiter*innen in Vereinen und Sportbiinden und Geschifts-
stellen« (LandesSportBund Niedersachsen e.V., 20252, S. 14), »weitere Interessierte«
(ebd., S. 9) oder direkt an »Menschen mit Migrationsgeschichte und Fluchterfah-
rung« (ebd., S. 6). Dass dies z.B. auch die hauptamtlichen Mitarbeitenden in der
Geschiftsstelle des LSB einschlief, ist diesen womdglich nicht bewusst, wie eine
interviewte Fithrungskraft berichtet:

»[WI]ir haben so viele Angebote, die man auch nutzen kann, und das ist halt vielen
im Haus gar nicht bewusst. Also, dass Veranstaltungen wie jetzt >Frauen in Fith-
rung< auch von jedem von uns besucht werden kénnen. Ich glaube, das ist nicht
unbedingt bewusst oder es wird sich nicht getraut.« (HX_59)

Einzelne Fithrungskrifte haben dagegen berichtet, dass sie selbst an internen Fort-
bildungen vor allem im Bereich >Fithrung« teilgenommen haben und ihre Mitarbei-
tenden auch motivieren, daran teilzunehmen. Die Teilnahme beruht jedoch groR-
tenteils auf Freiwilligkeit, eine Verpflichtung, dass Fithrungskrifte diversititssen-
sibel geschult werden, existiert demnach nicht (siehe Kapitel 4.3). Was sich auf3er-
dem herausgestellt hat, ist, dass vor allem die Angebote fiir Frauen sich in den letz-
ten Jahren verindert haben. So wurden sie teilweise umbenannt, z.B. die ehemali-
ge Coaching-Reihe >Frauen fit fiir Fithrung — Fithrung fit fiir Frauenc in >Einzelcoa-
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chings<und »Systemische Coachings¢, da der anfingliche Titel eher defizitorientiert
formuliert war und dies nicht mehr im Vordergrund stehen sollte. Diesist eine inter-
essante Argumentation, da sich mit der Anderung der Formulierung vermeintlich
von meritokratischen und essentialisierenden Diskursen abgewendet wird, nach
denen Frauen individuelle Unterstiitzung und eine bevorzugte Behandlung bens-
tigen - im Sinne eines >fixing women« (Hovden et al., 2019, S. 194), um gleichauf
mit Minnern um Fithrungspositionen konkurrieren zu kénnen. Jedoch bleiben die-
se Diskurse weiterhin bestehen, da sich die umformulierten Angebote immer noch
ausschliellich an Frauen richten. Dadurch werden diese Diskurse eher verschleiert
als ausgehebelt. Andere Angebote wie der 'WomenPowerDayx, eine Austausch- und
Netzwerkveranstaltung, wurden 2020 abgesetzt, da u.a. verantwortliche Stellen fiir
einen lingeren Zeitraum nicht besetzt waren, die Nachfrage sehr gering war und
gleichzeitig Ressourcen im Bereich >Gleichstellung« gesunken sind - ein durchaus
symboltrichtiges Zeichen in Bezug auf die Ressourcenzuweisung und (Nicht-)Zu-
schreibung von Relevanz fiir bestimmte Themenfelder (siehe auch Kapitel 5.2.1.1).
Vor allem die Umstrukturierung der Abteilungen und Teams im Rahmen des Trans-
formationsprozesses, die u.a. dazu gefiithrt hat, dass das Team >Teilhabe & Vielfalt<
entstanden ist (siehe auch Kapitel 4.4.1), kann nichtsdestotrotz als Zeichen dafiir
gewertet werden, dass sich das Verstindnis von Diversitit im LSB Nds. zunehmend
und iibergreifend fir intersektionale Perspektiven 6ffnet.

Auch die strukturelle Etablierung von zwei geteilten Fithrungspositionen®*
wurde von einigen Fithrungskriften in den gefithrten Interviews als wegweisendes
Beispiel fiir diversititsfordernde Mafinahmen benannt. Auch im Gleichstellungs-
bericht wurde dies als besonders erwihnenswert<in die Darstellung der Ergebnisse
mitaufgenommen (LandesSportBund Niedersachsen eV., 2025b, S. 7). Spezifische
Analysen und Zielorientierungen dieser Modelle sind laut Huesmann und Girtner
(2015) besonders wichtig (siehe auch Kapitel 4.2.1.2). So kommt es vor allem darauf
an, sich im Vorfeld die Frage zu stellen,

»welche Zielgruppen von welcher Form von kiirzerer Arbeitszeit profitieren.
Beispielsweise wird bei Fiihrung in Teilzeit sehr hdufig selbstverantwortliche Ar-
beitszeitplanungals Fithrungsfahigkeit bzw. -aufgabe vorausgesetzt« (Huesmann
& Gartner, 2015, S. 267).

Laut Hipp et al. (2023, S. 87) arbeiteten 2019 knapp 14 % der Fihrungskrifte in
Deutschland in Teilzeit mit einer steigenden Tendenz seit 2006, womit Deutsch-

24  Dabei handelt es sich um ein >Job-Sharing« bzw. >Top-Sharing«Modell, bei dem eine Stelle
und die dazugehorige Vergitung auf mehrere, in diesem Fall auf zwei Personen aufgeteilt
wird (Karlshaus & Kaehler, 2023, S.11). Dazu, ob die Fach- und Fihrungsaufgaben gleichbe-
rechtigt oder unabhingig voneinander wahrgenommen werden, ldsst sich aufgrund fehlen-
der Informationen keine Aussage treffen.

https://doi.org/10. https:/ libr - Open Access.
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land im internationalen Vergleich im oberen Mittelfeld liegt. Es existieren jedoch
auch starke branchen- und berufsspezifische Unterschiede (ebd.). Insgesamt zeigt
dies aber, dass der Grofiteil aller Fithrungskrifte weiterhin einer Vollzeitbeschif-
tigung nachgeht. GrofRe Unterschiede bestehen zudem in der Geschlechter- und
Altersverteilung und der Motivation. Der Anteil an weiblichen Fithrungskriften
in Teilzeit betrug 2019 rund 32 %, der Anteil der Mdnner lediglich 3 % (ebd.). Auch
die >Familiengriindungsphase« (Alter zwischen 30 und 44), die sich bei weiblichen
Fithrungskriften durch eine erhdhte Teilzeitquote bemerkbar macht, zeigt sich
bei minnlichen Fithrungskriften nicht (ebd., S. 84). Dies spiegelt sich auch in den
Motiven wider. So steigt die Wahrscheinlichkeit, eine Fithrungsposition in Teilzeit
auszuiiben, vor allem bei Frauen mit der Anzahl der Kinder (ebd., S. 82). Anhand
der Analyse eines Modellprojekts zu >Fithren in Teilzeit< in mehreren Sektoren der
offentlichen Verwaltung in Rheinland-Pfalz konnten Morgenstern und Habermann
(2011) aufzeigen, dass die Ausgestaltung von Fithrungspositionen als Teilzeitstellen
durchaus méglich ist, jedoch nur, wenn diese Modelle fest in der Organisations-
kultur verankert werden und alle Akteur*innen miteingebunden werden und als
Multiplikator*innen wirken (ebd., S. 443). Jedoch weisen sie auch darauf hin, dass
»[t]rotz der positiven Erlebnisse [...] der Mythos von der Unverzichtbarkeit der all-
gegenwartigen Fithrungskraft noch fort[lebt]« (Morgenstern & Habermann, 2011,
S. 443). Dies zeigt sich auch daran, dass die Moglichkeit zur Fithrung in Teilzeit
nicht fiir alle Fithrungspositionen im LSB gleichsam gilt. Zwar handelt es sich bei
den beiden geteilten Fithrungsstellen um Stellen aus verschiedenen Hierarchie-
ebenen (eine Teamleitungs- und eine Abteilungsleitungsstelle) (LandesSportBund
Niedersachsen e.V., 2025b, S. 7), jedoch deutet eine interviewte Fithrungskraft dar-
auf hin, dass dies nicht in allen Stellenkonstrukten und Fithrungsebenen moglich
sei (siehe auch Kapitel 5.1.1.3). So hilt sich in vielen Sportorganisationen noch im-
mer eine »deep-rooted expectation for leaders to work long and unsociable hours to
be successful in the organisational field« (Piggott & Pike, 2020, S. 1020), die durch
informelle alltigliche Praktiken reproduziert wird und einen organisationalen
Habitus formt, der wiederum normalisiert wird. Die Mafinahme, Fithrungsposi-
tionen in Teilzeit strukturell in den LSB Nds. zu integrieren, folgt insgesamt dem
gesellschaftlichen Wunsch vor allem junger Erwerbstitiger mit Kinderwunsch nach
familienbewussten Arbeitgeber*innen (Baisch & Frischbier, 2023, S. 211) und gilt
allgemein als wirksame Mafinahme, um die Vereinbarkeit von Familie und Beruf
von Arbeitnehmer*innen in Fithrungspositionen zu unterstiitzen. Fiir eine erfolg-
reiche und langfristige Implementierung von Teilzeitmodellen fiir Fithrungskrifte,
ist es jedoch u.a. wichtig, diese fest in der Unternehmenskultur zu verankern (z.B.
in Leitbildern), mogliche Vorurteile bei Beschiftigten durch Informations- und
Weiterbildungsméglichkeiten zu minimieren, alle Hierarchieebenen miteinzubin-
den und auch die Attraktivitit dieser Modelle fiir weitere Zielgruppen zu 6ffnen
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(Baisch & Frischbier, 2023; Harriet Taylor Mill-Institut, 2024; Ladwig & Domsch,
2023; Stettes, 2023), da

»die Frage von Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben [noch immer] zu einer Fra-
ge von Frauen, genauer Miittern, gemacht wird — in dem Bewusstsein, dass die-
se aufgrund der Care-Verpflichtung immer noch benachteiligt sind« (Véhringer,
2018, S. 228).

Dies kann mit Blick auf den Anteil an Frauen in einer Teilzeitbeschiftigung im LSB
(85,7 %) auch fiir den LSB bestitigt werden (siehe Kapitel 4.1, Abb. 1).

Es lasst sich resiimieren, dass sich auch im Hinblick auf die Etablierung und
Durchfihrung von verschiedenen diversititsfordernden Mafinahmen ein durchaus
gespaltenes Bild zeigt: Zum einen gibt es einige bottom-up Initiativen (Leitfaden
>Gendersensible Sprache« Gleichstellungsbericht, Fort- und Weiterbildungsmaog-
lichkeiten), die vor allem aus dem Team >Teilhabe & Vielfalt<heraus initiiert wurden,
die jedoch insgesamt auf unterschiedliche Reaktionen im LSB getroffen sind, die
von Desinteresse bis hin zu einer Initiierung eines tibergreifenden Veranderungs-
prozesses reichen. Andererseits existieren auch anderweitig initiierte Mafnahmen
(geteilte Fithrungspositionen), die ein gutes Werkzeug dafiir bieten, bestehende
Normen und Praktiken infrage zu stellen und zu verindern. Es zeigt sich jedoch
insgesamt, dass die Verantwortung, diversititssensibles Handeln und Prozesse an-
zustoRen, nicht als Querschnittsaufgabe gesehen wird, sondern die Verantwortung
auf einige wenige Teams und Personen verlagert wird, wihrend die Entscheidung
dariiber, was letztendlich wie umgesetzt wird, anderen Gremien und Personen
obliegt (siehe dazu auch Kapitel 5.2.1.1 und 5.2.1.2). Es fehlt insgesamt an einer
iibergreifenden und verpflichtenden Gesamtstrategie, in der diese vereinzelten
Mafinahmen eingegliedert und auf ihre Wirksamkeit hin evaluiert und angepasst
werden konnen — etwas, das laut LSB Nds. im Rahmen der »Roadmap Diversity« in
Zukunft angegangen werden soll (LandesSportBund Niedersachsen e.V., 2025]).

4.6 Zusammenfassung

In der vorangegangenen Analyse der Strukturebene des LSB Nds. konnten sowohl
re_produzierende als auch Verinderung anstoffende Strukturen identifiziert wer-
den. Die Betrachtung der Personalstruktur zeigt dahingehend eine bestindige
Unterreprasentanz von bestimmten Personengruppen: Frauen sind sowohl in den
ehrenamtlichen als auch in den hauptamtlichen Fithrungsgremien deutlich unter-
reprisentiert, wobei sich das Ungleichheitsverhiltnis itber Jahrzehnte hinweg kaum
verandert hat. Frauen, die hauptamtlich beschiftigt sind (sowohl in Fithrungs- als
auch in anderen Positionen), arbeiten dabei iiberwiegend in Teilzeitstellen. Auch
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hinsichtlich weiterer Differenzlinien zeigt sich ein sehr deutliches Bild: Die in den
Interviews befragten Fithrungskrifte sind fast ausschliefllich deutsche Staats-
birger*innen, haben keine Behinderung, sind groftenteils heterosexuell und
tiberdurchschnittlich akademisch gebildet. Auch auf vertikaler Ebene zeigt sich
eine Segregation der Fithrungsebenen, so sind vor allem die Bereiche Jugend sowie
Sport- und Vereinsentwicklung weiblich besetzt, wihrend Abteilungen wie Leis-
tungssport, Akademieleitungen, Verwaltung und Finanzen eher minnlich besetzt
sind.

Erklirungsansitze dafiir lassen sich in den analysierten Strukturen finden,
die diese Ungleichheitsverhiltnisse eher stiitzen und re_produzieren: Hinsicht-
lich der Personalauswahlverfahren fiir hauptamtliche Fihrungskrifte zeigt sich
durch Vorgaben der Stellenfinanzierung (das Niedersichsische Sportférdergesetz
und tarifliche Regelungen) sowie durch die Anforderungen in Stellenausschrei-
bungen (ein sportwissenschaftlicher Studienabschluss, sportvereinsbezogene
Vorerfahrungen) eine hohe Akademisierung der Arbeit im LSB, wodurch bereits
in Einstiegspositionen soziale Schlieffungsprozesse mitunter geférdert werden.
Auch geforderte Kompetenzen im Rahmen eher minnlich konnotierter Stellen-
ausschreibungen kénnen bewirken, dass sich eher Midnner als Frauen bewerben,
da sie ein smale heavyweight profile« (Hovden, 2000) stiitzen. Auch im Ehrenamt
wird dieses wirksam, so dominiert dort ein System, in dem >Vereinskarrierens,
Netzwerke und Beziehungen als Norm fiir Auswahlkriterien fir ehrenamtliche
Fithrungsebenen gilt. Insgesamt zeigen sich hier vor allem vergeschlechtliche und
klassifizierte Mechanismen der Personalgewinnung. Auch die ehrenamtlichen
Fithrungsstrukturen selbst erschweren durch unterschiedliche Wahl- und Amts-
zeiten eine diversititsgerechte Besetzung dieser. Der Betriebsrat im LSB nimmt
in dieser Hinsicht eine ambivalente Stellung ein: So werden Betriebsriten prin-
zipiell eine Schliisselrolle in der Forderung von Diversitit zugeschrieben. Zwar
existieren im LSB Betriebsvereinbarungen zu flexiblen Arbeitszeiten, mobilem
Arbeiten und Weiterbildungsméglichkeiten, doch fehlt es insgesamt an einer tiber-
geordneten Diversity-Strategie. Es hat sich auch gezeigt, dass an vielen Stellen
eine fehlende Sensibilisierung herrscht — hinsichtlich der Bewertung vermeintlich
diskriminierungsfreier Praktiken, des Umgangs damit und des Nutzens der ei-
genen Position diese Themen aktiv anzugehen. Die Entscheidungsstrukturen des
LSB sind durch sein bottom-up-Prinzip demokratisch und partizipativ aufgebaut.
Der Landessporttag als hochstes Beschlussorgan sichert dabei die demokratische
Legitimation. In der Praxis sind die Einflussmoglichkeiten aber limitiert, da der
Landessporttag nur einmal jahrlich tagt, hinsichtlich der Personalstruktur ebenfalls
sehr homogen zusammengesetzt ist, viele Entscheidungen vorab festgelegt werden
und Diskussionen nicht viel Raum gegeben wird. So entsteht unter den Delegierten
eher der Eindruck einer >Scheinbeteiligung<. Durch die Umstrukturierung der Ge-
schiftsstelle im Jahr 2014 zu einer dualen Fithrungsstrukeur hat sich der LSB einem
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grundsitzlichen Professionalisierungstrend von Sportverbinden angepasst, jedoch
kann dies mitunter auch zu einer Machtverschiebung in Richtung des Hauptamtes
einhergehen. Eine Entwicklung, die durch informelle Kommunikationswege, eine
begrenzte Personenanzahl im Vorstand und lange Amtszeiten weiter verstirkt wer-
den kann. An dieser Stelle bedarf es jedoch noch weiterfithrender Untersuchungen.
Das Selbstverstindnis des LSB Nds. wird in Satzung, Leitbild und Positionspapier
vorwiegend positiv und idealisiert dargestellt, mit Werten wie Chancengleich-
heit, Toleranz und Engagement gegen Diskriminierung. Konkrete Verfahren zur
Umsetzung oder Kontrolle dieser Werte und selbst gesetzter Ziele fehlen jedoch,
was insgesamt einen groflen Interpretationsspielraum lisst. Zwar wurde mit der
Ethik-Kommission ein Beratungs- und Kontrollgremium implementiert, dessen
Einfluss zeigt sich jedoch eher begrenzt und hauptsichlich auf symbolischer Ebene
wirksam. Insgesamt bleibt die Verbindlichkeit der formulierten Anspriiche gering,
sodass das beschriebene >Idealbild« von der tatsichlichen Praxis abweichen kann.
Auf der anderen Seite konnten jedoch auch Strukturen aufgezeigt werden,
die eine Verinderung anstofien (konnen), um diese Ungleichheitsverhiltnisse
zu verringern: Einzelne Mafinahmen wie die Einfithrung eines Leitfadens fur
gendersensible Sprache, die regelmifiige Erhebung und Publikation eines Gleich-
stellungsberichts (ab 2025) und die Implementierung geteilter Fithrungspositionen
zeigen konkrete Schritte fir eine strukturelle Verankerung diversititssensibler
Mafinahmen auf. Schwerpunkt bleibt bislang die Dimension Geschlecht, wenngleich
im Gleichstellungsbericht und dem Positionspapier >Sport verbindet Menschenc ei-
ne zukiinftig stirkere Beriicksichtigung intersektionaler Perspektiven und weiterer
Diversititsdimensionen signalisiert wird. Vor allem die Verdffentlichung des ersten
Gleichstellungsberichts des LSB hat auch organisationsintern einen groflen Hand-
lungsbedarf offenbart, dem sich die >Roadmap Diversity« als iibergreifender Diver-
sititsmanagementprozess zukiinftig widmen soll. Auch die Satzungsinderung zur
Erweiterung des Vorstands auf bis zu vier Personen eroffnet die Moglichkeit, die-
sen diversititsgerechter zu besetzen, und kann als sehr wirkungsvolle Mafinahme
bewertet werden. Wie diese vom LSB in Zukunft genutzt wird, bleibt abzuwarten.
Weitere Veranderungsimpulse hat der Transformationsprozess der Geschiftsstelle
aufgezeigt, obwohl die Erhéhung von Diversitit darin eher als untergeordnetes
Ziel formuliert wurde. So wurde der Frauenanteil in den hauptamtlichen Fith-
rungsebenen (leicht) erhéht und es wurden insgesamt neue Fithrungspositionen
und das Team >Teilhabe & Vielfalt« geschaffen, wodurch Ressourcen und inhaltliche
Themen gebiindelt werden kénnen. Als weitere diversititsfordernde Mafinahmen
konnten flexible Arbeitszeitmodelle und viele Fort- und Weiterbildungsangebote
hinsichtlich der Erweiterung der eigenen Diversititskompetenz von Fithrungs-
kriften identifiziert werden. Diese Mafinahmen miissen jedoch von zwei Seiten
betrachtet werden: So unterstiitzen Mdoglichkeiten der flexiblen Arbeitszeitgestal-
tung zwar eine bessere Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben, jedoch werden
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diese auch im LSB tiberwiegend von Frauen wahrgenommen. Hier bedarf es einer
zielgruppenspezifischen Uberpriifung und gegebenenfalls einer Uberarbeitung der
Angebote und der Bewerbung dieser. Hinsichtlich der Fort- und Weiterbildungs-
angebote sprechen diese in der Regel breite Zielgruppen an und richten sich meist
eher an die Mitgliedsorganisationen, weshalb sich viele Fithrungspersonen im
LSB moglicherweise nicht angesprochen fithlen. Dariiber hinaus ist die Teilnahme
freiwillig und ist daher vom Engagement einzelner Personen abhingig.

Zusammenfassend zeigen sich also sowohl wirkmichtige Mechanismen der
Re_Produktion von Ungleichheitsverhiltnissen als auch einzelne Verinderungs-
impulse. Warum Letztere jedoch (noch) nicht ihre antizipierte Wirkung entfalten,
bringt Piggott (2022) auf den Punkt:

»Whilst these are positive steps in working towards more equitable recruitment
and selection for sport leadership and governance positions, such reformed pro-
cesses will not be genuinely and sustainably effective if they are implemented
in disjointed ways that do not result in a complete transformation of the [(Jgen-
dered[)] logic of practice of sport organisations.« (Piggott, 2022, S. 266)

Die implementierten Mafdnahmen im LSB bediirfen in diesem Sinne also einer wei-
teren Ausarbeitung und Einordnung in einen iibergreifenden Rahmen in Form eines
Diversity Managements, um wirksam zu werden.
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der Reprasentationsebene

Wie bereits in Kapitel 3.2.3.4 dieser Arbeit erliutert wurde, werden in diesem Kapi-
tel die Ergebnisse der Analyse der Ebene der symbolischen Reprisentationen vorge-
stellt. In der Analyse ging es um das Herausarbeiten von Normen, Werten, Stereoty-
pen, Bewertungen, Normalismen und Ideologien, die sich im empirischen Material
zeigen, also um kollektive Deutungen von bestimmten Lebenslagen und -kontexten
(Ganz & Hausotter, 2020, S. 84; Winker & Degele, 2009, S. 54). Mit der weiterfithren-
den Analyse der Reprisentationsebene soll die zweite untergeordnete Fragestellung
beantwortet werden:

(2) Welche diskursiven Praktiken im Hinblick auf Diversitit (in den Fiithrungsebe-
nen des LSB Nds.) zeigen sich in den Fithrungsebenen des LSB Nds.?

Diese Frage wurde weitergehend in zwei Unterfragestellungen aufgegliedert, um
sie im Hinblick auf die iibergeordnete Fragestellung weiter zu prizisieren und auf
die relevantesten Aspekte zu fokussieren:

(2.1) Welche Legitimationsstrategien lassen sich in Bezug auf das Fehlen und welche
Abwehrmechanismen lassen sich in Bezug auf die Erhéhung von Diversitit in
den Fithrungsebenen erkennen?

(2.2) Welche widerstindigen Praktiken lassen sich erkennen?

Wie ebenfalls in Kapitel 3.2.3.4 beschrieben, wurden die kodierten Textstellen vor-
sortiert, teilweise neu benannt und zugeordnet, um sie anschliefRend zu induktiv
und deduktiv gebildeten Kodegruppen zusammenzufassen bzw. in diese einzuord-
nen. In den nachfolgenden Kapiteln werden an Beispielen aus dem Material anhand
exemplarischer Textstellen zunichst diskursive Praktiken zur Legitimation und Ab-
wehr und im Anschluss widerstindige Praktiken aufgezeigt und die Ergebnisse je-
weils vor dem Hintergrund der theoretischen Grundlagen und des Literatur- und
Forschungsstands diskutiert.
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5.1 Diskursive Praktiken zur Legitimation und Abwehr

Im Material finden sich verschiedene diskursive Praktiken der interviewten Fith-
rungskrifte in Form von Legitimationsstrategien in Bezug auf das Fehlen von Di-
versitit bzw. auf den Erhalt des Status quo und/oder Abwehrmechanismen in Be-
zug auf die Erhéhung von Diversitit in den Fithrungsebenen. Diskurse werden nach
Foucault im Rahmen dieser Arbeit definiert als »eine Praxis des Denkens, Schrei-
bens, Sprechens und auch Handelns, die diejenigen Gegenstinde, von denen sie
handelt, zugleich selbst systematisch hervorbringt« (Kammler et al., 2014, S. 234)
(siehe Kapitel 2.1.3.1). Zum einen wird Legitimierung verstanden als »individuelle[r]
wie kollektive[r] Bezug auf kulturell-diskursive Normen sowie Prozesse [dieser]«
(Dammayr et al., 2015, S. 7). Dabei ist es entscheidend, dass die Akteur*innen in
diesem Sinne nicht >normativ< handeln, sondern dass sie sich auf Rechtfertigungs-
logiken berufen, die innerhalb von Rechtfertigungsordnungen — oder nach Foucault
Wissensordnungen — »als historisch gewachsene und situativ verhandelte Institu-
tionalisierungen« (Dammayr et al., 2015, S. 12) existieren und soziale Ungleichheits-
verhiltnisse legitimieren. Zum anderen wird Legitimitit im Sinne der neo-institu-
tionalistischen Organisationstheorie auch verstanden als ein itberlebensnotwendi-
ges strategisches Mittel von Organisationen, im Sinne einer organisationsexternen
»generalized perception or assumption that the actions of an entity are desirable,
proper, or appropriate within some socially constructed system of norms, values,
beliefs, and definitions« (Suchman, 1995, S. 574) und die sie von anderen sozialen Ak-
teur*innen erhalten (siehe Kapitel 2.2.3.2). Die unter diesem Kapitel subsummier-
ten Praktiken unterscheiden sich sowohl in ihrer Form, in den ihnen zugrunde lie-
genden Diskursen als auch in der darin enthaltenen Verortung der Verantwortung.
Insgesamt konnten drei verschiedene diskursive Praktiken, >Boundary Work« (Ka-
pitel5.1.1), Relativierung der eigenen Handlungsfihigkeit (Kapitel 5.1.2) und >Happy
Talk« (Kapitel 5.1.3), identifiziert werden, die in den anschliefRenden Unterkapiteln
niher erliutert werden.

5.11 >Boundary Work«

Eine diskursive Praxis, die sich im Material gezeigt hat, ist die der >Boundary Work«.
Dieses Konzept wurde stark durch die von Thomas Gieryns und Andrew Abbotts in
den 1980er und 9oer Jahren entwickelten Ansitze beeinflusst, die sich mit sozialen
Prozessen der Unterscheidung und Grenzziehung befassen (Prietl & Ziegler, 2016,
S.1f.). Es lasst sich gut mit anderen soziologischen Konzepten und Ansitzen, z.B.
mit Bourdieus Konzept der Distinktion, verbinden (ebd.) und wird vor allem in der
gegenwirtigen Migrations- und Ungleichheitsforschung oft hinzugezogen und ver-
handelt (vgl. Drewski & Tuppat, 2021; C. Fischer et al., 2020; Sandberg et al., 2025;
Yurdakul & Altay, 2023). Durch >Boundary Work« werden von den Fithrungskriften
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im LSB soziale Hierarchien re_produziert, Grenzen gezogen und damit auch Aus-
schliisse gerechtfertigt. Dies zeigt sich u.a. in meritokratischen Logiken (5.1.1.1) und
essentialisierenden Diskursen (5.1.1.2), die sich durch verschiedene argumentative
Muster ziehen. Auch wird ein >Idealbild« einer Fithrungskraft im LSB (5.1.1.3) an-
hand von Normen, Werten und Kompetenzen, die dieser zugeschrieben werden,
re_produziert.

5.1.1.1 Meritokratische Logiken
Der Verweis auf das Leistungsprinzip auf Basis einer Chancengleichheit zur
Erlangung von Ressourcen wirkt in modernen Gesellschaften als Legitimation
fiir Ungleichheiten. Diese meritokratischen Logiken ziehen sich quer durch alle
gesellschaftlichen Felder und legitimieren ungleiche Bildungs-, Erwerbs- und Ein-
kommensverhaltnisse (Becker & Hadjar, 2009). Ihnen liegt die Annahme zugrunde,
dass die gesellschaftlich >berechtigte« Verteilung von Status, Einkommen, Macht
und anderen Privilegien aufgrund von individueller Leistung vorgenommen wird
und nicht auf Basis von askriptiven Faktoren wie beispielsweise Geschlecht (ebd.,
S.36). So wird eine vermeintliche Chancengleichheit im Sinne der bildungsba-
sierten Meritokratie hergestellt, indem »die soziale Schichtung nach Herkunft [..]
durch eine soziale Schichtung nach individueller Leistung ersetzt [wird]« (Becker &
Hadjar, 2009, S. 36). Dies verschleiert soziale Ungleichheitsverhiltnisse und findet
sich als Legitimationsprinzip in kodierter Form auch im Material wieder.

So wird beispielsweise das >Wollen< bzw. >Nicht-Wollen< von Personen als
Hauptgrund dafiir angefithrt, warum es einige Personen in Fithrungspositionen
schaffen und andere nicht:

»Also ja klar, es ist immer auch ein Thema tatsichlich, ob Frauen das auch dann
wollen, in Fithrungspositionen [zu kommen].« (HX_22)

In diesem Zitat zeigt sich deutlich, dass die Verantwortung dafiir, beruflich auf-
zusteigen< und in eine Fithrungsposition zu kommen, individualisiert wird. Damit
wird suggeriert, dass die Entscheidung, eine Fithrungskraft zu werden (oder nicht),
in diesem Fall als generalisierte Aussage von Frauen selbst getroffen wird und somit
ein Ergebnis individueller Leistung und vor allem Leistungsbereitschaft ist. Durch
die Generalisierung dieser Aussage vermischen sich an dieser Stelle auch meritokra-
tische Logiken und essentialisierende Diskurse, so wird Frauen ein >Nicht-Wollen«
in naturalisierter Form gewissermaflen zugeschrieben (siehe auch nachfolgendes
Kapitel).

In einem weiteren Zitat wird die Individualisierung von Leistungsbereitschaft
noch einmal deutlicher:
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»Das [(wenige Frauen in Fithrungspositionen im LSB)] finde ich nicht gut und ich
kann nicht so ganz erklaren, woran es liegt, weil wie gesagt, ich habe hier eigent-
lich jede Unterstiitzung bekommen und mich auch entsprechend entfalten kon-
nen und wiirde mir wiinschen, dass das auch mehr Frauen tun.« (HX_35)

Die Person, in diesem Fall eine weibliche Fithrungskraft, betont basierend auf ih-
ren eigenen Erfahrungen die Eigenverantwortung von Frauen, die unterstiitzenden
Mafnahmen im LSB auch in Anspruch zu nehmen, so wie sie es getan hat, und sug-
geriert durch ihren gedufierten Wunsch, dass der Grofteil an Frauen im LSB Nds.
dies nicht tut. Somit universalisiert sie ihre eigenen Erfahrungen und verschiebt,
wie auch im Beispiel zuvor, die Verantwortung auf das Individuum.

Was ebenfalls aus dem Material hervorgeht, ist, dass die fachliche Qualitit der
Mitarbeitenden von Fithrungspersonen immer wieder besonders hervorgehoben
wird:

»[Wir haben] seit 30 Jahren das Bestreben, dass wir Leute suchen fiir bestimmte
inhaltliche Themen und versuchen, die besten Personen zu bekommen, die wir
kriegen konnen. [..] Mittlerweile haben wir bestimmt die Hilfte unserer Mitar-
beitenden, deutlich mehr wahrscheinlich sogar, mit akademischen Abschlissen,
also mit hoher fachlicher Expertise.« (HX_31)

In diesem Textausschnitt wird deutlich, dass eine >hohe fachliche Expertise« mit
akademischen Abschliissen gleichgesetzt bzw. von diesen abgeleitet wird, was auf
eine Akademisierung von Qualifikationen im LSB Nds. hinweist (siehe auch Kapi-
tel 4.2.1.1). Es wird eine >Elite« Cbestimmt die Hilfte unserer Mitarbeitenden<) kon-
struiert, die durch die Einstellungskriterien aufrechterhalten werden soll (wir ver-
suchencdie besten Personen zu bekommend). Anhand welcher Kriterien, neben aka-
demischen Abschliissen, diese Bewertung und Auswahl der >Besten« vorgenommen
wird, bleibt an dieser Stelle offen.

Wie sich an diesen Beispielen zeigt, ziehen sich meritokratische Logiken quer
durch die kollektiven Deutungsmuster der Fithrungskrifte, was u.a. Aufstiegsmog-
lichkeiten und Einstellungskriterien betrifft. Hadjar (2015) stellt heraus, »dass das
meritokratische Prinzip insbesondere in industrialisierten Bildungsgesellschaften
eines der zentralen Legitimationsprinzipien [von Ungleichheiten] ist« (Hadjar,
2015, S.158). Innerhalb dieser Logiken wird Bildung als >Chance« prasentiert, die
von der individuellen Leistung abhingt, als Indikator der eigenen Qualifikation gilt
und in berufliche Positionen konvertiert werden kann, die wiederum mit einem
bestimmten Einkommen ausgestattet sind (Becker & Hadjar, 2009, S. 40f.; Solga,
2005, S. 31). Diese >individualisierte Ursachenzuschreibung« zeigt sich vor allem am
ersten hier aufgefithrten Beispiel — »nach dem Motto: >Er hatte die Chance, hat sie
aber nicht genutzt« (Becker & Hadjar, 2009, S. 51). Dass jedoch das Bildungssystem
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Ungleichheiten durch meritokratische Logiken legitimiert und verschleiert, zeigt
sich nach Bourdieu und Passeron (1971) in der >Illusion der Chancengleichheit.
Besonders im Hinblick auf den Zugang zu Organisationen liefern in diesem Zu-
sammenhang Bourdieus Konzepte des Feldes und des Kapitals weitere wichtige
Ansatzpunkte (siehe Kapitel 2.2.1). Bildung gehért demnach zum skulturellen Ka-
pital, das wiederum eng mit sozialer Herkunft verwoben ist (Bourdieu, 2015a,
S. 57ff.). Betrachtet man nun Organisationen mit Bourdieu als eigene (Macht-)Fel-
der, so zeigt sich vor allem im zweiten Beispiel, dass auf Basis der etablierten
Legitimationsmuster (in diesem Fall meritokratischer Logiken) eine hohe fachliche
Expertise mit akademischen Abschliissen gleichgesetzt wird bzw. meritokratische
Logiken durch diese gestiitzt werden. Dies beeinflusst u.a. Einstellungsverfahren
und Aufstiegsmoglichkeiten, denn nach Bourdieu und Wacquant (2013) wird bereits
»[d]as Recht auf Eintritt in ein Feld [..] durch den Besitz einer besonderen Kon-
figuration von Eigenschaften [Kapital] legitimiert« (Bourdieu & Wacquant, 2013,
S.139). Durch diese >Eintrittsgebithr« wird eine Exklusivitit des LSB Nds. betont
und gleichzeitig eine >Grenze« fiir Aufenstehende geschaffen, die es zu erhalten
gilt (Bourdieu & Wacquant, 2013)." Dass diese Bewertung von Qualifikationen dabei
als objektiv angesehen wird, verschleiert die >symbolische Macht¢, die von den
Personen ausgeiibt wird, die diese Kriterien als wertvoll bestimmen:

»This discursive practice of resistance tends to assume that well-defined and ob-
jective qualifications comprise the predominant criterion in the selection of board
members and that current board members have been selected primarily on that
basis, that is, on the symbolic capital they embody and are assumed to enact.«
(Knoppers etal., 2021, S. 521)

Dass diese Bewertung jedoch keinesfalls objektiv ist, da vor allem Bildungsab-
schliisse innerhalb eines bereits ungleichheitsreproduzierenden Bildungssystems
erworben werden, wurde bereits in Kapitel 4.2.1.2 im Zusammenhang mit den ana-
lysierten formalen Anforderungen in Stellenausschreibungen fiir hauptamtliche
Fithrungspositionen beschrieben. Ahnlich wie in den Ergebnissen von Knoppers
et al. (2021) zeigt sich auch bei den Fithrungskriften im LSB, dass diese sich auf-
grund ihres eigenen (symbolischen) Kapitals weiterhin darauf beziehen, obwohl
meritokratische Logiken bereits vielfach in (sport-)wissenschaftlichen Forschungs-
arbeiten als Mythos dechiffriert wurden. So zeigen u.a. Eberherr und Funder (2018,
S. 296fF.) auf, dass der >Gender Cage«in Organisationen (siehe Kapitel 2.2.3.2) durch
stabuisierte« meritokratische Logiken stabilisiert wird. Auch Miiller konstatiert:

1 Inwiefern diese >Exklusivitat« durch >Happy Talk< im Sinne einer gegenseitigen Legitimie-
rungs- und Verfestigungspraxis noch weiter verstarkt wird, darauf wird in Kapitel 5.1.3.3 na-
her eingegangen.
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»Es kann immer noch (oder wieder?) von einer Nutzung des meritokratischen
Prinzips zur Setzung und Stabilisierung interner Geschlechtergrenzen gespro-
chenwerden. Der Appell anstrikte Einhaltung desindividuellen Leistungsprinzips
kann — speziell in homosozial mdnnlichen Kontexten, aber nicht nur dort — dazu
dienen, faktisch benachteiligende Geschlechterverhiltnisse zu de-thematisieren
und deren Thematisierung zu de-legitimieren.« (Miiller, 2017, S. 553f.)

Dies ldsst sich auch fiir andere Ungleichheitsverhiltnisse bestitigen und fihrt
weitergehend dazu, dass durch den starken Bezug auf den Leistungsdiskurs diver-
sitatsfordernden Mafinahmen wortwortlich >der Boden entzogen< wird (Funder,
20173, S. 27).

5.1.1.2 Essentialisierende Diskurse

Was sich ebenfalls durch das Material zieht, sind essentialisierende und zum Teil
auch ontologisierende Diskurse, die hauptsichlich das Verstindnis von Geschlecht
einiger Fithrungskrifte beeinflussen und die zur Legitimierung von eingeschrank-
ter Diversitit in den Fithrungsebenen im LSB herangezogen werden. Dies wird u.a.
daran deutlich, dass Frauen und Minnern in einem biniren Verstindnis bestimmte
Interessenlagen zugeschrieben, wihrend vor allem Frauen gleichzeitig andere ab-
gesprochen werden:

»Also wir haben [zum Beispiel] im Internat einen klaren Uberhang [an Frauen],
hort sich jetzt auch bléd an, wir haben natiirlich sehr viele Pidagogen, also In-
ternatsleitung, [Name] ist natiirlich mannlich, aber sehr viele Pidagogen, klar,
weil es ein padagogischer Beruf ist, wo es einen erhohten Frauenanteil gibt. [..]
Es liegt aber, wie gesagt, natiirlich [an den] Interessenlagen der Ausbildung, bei
den Bewerbungsgesprachen siehst du dann natiirlich schon, dass es unterschied-
liche Schwerpunkte halt gibt. Das ist eben so.« (HX_25)

Die Fithrungskraft legitimiert hier den erhohten Frauenanteil im Sportinternat da-
mit, dass dort ein pidagogischer Beruf ausgeiibt wird und sich dies durch >Interes-
senlagen der Ausbildung« ergibt. Dies wirke sich resultierend daraus demnach auch
auf die Bewerber*innenlage aus. Die Internatsleitung sei minnlich, aber es gebe
sonst einen hohen Frauenanteil. Sie stellt klar, dass >das eben so ist< und naturali-
siert damit unterschiedliche Interessenlagen qua Geschlecht in einem biniren Ver-
stindnis. Noch deutlicher wird dies in einem weiteren Zitat:

»Das ist ein Thema, was wir im Sport insgesamt haben, was wir insgesamt in der
Ehrenamtsstruktur haben. Wir kennen bestimmte geschlechterspezifische Inter-
essenlagen. Der niedersiachsische Heimatbund, da findest du 80 Prozent Frauen,
im Sport sind es eben Mdnner.« (EX_18)
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Diese ehrenamtliche Fithrungskraft bezieht sich in ihrer Aussage nicht auf padago-
gische Berufe (im Sportkontext), sondern grundsitzlich auf den Sport, insbesonde-
re auf die Ehrenamtsstruktur: So gebe es »geschlechterspezifische Interessenlagens
im Ehrenamt: Frauen wiirden sich demnach z.B. eher im niedersichsischen Hei-
matbund, also fiir Naturschutz, Kulturlandschaft und Regionalgeschichte engagie-
ren (und demnach dafiir interessieren) — >im Sport sind es eben Manner«.

Dass Frauen nicht nur das Interesse am Sport und damit eine notwendige Vor-
aussetzung fir eine Titigkeit im LSB, sondern auch der Wille, in eine Fithrungs-
position aufsteigen zu wollen, abgesprochen wird, wurde bereits im vorangehen-
den Kapitel an einem Beispiel aufgezeigt. Der essentialisierende Diskurs, durch den
Frauen als desinteressiert oder sogar ablehnend gegeniiber Aufstiegsmdglichkeiten
konstruiert werden, zeigt sich hier als eng verwoben mit meritokratischen Diskur-
sen, nach deren Logik der Aufstieg in eine Fithrungsposition grundsitzlich in der
individuellen Verantwortung einer Person liegt. Diese Verwobenheit zwischen es-
sentialisierenden Diskursen und meritokratischen Logiken zeigt sich auch in einem
weiteren Textausschnitt:

»Wir haben so viele Angebote, die man auch nutzen kann, und das ist halt vielen
im Haus gar nicht bewusst. Also, dass Veranstaltungen auch von jedem von uns
besucht werden kdnnen, ich glaube, das ist nicht unbedingt bewusst oder es wird
sich nicht getraut. [Personen], die auch gar nicht so viel mit Veranstaltungen zu
tun haben, vielleicht selber auch nicht ganz so outgoing unbedingt sind, die sieht
man sehr selten in Fortbildungen und das finde ich super schade. [...] [Es ist] eine
personliche Sache, der Charakterzug, weil wenn du in so eine Fortbildung gehst,
musst du halt auch was von dir irgendwo offenbaren, es geht ganz oft um Per-
sonlichkeitsentwicklung und das fallt halt vielen, also das machen viele nicht so
gerne und auch dieses fehlende Selbstbewusstsein.« (HX_61)

Ein Interpretationsansatz des Materialausschnitts ist hier, dass ein >fehlendes
Selbstbewusstsein«im Sinne von >die machen das nicht so gerne«in verklausulierter
Form von der interviewten Fithrungskraft als fehlende Eigeninitiative von Personen
bewertet wird. Es lige demnach in der individuellen Verantwortung von Arbeitneh-
menden, an Weiterbildungs- und Forderméglichkeiten teilzunehmen und dann
weiterfithrend auch von diesen zu profitieren. Essentialisierende Logiken zeigen
sich in der Zuschreibung von »>fehlendem Selbstbewusstsein< und einer Person-
lichkeit, die >nicht ganz so outgoing ist« zu einer bestimmten Personengruppe. In
diesem Beispiel werden von der Person Frauen zwar nicht direkt angesprochen, es
liegt aber aufgrund gesellschaftlich verbreiteter stereotyper Denkmuster nahe, dass
diese Verbindung (zumindest indirekt) hergestellt wird (siehe dazu auch Kapitel
4.2.1.2). Dies wird auch an zwei weiteren Beispielen aus dem Material deutlich:
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»[DJas war schon aufiergewohnlich, dass da eine FRAU die Vorsitzende des Ver-
bandes war. Und die war seinerzeit auch auf Bundesebene eigentlich, ich sage
mal, quasi eine Exotin, das war schon was Besonderes. Die war aber sehr durch-
setzungsstark, also die hat (iberhaupt keine Probleme damit gehabt.« (EX_22)

»Wenn es zum Bei[spiel] um Skills geht, sDu brauchst Durchsetzungsvermaégen
in bestimmten Funktionen, damit du mit den Alphatieren aus den Sportbiinden
umgehen kannstc<und solche Geschichten.« (GD_B2_100)

Im ersten Zitat wird verdeutlicht, dass eine Frau als Vorsitzende eines Verbandes
in der Vergangenheit etwas >Besonderes« war. Dass die beschriebene Frau diese
Position innehatte, liegt aus Sicht der interviewten Person nicht zuletzt daran,
dass sie »durchsetzungsstark< war — eine Eigenschaft, die hier eher Minnern zu-
geschrieben wird und demnach eine Fithrungsposition legitimiert. Im zweiten
Zitat wird >Durchsetzungsvermogen< als notwendige Eigenschaft beschrieben,
um mit den >Alphatieren aus den Sportbiinden< umgehen zu kénnen, da diese
schlussfolgernd daraus auch durchsetzungsstark sind. Es zeigen sich also eine
klare geschlechtsspezifische Zuschreibung und eine gleichzeitige Aufwertung
von Durchsetzungsfihigkeit als notwendige Eigenschaft fiir das Ausiiben einer
Fithrungsposition.

Auch was die generelle >Arbeitsfihigkeit« von Frauen angeht, lisst sich ein weit
verbreitetes Narrativ im Material finden:

»Das hat natiirlich auch was damit zu tun, dass man mitder ein oderanderen Frau
mittlerweile ein bisschen besser arbeiten kann, weil die sind natirlich durch un-
terschiedliche Belastung immer ganz anders eingespannt als Manner.« (EX_52)

In diesem Zitat klingt eine Begriindung dafiir an, warum lange keine oder nur
sehr wenige Frauen Fithrungspositionen in Sportorganisationen innehatten: Care-
Arbeit hindere Frauen daran, eine gute Arbeits- und insbesondere eine gute Fith-
rungskraft zu sein — ohne dass die Person den Begriff Care-Arbeit direkt verwendet
(>andere Belastungq). Eine Verinderung dieser Entwicklung fithrt die Person also
héchstwahrscheinlich auf verinderte Familienmodelle und anders aufgeteilte Ca-
re-Arbeit zuriick. Interessant ist an diesem Zitat jedoch nicht nur, dass eine klare
Relativierung in der Aussage steckt (mit der ein oder anderenc), sondern vor allem,
dass die Person die Verantwortung Care-Arbeit zu leisten, klar Frauen zuweist und
diese gleichzeitig negativ als >Belastung« konnotiert wird. Hier zeigt sich deutlich
eine ontologisierende Logik: >Mit Frauen kann man nicht gut arbeiten, weil sie
snatiirlich< andere Verpflichtungen haben als Minner«.

In den im Material gefundenen essentialisierenden bzw. ontologisierenden
Diskursen werden Frauen und Minnern bestimmte Eigenschaften und Kompeten-
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zen zugeschrieben und vor allem von Frauen als natiirlich dargestellt. Geschlecht
bzw. damit verbundene Eigenschaften und Kompetenzen werden also nicht als
etwas sozial Konstruiertes angesehen, sondern als etwas von Natur aus Gegebe-
nes (siehe Kapitel 2.1.1). Frauen werden im Rahmen dieser Diskurse (in/direkt)
ein Interesse fiir bestimmte Ausbildungsinhalte bzw. Titigkeitsfelder (pidagogi-
sche), ein Desinteresse gegeniiber bestimmten (ehrenamtlichen) Titigungsfeldern
(Sport), ein Desinteresse gegeniiber Aufstiegsmoglichkeiten und bestimmte Per-
sonlichkeitsmerkmale (nicht durchsetzungsstark, nicht selbstbewusst, keine gute
Arbeits- und Fithrungskraft) zugeschrieben — es entsteht ein stereotypes Bild einer
Frau, die sich nicht fiir Sport interessiert, nicht in eine Fithrungsposition mochte,
dies aber auch nicht kénnte, da es ihr dafiir an Selbstbewusstsein mangelt und
sie dafiir ohnehin zu viel Care-Arbeit leisten muss (was in diesem Narrativ einer
gerechten und natiirlichen Arbeitsaufteilung entspricht). Hier zeigen sich ver-
schiedene Legitimationsmuster, die alle durchzogen sind von essentialisierenden
Diskursen. Die Annahme, dass Frauen sich eher fir pidagogische Titigkeitsfelder
und nicht fiir Sport interessieren, hingt zum einen mit einem problematischen
Riickschluss von einem erhéhten Frauenanteil in pidagogischen Berufen zu einer
grundsitzlich besseren >Eignung« von Frauen fiir fiirsorgende, pidagogische und
helfende Berufe aufgrund der gesellschaftlich zugeschriebenen Verantwortung
von Frauen fiir Hausarbeit und Sorgetitigkeit und der Annahme, dass diese dies
gerne tun, zusammen (Briickner, 2013, S. 107ff.). Die Ambivalenz zwischen einer
Emanzipation von Frauen im Sinne einer Verberuflichung und damit Aufwertung
von Sorgearbeit und der Reproduktion eines ontologischen Geschlechterverstind-
nisses wird in der Forschung zu Sozialer Arbeit unter dem Konzept der geistigen
Miltterlichkeit« verhandelt (vgl. Zund, 2025). Zum anderen hingt diese Annahme
auch mit der historischen Entwicklung und Re_Produktion des Sports als >Min-
nerdomine« (Dunning, 2003) bzw. der »Annahme einer natiirlichen minnlichen
Uberlegenheit im Sport« (Heckemeyer, 2021, S. 231) zusammen (siehe auch Kapitel
1.2). Fehlendes Selbstbewusstsein oder auch fehlendes Durchsetzungsvermégen als
weitere Legitimationsmuster wurden bereits in vielen (sportwissenschaftlichen)
Studien als typische Strategien entlarvt, um die Unterreprisentanz von Frauen in
Fithrungspositionen zu legitimieren (vgl. Evans & Pfister, 2021; Krell, 2011). So sind
u.a. Leistungskriterien wie >Durchsetzungsfihigkeit< und >Belastbarkeit« beson-
ders anfillig fir Geschlechterstereotypisierungen und eher minnlich konnotiert
(Tondorf & Jochmann-Déll, 2005, S. 90f.).

Auch die eingeschrinkte Arbeitsfihigkeit von Frauen bezogen auf zusitzliche
Care-Arbeit ist ein weit verbreiteter Diskurs, der als Erklarungsversuch hinzuge-
zogen wird (Knoppers et al., 2021, S. 523). Dies zeigt die privilegierte Position der
Fithrungskrifte, aus der diese argumentieren und die Abwertung von Care-Arbeit
und Reifizierung dieser als weiblich konnotiert, wie Knoppers et al. in ihrer Studie
festgestellt haben:
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»These board members were generally silent about the social privileges they
themselves may enjoy because in their personal lives they may have assigned
caring and household responsibilities to others. They assign little or no symbolic
capital to these caring responsibilities that could contribute to board member-
ship.« (Knoppers et al., 2021, S. 523)

Durch diese re_produzierten Geschlechterstereotype wird zwangsliufig ein Kon-
flikt zwischen >Frau-Sein< und bestimmten Titigkeitsfeldern im LSB bzw. zwischen
sFrau-Sein< und >Chef-Sein« (Alvesson & Due Billing, 1997, S. 91) konstruiert. An-
kniipfend an Bourdieus Distinktionskonzept beschreibt Hofbauer, dass diese
Zuschreibungen von Geschlechterstereotypen als »Akt symbolischer Grenzzie-
hung, [...] Frauen und Manner in untypischen Berufen, Titigkeiten oder Positionen
nachhaltig ausschliefen konnen« (Hofbauer, 2006, S.24). Diese Grenzziehung,
oder auch >Boundary Works, ist dabei innerhalb einer Arbeitsorganisation als >ver-
geschlechtlichtes Feld< nicht nur eine interaktive, sondern auch eine strukturell
hergestellte Form der Grenzziehung, wie sie bereits im vorangegangenen Kapi-
tel am Beispiel von akademischen Abschliissen beschrieben wurde (Bourdieu &
Wacquant, 2013). So arbeiten Mitglieder einer Organisation stets daran,

»einen Teil der aktuellen oder potentiellen Teilnehmer aus dem Feld auszuschlie-
RRen, vor allem indem sie die Eintrittsgeblihr erhéhen oder eine bestimmte Defi-
nition fiir die Zugehérigkeit durchsetzen« (Bourdieu & Wacquant, 2013, S.130).

Geschlechterstereotype bzw. essentialisierende und ontologisierende Diskurse iiber
Geschlecht und vergeschlechtliche Eigenschaften stellen in diesem Sinne eine >Ein-
trittsgebiihr« dar, die individualisiert wird — Frauen scheitern so »gewissermaflen
»an sich selbst« (Hofbauer, 2006, S. 38). Hier lisst sich auch Kanters (1977b) Kon-
zept des >tokenism« anschliefRen, mit dem die Problematik beschrieben wird, dass
Minner als >dominante Gruppex stets bestrebt sind, sich von Frauen abzugrenzen.
Wahrend die wahrgenommenen Unterschiede ihrer Gruppe kleiner werden, werden
die Unterschiede zur Minderheitsgruppe grofer (siehe Kapitel 2.2.3.1). Durch die
Verkniipfung mit meritokratischen Diskursen und dem daraus entstehenden Nar-
rativ als Legitimationsmuster, dass Frauen gar nicht in Fithrungspositionen kom-
men wollen, wird zusitzlich dazu die Eigenverantwortung von Frauen hervorge-
hoben. Gleichzeitig werden Barrieren, die u.a. durch essentialisierende Diskurse
re_produziert werden, verschleiert (Tonn, 2016, S. 76fF.). In diesen diskursiven Prak-
tiken zeigt sich sehr deutlich die Reproduktion, Verfestigung und gewissermaflen
auch Verteidigung einer shegemonialen Minnlichkeit, also des gesellschaftlich do-
minanten Leitbildes von Mannlichkeit (Connell, 2005): »This shared commitment of
the different and superior abilities of [...] [men] means that when women do achieve
inclusion, their presence does not threaten male dominance« (Pape, 2020, S. 86f.).
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Aus dieser Logik heraus wiirde eine Anerkennung der Gleichberechtigung von Min-
nern und Frauen aufgrund ihrer >Gleichartigkeit« die zugrundeliegende Geschlecht-
erordnung einer jeweiligen Organisation, in diesem Kontext des LSB Nds., zerst6-
ren und etablierte und legitimierte Assoziationen von Macht und Mannlichkeit un-
tergraben (ebd.) — was die Fithrungskrifte in machtvollen Positionen im LSB, iiber-
wiegend Minner, zu verhindern versuchen. Jedoch sind es nicht nur Manner, son-
dern auch Frauen, die diese Position stiitzen, wie am Beispiel aus dem vorherigen
Kapitel deutlich geworden ist, in dem eine weibliche Fithrungskraft auf Basis ih-
rer eigenen Erfahrungen (aus einer privilegierten Position heraus) essentialisieren-
de Diskurse und eine individualisierte Ursachenzuschreibung in ihre Argumentati-
onsmuster einpflegt und somit Frauen die >Schuld« daran gibt, sich nicht genug um
eine Fithrungsposition zu bemiihen, sie hitte es ja schliefilich auch geschafft. So
weisen Connell & Messerschmidt (2005, S. 848) darauf hin, dass nicht nur Minner,
sondern auch Frauen eine hegemoniale Minnlichkeit stiitzen konnen.

5.1.1.3 Die »ideale« Fiihrungskraft
In diesem Abschnitt soll das kollektive und normierte Verstindnis davon, wie eine
Fithrungskraft im LSB ist, herausgearbeitet werden. So zeigt sich im Material ei-
ne genaue Vorstellung davon, welche Werte, Eigenschaften und Kompetenzen einer
Fithrungskraft im LSB zugeschrieben werden, was dazu fithrt, dass ein normatives
>Idealbild« einer Fithrungskraft innerhalb der Fithrungsebenen des LSB konstruiert
wird. Dass dieses >Idealbild« keinesfalls neutral ist, sondern in sich bereits verge-
schlechtlicht, klassifiziert, rassifiziert und bodyistisch ist, wird sich am Ende dieses
Abschnitts zeigen.

Dass sich die Rolle als Kolleg“in doch deutlich von der Rolle als Fithrungskraft
unterscheidet, benennt eine Fithrungsperson selbst:

»Obwohl ich sagen wiirde, da gibt es dann einmal von diesem strukturellen Argu-
ment ein bisschen abgesehen, auch noch wirklich was, was ich dann selbst dar-
stelle und selbst einbringe in diese Rolle als Kolleg[*in] und da gibt es irgendwie
einem gefiithlt mehr Freiheitalsvielleicht bei den anderen Dingen, die sind ja eher
vorgegeben und strukturell bedingt. Bei dieser Kolleg“innenrolle, vielleicht auch
schon ein bisschen bei der [Rolle als Fiihrungskraft], da sind deutlich héhere Frei-
heitsgrade, da kann ich deutlich mitbestimmter, selbstbestimmter sein und das
Ganze auch irgendwie ein bisschen reflektieren und mittragen.« (HX_46)

Die Person beschreibt, dass sie in ihrer Rolle als Kolleg*in subjektiv mehr >Freiheit«
empfindet als in ihrer Rolle der Fithrungskraft. Dies lidsst darauf schliefen, dass
mit dieser Aussage moglicherweise nicht nur Aufgaben und Verantwortungsberei-
che gemeint sind, sondern die Rolle als Fithrungskraft auch normative Vorstellun-
gen davon mit sich bringt, wie eine Fithrungskraft ist bzw. sein sollte. Eine weite-
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re Person spricht in diesem Zusammenhang auch von »einer Erwartungshaltung«
(HX_53), die an eine Fithrungsperson gerichtet ist.

Einvonvielen Fithrungskriften deutlich hervorgehobener Aspektinnerhalb die-
ser »Erwartungshaltung«an eine Fithrungskraft ist Leistungsbereitschaft:

»Ich glaube, Leistungsorientierung, habe ich eben dargelegt, ist insgesamt fiir
Fiihrungspositionen aus meiner Sicht zwangslaufig.« (HX_59)

»Dass ich einen Leistungsanspruch an mich selber habe [Karte >Leistungstra-
gerd. Was mir auch immer wieder gespiegelt wird, ist, mit Hinblick auf meine
Fihrungstatigkeit [Karte >Fithrungskraftq natirlich auch wichtig und ausschlag-
gebend; das ist mit Sicherheit das Wesentliche erstmal.« (HX_46)

In beiden Zitaten wird deutlich, dass Leistungsorientierung und ein eigener Leis-
tungsanspruch als »zwangsliufige, swichtigs, sausschlaggebend« und >wesentlich«im
Hinblick auf eine Fithrungstitigkeit bezeichnet werden. Auch betont die Fithrungs-
kraft im zweiten Textausschnitt, dass ihr selbst dies auch >simmer wieder gespie-
gelt« werde, dies also ein kollektives Deutungs- und Orientierungsmuster zu sein
scheint. Es zeigt sich also, dass das >Idealbild« einer Fithrungskraft im LSB, wie auch
weitere diskursive Praktiken, von meritokratischen Logiken durchzogen sind, in
denen (individuelle) Leistung bzw. Leistungsorientierung als Norm fiir das Errei-
chen und Wahrnehmen einer Fithrungsposition konstruiert wird (siehe auch Kapi-
tel 5.1.1.1).

Ein eng mit einer zugeschriebenen Leistungsbereitschaft verflochtener Aspekt,
dervon den Fithrungskriften relevant gemacht wird, ist die zeitliche Verftigbarkeit:

»Natdrlich habe ich wahrscheinlich mehr Aufwand als vielleicht in einem norma-
len Job im Haus. Das heifst ja nicht, dass ich dann hier 20 Stunden am Stiick hier
dran bin.« (HX_50)

Diese Fithrungsperson grenzt ihre Titigkeit klar von anderen >normalen« Tatigkei-
ten im LSB ab und beschreibt, dass sie »natiirlich mehr Aufwand« in ihrer Fithrungs-
position hat. Dies bedeute jedoch nicht unbedingt eine extrem hohe Arbeitsbelas-
tung, was die tigliche Arbeitszeit angehe (20 Stunden am Stiick<). Was genau die
Person damit meint, deutet sich in einem vorherigen Ausschnitt des Interviews an:

»Ist vielleicht auch mein Anspruch, weil ich gesagt habe, naja, mein Ziel ist es ei-
gentlich auch zukiinftig so, dass eine Fiihrungsposition, die ja immer (.) also man
istsoein bisschen exponiert und mit Mythen von einer Stundenwoche und so, dass
die auch sozusagen teilzeitfahig wire, sage ich jetzt mal. Das ist zumindest mein
Anspruch.« (HX_44)
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Hier betont die Person, im Anschluss an das vorherige Zitat, dass es, obwohl es fiir
Fithrungskrifte »Mythen von einer Stundenwoche« gebe, ihr Anspruch sei, eine Fith-
rungsposition teilzeitfihig zu machen. Sie adressiert also die Erwartung an eine
iiberdurchschnittliche zeitliche Verfiigbarkeit und eine damit einhergehende hohe
Arbeitsbelastung an Fithrungskrifte an dieser Stelle kritisch als >Mythos, also als
ein fortbestehendes, aber fragwiirdiges Narrativ. Indem sie ihren Satz jedoch da-
mit beendet, dass Fithrungspositionen »so ein bisschen exponiert« seien, relativiert
sie ihre Kritik daran insofern, als dass sie damit ausdriickt, dass eine Fithrungspo-
sition aus diesem Grund mit einer Teilzeitbeschiftigung eigentlich nicht oder nur
schwer vereinbar ist. Somit bestitigt und legitimiert sie die Norm einer iiberdurch-
schnittlichen zeitlichen Verfigbarkeit einer Fithrungskraft.

Obwohl die Norm der>zeitlichen Verfiigbarkeit<hier als Mythos vermeintlich de-
chiffriert wird, zeigt sich auch an anderer Stelle im Material, dass diese von den
Fithrungspersonen verinnerlicht wurde und weiterhin persistent ist:

»Arbeitstier, habe ich vielleicht schon ein bisschen zu gesagt, also wie gesagt,
da habe ich auch keine Probleme mit gehabt, mal eine Nacht durchzuarbeiten
oder so, [...] wo ich also nie geguckt habe, ob ich eine 40-Stunden-Woche habe.
Aber eben mit einem guten Gewissen, [...] weil es mir einfach Spafl gemacht hat.«
(EX_44)

Diese ehrenamtliche Fihrungskraft, die auch hauptamtlich im Sport titig ist, be-
tont deutlich, dass sie nie darauf geachtet hat, ihre >40-Stunden-Woche« einzuhal-
ten und >keine Probleme«damit hatte auch nachts (Uber-)Stunden abzuleisten. Zeit-
liche Verfugbarkeit wird von ihr in ihrer Fithrungsfunktion relevant gemacht, indem
sie sich klar damit identifiziert (-Arbeitstier<) und dies positiv attribuiert (-Spafi,
»gutes Gewissens).

Ein weiterer Aspekt, der nahezu von allen Fithrungskriften betont wird und
ebenfalls mit der zeitlichen Verfugbarkeit und einer grundsitzlichen Leistungsbe-
reitschaft verkniipft ist, ist die Besonderheit des privaten Engagements im und fir
den LSB, das iiber eine reine zeitliche Verfiigbarkeit hinausgeht:

»Esistvielleichtauch so typisch fiireinige, die hier arbeiten, dass es so diese strikte
Trennung, das hier ist Beruf und dann gehe ich nach Hause und mache was ande-
res, bei einigen, glaube ich, gar nicht so gibt, weil das so ineinander (iberfliefit.«
(HX_18)

Viele der interviewten Fithrungskrifte betonen, dass es fiir die Mitarbeitenden im
LSB, also nicht nur fiir Fithrungskrifte, >typische ist, keine >strikte Trennung« zwi-
schen Beruf und Freizeit zu haben, sondern dass es fiir viele »Beruf und Hobby«
(EX_24) zugleich ist. Dies hingt mit einem hohen Grad an Idealismus zusammen,
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den die Fithrungskrifte sich selbst und den Mitarbeitenden im LSB im Allgemeinen
zuschreiben:

»Allgemein, glaube ich, [...] dass iiberproportional viele Menschen mit einer Por-
tion Idealismus hier arbeiten im Vergleich zu anderen Unternehmen. Also [...], ich
habe ja vorhin (ber Sinnstiftung gesprochen, die einfach richtig Bock drauf ha-
ben, sich in so einem Umfeld zu bewegen und hier zu arbeiten, die es auch nicht
des Geldes wegen tun, reich wird man hier ohnehin nicht, sondern die es wirklich
aufgrund des Inhalts tun. Und das bedeutet, dass wir, finde ich, eben unpropor-
tional viele Menschen haben im LSB, die wirklich versuchen, das Beste aus sich
rauszuholen.« (HX_10)

Dies impliziert einen hohen personlichen und auch zeitlichen Einsatz von Fith-
rungskriften, der rein intrinsisch motiviert ist (nicht des Geldes wegen« und
mit dem diese sich ggf. auch bewusst gegen eine Titigkeit entscheiden, in der sie
womdglich mehr Geld verdienen kénnten (reich wird man hier ohnehin nicht).
Was die hauptamtlichen Fithrungskrifte als Idealismus beschreiben, betiteln die
ehrenamtlichen Fihrungskrifte dagegen eher als klare Zielorientierung, die ihre
Tatigkeit erfordere:

»Und das hab [ich] vorhin auch schon mal erwihnt, nicht so an Nebenschauplat-
zen, also ich bin irgendwie nicht eitel, ich habe kein Machtbediirfnis, ich versuche
das Ziel im Fokus zu haben und das auch umzusetzen.« (EX_47)

»Also, wenn ich eine egoistische Rampensau wire und das zu 100 Prozent
ausleben tite, dann wiirde ich wahrscheinlich keine Dinge bewegen kdnnen in
der Sitzung.« (EX_68)

Analog zu den hauptamtlichen Fithrungskriften betonen diese, dass auch ihre Ti-
tigkeit intrinsisch motiviert ist (nicht eitels, keine >egoistische Rampensau<) und
auch sein sollte. Das iibergeordnete Ziel sei es, »das Beste fiir den Sport in Nieder-
sachsen« (EX_12) zu erreichen.

Dass diese Form der intrinsischen Motivation im LSB Nds. gegeben ist, hingt
auch damit zusammen, dass nahezu alle interviewten Fithrungskrifte sport- und
grofitenteils auch vereinssozialisiert sind, bereits in ihrer Kindheit und Jugend posi-
tive (vereins-)sportliche Erfahrungen gesammelt haben (siehe auch Kapitel 4.1) und
dies teilweise in ihrer Freizeit auch weiterhin ausleben:

»lch bin vielleicht das beste Beispiel (lacht) warum ich [in einer Fithrungspositi-
on] in einer Sportorganisation bin, weil ich glaube, Sport ist bei uns einfach, wir
sind eine sportliche Familie und [das] dominiertauch fastalles. Alsoich bin ehren-
amtlich engagiertim Sport, meine Kinder sind im Sportverein, meine Frau und ich
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verbringen eigentlich unsere meiste Freizeitim Kontextvon Sport oderim Kontext
von Gesellschaft.« (HX_28)

Diese Person beschreibt sich selbst als »bestes Beispiel« einer Fithrungsperson in ei-
ner Sportorganisation, da der Sport in ihrem Alltag >fast alles dominiert«. Dies wird
demnach von ihr als Norm konstruiert, da sich eine Passung des eigenen Lebens
mit dem Tatigkeitsfeld und den -inhalten ergibt. Dass sich dies auch in den Einstel-
lungskriterien niederschligt, beschreibt eine weitere Person:

»Wenn ich jetzt mal zu dem Job gehe nochmal argumentativ, dann sehe ich, si-
cherlichisteine eigene Sportbiografie, so stehtesjaauchin den Ausschreibungen,
da wiirde ich mitgehen, das hilft, ich sage mal, wenn man jetzt Kunst studieren
will, gibt es ja auch eine Kunstmappe, oder Musik oder so.« (HX_59)

Die interviewte Fithrungskraft vergleicht hier eine >eigene Sportbiografie« mit Zu-
gangsvoraussetzungen fiir verschiedene Studienginge und vergleicht damit auch
gleichzeitig die Tatigkeit im LSB mit einem Studium, was auch hier auf eine Akade-
misierung und eine damit einhergehende Aufwertung der Titigkeit hinweist (sie-
he Kapitel 4.2.1.1 und Kapitel 5.1.1.1). Auch legitimiert sie damit die eigene Sport-
biografie als Norm fiir Fithrungskrafte im LSB, die im Sinne von vereins- und ver-
bandssportlichen Erfahrungen auch in den Stellenausschreibungen gefordert wer-
den (siehe Kapitel 4.2.1.2).

Ausgehend von positiven Werten, die dem Sport zugeschrieben werden (siehe
dazu auch Kapitel 5.1.3.1), wird Fithrungskriften im LSB ein bestimmtes Wertever-
stindnis zugeschrieben, wie beispielsweise eine Person nachfolgend beschreibt:

»Ich versuche menschlich zu sein. Also wie gesagt so diese gewissen Werte auch
im Sport zu leben, und zwar ist das eben leistungsorientiert, aber [..] [m]an hat
hier irgendwo auch eine soziale Verantwortung und man kann es eben nicht nur
nach eins zwei und drei sehen und das istja auch eine Pragung, die der LSB erwar-
tet, ist also auch eine Erwartungshaltung. Ich wiirde auch sagen, dass ich, dass ich
der schon mal nachkomme, also dass da eine Menschlichkeit und ein gegenseiti-
ges (.) ja also auch mit der Wertebasis. Also, dass es nicht heifdt, das sind alles nur
Erfillungsgehilfen, um irgendwelche Ziele zu erreichen.« (HX_53)

Die Person betont sMenschlichkeit« und >soziale Verantwortung« als wichtige >Wer-
tebasis< und >Pragungs, die vonseiten des LSB serwartet« wird, also gewissermaflen
als Norm gilt. Vor allem letztere Begriffsverwendung der >Prigung« weist darauf
hin, dass die Person hier auf durch eine Vereins- und Sportsozialisation erworbe-
nen Werte Bezug nimmt, wodurch die im vorangegangenen Abschnitt beschriebe-
ne Norm der (vereins-)sportlichen Erfahrung legitimiert und weiter gestirkt wird.
Auch Leistungsorientierung wird dem Sport als ein solcher Wert von der Person zu-
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geschrieben, dieser sei aber zweitrangig hinter der sozialen Verantwortung. So wird
auch an dieser Stelle eine Verflechtung des Werteverstindnisses mit meritokrati-
schen Logiken deutlich, die in diesem Zitat zwar eher als zweitrangig konstruiert
wird, jedoch weist dies auch darauf hin, dass die Norm der Leistungsbereitschaft
von Fithrungskriften, wie vorangehend beschrieben, durch die Zuschreibung als in-
hirenter Wert im Sport im LSB Nds. doppelt legitimiert und dadurch eher wieder
verstirkt wird. Dass dieses Werteverstindnis nicht nur durch die Sportsozialisati-
on gepragt ist, sondern auch ein gewisses Staatsverstindnis beinhaltet, beschreibt
dieselbe Fithrungsperson an einer anderen Stelle im Interview:

»Also wir werden mit einem Beschluss vom deutschen Bundestag vom BMI gefor-
dert, also irgendein Werteverstindnis, Staatsverstandnis sollte man meiner Mei-
nung nach auch haben, sage ich jetzt mal fiir den Job.« (HX_51)

Hier weist die Person darauf hin, dass mit einer Anstellung im LSB durch die staat-
liche Forderung auch ein gewisses Werte- und Staatsverstindnis einhergehen soll-
te. Hier wird nicht nur auf die enge Verzahnung zwischen Staat und Sport rekur-
riert, die u.a. Heinemann & Horch (1981, S. 141) in ihrem frithen Versuch einer or-
ganisationssoziologischen Definition eines Sportvereins bereits diskutiert haben.
Die Person stellt hier auch eine direkte Verbindung zwischen dem LSB Nds. (als Teil
des Sports), Personen, die im LSB Nds. (in einer Fithrungsposition) arbeiten und
dem deutschen Staat her. Ein Interpretationsansatz ist, dass hier somit nicht nur
ein Demokratieverstindnis, sondern auch eine Form des Traditionsbewusstseins
als Norm konstruiert wird. Was dazu festgehalten werden kann, ist, dass eine sol-
che Assoziation durchaus darauf aufbauende stereotypisierende und exkludierende
Praktiken begiinstigen kann, da diese (gedankliche) Verbindung mitunter eine Legi-
timationsgrundlage dafiir liefern kann, warum bestimmte Personengruppen mog-
licherweise nicht in das Betitigungsfeld Sport und damit auch nichtin den LSB Nds.
passen.

Was die Arbeitsweise von Fithrungspersonen angeht, wird Fithrungskriften
»visionires Denken« (HX_40) zugeschrieben, das als Uberbegriff Kompetenzen
wie »querdenken«, »itber den Tellerrand schauen« (HX_40) sowie »freidenken«
und »Kreativitit« (HX_10) beinhaltet. Auch eine kommunikative Fihigkeit (HX_40;
HX_59) wird von den interviewten Fithrungspersonen relevant gemacht. Dariiber
hinaus werden auch Strukturiertheit und Ordnung als >Erwartung« an Fithrungs-
krifte relevant gemacht:

»Ich hadere gerade ein bisschen damit, in der Funktion, die ich jetzt habe. Vor-
her war das definitiv nicht so. Was heifdt, alle die Kriterien zu erfiillen, die von
mir erwartet werden im Zuge einer Fithrungsperson, zum Beispiel Ordentlichkeit,
Piinktlichkeit, Struktur und Ordnung.« (HX_60)
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In diesem Zitat betont die hauptamtliche Fithrungsperson klar, dass diese Erwar-
tungen »vorhers, bevor sie in einer Fithrungsposition war, nicht an sie gestellt wur-
den. Es zeigt sich also, dass dies eine spezifische Norm darstellt, die, anders als
beispielsweise (vereins-)sportliche Erfahrungen oder privates Engagement, nicht
fiir alle Beschiftigten im LSB gilt, sondern nur oder besonders fiir Fithrungskrifte.
Auch Kompetenzen wie »Vertrauen« (HX_44; HX_49; HX_37) sowie Unterstittzung
im Sinne von »Forderung« (HX_31; HX_47) der Mitarbeitenden, fiir die sie verant-
wortlich sind, sowie eine generelle »Teamfihigkeit« (EX_47; EX_126) werden von ei-
nigen ehrenamtlichen und hauptamtlichen Fithrungskriften hervorgehoben.

Interessant ist auf3erdem, dass Authentizitit als »wichtige Kompetenz<von eini-
gen Fithrungskriften relevant gemacht wird. Es stellt sich insgesamt heraus, dass
dies nicht im Gegensatz zum normativen Ideal einer Fithrungskraft im LSB steht,
sondern Letzteres eher eine Voraussetzung fiir Ersteres darstellt:

»Also ich finde schon, eine herausragende und auch wichtigste Kompetenz ist Au-
thentizitidt. Und die hat damit zu tun, dassich auch hier sozusagen meine Stéarken,
dass ich meine Werte einbringen kann, dass ich auch verlésslich bin, kann auch
sein, dass ich vielleicht Emotionen zeige, wo man sagt>Formalia zu Hause lassens,
sondern das gehort mit dazu. Also wenn ich verdrgert bin, ist das ok, wenn man
das sieht. Genauso, wenn ich mich freue. Also ich finde schon, es ist total wichtig,
dass man sich hier wirklich als Mensch einbringt, das heif’t ja nicht, dass ich alles
Private, so das meine ich auch nicht, auch wenn ich da mit Kollegen driiber spre-
che, es geht schon darum, dass man sich personlich einbringt, mit seinen Starken,
Perspektiven, Werten, Meinungen, so die tragt man mit sich.« (HX_52)

Einerseits beschreibt die Person hier, dass es in einer Fithrungsrolle Gestaltungs-
moglichkeiten gibt, die ein Einbringen individueller >Stirken, Perspektiven, Werte
und Meinungen« nicht nur erlauben, sondern vielmehr auch fordern (herausra-
gende und auch wichtigste Kompetenz<). Andererseits kann hier in Frage gestellt
werden, ob wirklich alle diese genannten Aspekte zu gleichen Teilen oder iiberhaupt
eingebracht werden konnen oder nur diejenigen, die den kollektiven Deutungs-
und Orientierungsmustern der Kompetenzen einer Fithrungskraft entsprechen.
Was fiir letztere Vermutung spricht, ist, dass eine erlebte Passung zwischen eigener
Person und der Norm einer idealen Fithrungskraft< mit >Privilegien< einhergeht,
wie eine weitere Fithrungskraft beschreibt:

»Das ist was, was mich auch in diesen beiden Rollen immer wieder beschiftigt,
namlich privilegiertin der Sportorganisation zu sein. Das hat [...] auch mit meiner
also mit meiner Mannlichkeit zu tun [...]. Ich merke, auch im Gegensatz zu Kolle-
ginnen, zu Frauen, dass ich ganz anders wahrgenommen werde, also mir horen
die Leute eher zu, ich spiele das an manchen Stellen natiirlich aber auch ganz be-
wusst aus« (HX_40).
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Diese minnliche Fithrungskraft bezeichnet sich selbst als >privilegiert in der Sport-
organisations, was u.a. mit ihrer Minnlichkeit zu tun hat. Aufgrund dieses Merk-
mals werde diese Person in ihrer Wahrnehmung vor allem im Gegensatz zu Frauen
anders wahrgenommen, man >hére ihr eher zu, schreibe ihr also aufgrund dieser
Eigenschaften auch weiterfithrende Kompetenzen zu (sieche auch Kapitel 5.1.1.2).
Auch dass sie dies >an manchen Stellen ganz bewusst ausspielts, offenbart, dass die
Person weif$, dass diese Merkmale ihr Vorteile verschaffen (kénnen), da sie im LSB
als erstrebenswert bzw. als wertvoll im Sinne eines akkumulierten Kapitals (siehe
Kapitel 2.1.2.1und 2..2.1) gelten. Diese von der Person getroffene Selbstbeobachtung
beschreibt Acker (2006, S. 451) als oft subtile und unausgesprochene Form einer z.B.
vergeschlechtlichen Interaktion, die demnach nur sehr schwer zu dokumentieren
ist und stereotypisierende und exkludierende Praktiken produziert:

»White men may devalue and exclude white women and people of color by not
listening to them in meetings, by not inviting them to join a group going out for
a drink after work, by not seeking their opinions on workplace problems.« (Acker,
2006, S. 451)

Hier zeigt sich auch das Muster der »patriarchalen Dividende« als Méglichkeit, sich
auf eine (traditionelle) Mannlichkeit zu beziehen, da dies mit Privilegien einher-
geht, selbst wenn eine Person dieser hegemonialen Minnlichkeit« nicht (vollstin-
dig) entspricht (Connell, 2005, S. 79).

Die in den Beispielen beschriebene Passung zwischen den eigenen Werten und
Kompetenzen und denen einer Fithrungskraft im LSB resultiert aus Sicht der Fith-
rungskrifte insgesamt in einer »hohen Identifikation« (HX_12) mit der eigenen Ti-
tigkeit und den Themen. Nahezu alle interviewten Fithrungskrifte beantworteten
die Frage, ob sie in ihrer T4tigkeit sie selbst sein kénnen, mit»>ja<im Sinne von »iiber-
wiegend« (HX_61) bis hin zu »zu 100 Prozent« (EX_64) und dass sie nicht das Gefiihl
haben, sich verstellen zu miissen — was vermutlich daran liegt, dass sie als Perso-
nen in Fithrungspositionen (zumindest grofitenteils) dieser normativen Vorstellung
entsprechen.

In den vorherigen Beispielen aus dem Material zeigt sich, dass einer Fithrungs-
kraft im LSB folgende Kompetenzen und Eigenschaften zugeschrieben werden: Sie
ist leistungsbereit, zeitlich verfiigbar, privat engagiert, bringt (vereins-)sportliche
Erfahrungen mit und hat ein gewissermafien daraus entwickeltes Werteverstind-
nis. Im Hinblick auf die Arbeitsweise sollte die >ideale« Fithrungskraft visionir
denken, kommunikativ sein, strukturiert und ordentlich arbeiten und teamfihig
sein. Das hier von den Fithrungskriften re_produzierte >Idealbild« ist jedoch nicht
neutral, sondern ist bereits in sich vergeschlechtlicht, klassifiziert, bodyistisch
und rassifiziert. Hier lisst sich u.a. das Konzept der »elite identities< von Alves-
son & Robertson (2006) anfiihren, das die normative Konstruktion einer sozialen
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Identitit im Arbeitskontext als kompetitiv, leistungsorientiert und hochqualifi-
ziert beschreibt. An dieser orientieren sich Arbeitnehmer*innen, um einer »view
of being among sthe best« (Alvesson & Robertson, 2006, S.197) zu entsprechen.
An dieser Stelle zeigt sich u.a. die Wirkmachtigkeit verschiedener Bodyismen als
Formen eines iibergeordneten Herrschaftsverhiltnisses: Fithrungskrifte miissen
demnach in einem hohen Maf3e »employable« sein, im Sinne von »beweglich, be-
lastbar, permanent lernbereit und -willig« (Winker & Degele, 2009, S. 50). Korper,
die nicht der gesellschaftlichen Norm entsprechen sowie kérperliche und psychi-
sche Einschrinkungen, werden demnach als hinderlich fiir die berufliche Karriere
wahrgenommen (Micus-Loos & Plofer, 2020; Rombach et al., 2023). Dass die
Norm einer >idealen« Fithrungskraft auch rassifiziert ist, zeigen Ospina & Foldy
(2009) in ihrem kritischen Literaturreview auf. So stellen sie heraus, dass es vie-
le Studien gibt, die zu dem Ergebnis gekommen sind, dass race durchaus eine
Rolle dabei spielt, wie Fithrung in einer Organisation wahrgenommen wird, wie
Fithrung umgesetzt wird und wie sich Fithrungskrifte damit auseinandersetzen
(ebd., S. 878ff.). Trotz eines allgemein gestiegenen Forschungsinteresses sei dies
jedoch noch immer eine >under-researched area, vor allem in der Organisations-
und Fithrungsforschung (ebd., S. 876). Auch wiirden in vielen Studien im Rahmen
eines westlichen Forschungsdiskurses oft generalisierende und stereotypisierende
Perspektiven in den Ergebnissen re_produziert (ebd., S. 888). Dass race als Diffe-
renzlinie in dieser diskursiven Praktik eine Rolle spielt, ist unbestritten. Im LSB
wird dies vor allem dadurch deutlich, dass dies von den Fithrungskriften so gut wie
nicht thematisiert wird — im Sinne von »Privilegierte thematisieren keine Privile-
gien« (Winker & Degele, 2009, S. 82). Da die Fithrungsebenen von Sportvereinen
und -verbdnden in ihrer Entwicklung von weifSen Personen dominiert waren und
weiterhin sind (Bartsch & Rulofs, 2023; Bradbury, 2013; Dadswell et al., 2023; T.
Fletcher & Hylton, 2016; Nobis & Ozvatan, 2020), ist daher stark davon auszu-
gehen, dass auch im LSB Nds. whiteness untrennbar mit der Norm der >idealens
Fithrungskraft verwoben ist, oder wie Liu & Baker (2016) es ausdriicken: »doing
leadership« is inextricably linked to >doing whiteness«, while the invisible presence
of whiteness in leadership discourses sustains white power and privilege« (Liu &
Baker, 2016, S. 420). So beschreibt u.a. Bradbury (2013) dies in Bezug auf europdis-
che Fuflballverbinde als »the >invisible centrality of whiteness< embedded within
the senior organizational tiers of the game« (Bradbury, 2013, S.299). Inwiefern
und an welchen Stellen dies genau zum Tragen kommyt, lisst sich an dieser Stelle
nicht abschliefiend kliren und bedarf vor allem in der sportsoziologischen Or-
ganisationsforschung weiterer intersektionaler und auch wissenschaftskritischer
Forschung (Hill et al., 2024; Nobis & El-Kayed, 2022). Dass die von den Fithrungs-
kriften benannten Eigenschaften dazu auch vergeschlechtlicht sind, zeigt sich
dagegen deutlicher im Material und u.a. daran, dass (von den oben benannten)
Eigenschaften wie Leistungsbereitschaft und visionires Denken Eigenschaften
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sind, die eher Mannern, wihrend Emotionalitit, Kommunikation und Altruismus
Eigenschaften sind, die eher Frauen zugeschrieben werden (u.a. Alvesson & Due
Billing, 1997) (siehe auch Kapitel 4.2.1.2). Dass nicht ausschliefilich, aber viele weib-
liche Fithrungskrifte auch Vertrauen, Unterstiitzung, Fordern und Motivation als
wichtige Fithrungskompetenzen anfiihren, ist dabei weniger zuriickzufithren auf
die Existenz eines >weiblichen Fithrungsstils¢, der sich von einem >mannlichen Fiih-
rungsstil« unterscheidet. Diese stereotypisierenden Konstrukte wurden vor allem
aus sozialwissenschaftlicher Perspektive immer wieder stark kritisiert (Acker, 1990;
Kanter, 1977a), finden aber vor allem im Kontext von arbeits- und organisations-
soziologischen Arbeiten sowie in der Management- und Fithrungsforschung u.a.
im Rahmen neuer Konzepte wie dem >transformationalen Fithrungsstil« weiterhin
grofRe Beachtung (Rybnikova & Menzel, 2021, S. 449fF.).> Dass diese Geschlechter-
stereotype im Material hauptsichlich von weiblichen Fithrungskriften re_prodziert
werden, kann vielmehr dadurch erklirt werden, dass diese ihr Verhalten entspre-
chend kulturellen Erwartungen ausrichten und deuten (ebd., S. 450). Am Beispiel
der zeitlichen Verfiigbarkeit bzw. des zeitlichen Engagements ldsst sich im Material
ein weit verbreiteter vergeschlechtlichter SchliefSungsprozess erkennen. So werden

»[t]rotz zunehmender gesellschaftlicher Aufmerksamkeit gegeniiber Work-Life-
Balance-Themen [..] die Konkurrenz um statushohe Positionen in der Praxis heu-
te immer noch unter Einsatz der Ressource >Zeit< ausgetragen« (Hofbauer, 2006,
S.32)

— eine Ressource, die nicht allen Mitgliedern der Organisation bzw. auch externen
Personen, die diese Zugangsbarriere erst itberwinden miissen, gleichermafien zur
Verfiigung steht (siehe auch Kapitel 4.2.1.2). Hofbauer (2006) bringt dies, wie be-
reits in Kapitel 5.1.1.2 beschrieben, u.a. mit Kanters Konzept des >boundary heigh-
tening«und Bourdieus Konzept der Distinktion in Verbindung. Zeitliche Verfiigbar-
keit sei etwas, was Manner als Teil einer Gruppe der sozialen Mehrheit in Organisa-
tionen von Frauen unterscheide und deshalb akzentuiert werde, um die >Grenzzie-
hung«weiter zu verschirfen (Hofbauer, 2006, S. 36). Durch die >symbolische Gewalt«
im Feld werden diese Machtverhiltnisse jedoch verschleiert (Bourdieu, 2021), so-
dass die benannten Anforderungen den Fithrungskraften im LSB als selbstverstind-
lich bzw. >neutralc erscheinen, in Wirklichkeit aber von essentialisierenden Logiken
durchzogen sind (siehe Kapitel 5.1.1.2). Auch zeigt sich an der Ressource Zeit, dass

2 Bei diesen Konzepten besteht vor allem die Gefahr, dass bereits verfestigte stereotypi-
sierende Fiithrungsverstandnisse weiter verstarkt werden. So argumentiert Fletcher (2004,
S. 654ff.), dass Paradigmen und daraus entstehende Konzepte, die als Mischung aus weiblich
und ménnlich assoziierten Eigenschaften konstruiert werden, polarisierte Geschlechterprak-
tiken eher weiter verfestigen als sie aufzulésen.
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sich der LSB Nds. an das »Zeitregime«von Unternehmen der freien Wirtschaft ange-
passt hat, wie Vohringer in ihren Untersuchungen eines Non-Profit-Unternehmens
beobachten konnte:

»Moglicherweise hatsich bei ALPHA ein Diskurs>verselbstandigts, der sichdemin
anderen For-Profit-Organisationen (blichen Standard von >VollzeitPlus¢, d.h. der
iiblichen Vollzeitarbeit plus erwarteter Uberstunden, annihert. So wurde durch
unsere Analyse deutlich, dass ein Arbeitspensum von 100 % immer noch als >nor-
mal«gilt.« (Vohringer, 2018, S. 226)

Auch kommen feldspezifische Zuschreibungen an eine Fithrungskraft im LSB zur
Geltung, wie sich im Material gezeigt hat. So spiegeln sich Eigenschaften wie Leis-
tungsbereitschaft, sportliches Interesse und sport(vereins)bezogene Erfahrungen
in der feldspezifischen Kapitalstruktur von Sportorganisationen wider und werden
andersherum als Anforderungen an eine Fithrungskraft im LSB konstruiert:

»Their private lives are often lived on the sport field or in the gymnasium as they
coach, participate and attend sport events. They insist that this passion, their per-
sonal sport history, and their current sport involvement are job requirements.«
(Knoppers & Anthonissen, 2008, S. 99)

Personen, die mit Bourdieu (1978, 2023a) gelesen, also aufgrund ihrer Sozialisati-
on (z.B. langjihrige aktive Vereinsmitgliedschaft, (Leistungs-)Sporterfahrungen
und ehrenamtliche Titigkeiten im Verein) iiber diese Kapitalien und iiber einen
bestimmten klassenspezifischen Habitus verfiigen, passen gewissermafien sins
Bild« der Organisation. Im Material wird deutlich, dass die Fithrungskrifte diese
Passung auch insofern wahrnehmen, als dass ihnen »strukturelle Freiheiten« bzw.
»Privilegien« (HX_40) zugesprochen werden, wenn sie bestimmte Erwartungen
erfullen. Dies lasst darauf schliefien, dass Authentizitit als genannte Kompetenz
fiir Fithrungskrifte eher darauf zuriickzufithren ist, dass die interviewten Fith-
rungskrifte (zumindest groftenteils) dem >Idealc einer Fithrungskraft im LSB
entsprechen. Wire dies nicht der Fall, wiirde nach Bourdieu ein Gefiihl der Fremd-
heit oder Inadiquatheit eintreten, da das Feld vorgibt, wie die Habitus zu sein
haben (Bourdieu, 1998, S.25). Ein interessantes theoretisches Konzept, das an
dieser Stelle angefithrt werden kann, ist das Konzept des »atypical leaders< nach
Samdanis und Ozbilgin (2020). Dies sind Fithrungskrifte, die eine oder mehrere
nicht privilegierte Positionen in sich vereinen (ebd., S. 101). Diese Fithrungskrifte
konnen durchaus eine >Irritation< im Feld hervorrufen, indem die Diskrepanz zwi-
schen dem Habitus der Fithrungskraft und dem Habitus der Organisation sichtbar
wird (Bourdieu, 2023a, S. 188) (siehe Kapitel 2.1.2.2). Dies setzt jedoch voraus, dass
sich der »atypical leader« seiner eigenen Position bewusst ist und dies reflektieren

219


https://doi.org/10.14361/9783839479728 
https://www.inlibra.com/de/page/agb
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/

220

Annika Schwark: Diversitét in Sportorganisationen

kann, und zum anderen, dass er dies nutzt, um vorherrschende Normen und Ideale,
wie die in diesem Kapitel beschriebenen, zu verindern. So transformiert auch ein
satypical leader< nicht automatisch vorhandene Normen, sondern kann auch zu
einer Re_Produktion dieser beitragen (Samdanis & Ozbilgin, 2020, S. 100ff.).

Michaela Werkmann beschreibt die Passung von Personlichkeit und Berufin Be-
zug auf hauptamtliche Fithrungskrifte in Sportorganisationen wie folgt:

»Insgesamt zeigt sich bei den Fithrungskriften eher ein gelebtes Einverstindnis
mit der bestehenden Arbeitskultur im organisierten Sport, was mit Kenntnis ih-
rer Karrierebiographien auch nachvollziehbar ist. Denn in der Arbeitskultur mit
hoher Flexibilitdt und Einsatzbereitschaft, erwies sich ihre persénliche Form der
Motivation und Identifikation als passend fiir eine erfolgreiche Karriere.« (Werk-
mann, 2021, S. 202)

Im Anschluss an Foucault lassen sich hier verschiedene Formen der Machtaus-
tibung, vor allem in Form der >Selbstregierung« erkennen (siehe Kapitel 2.1.3.1), die
Fleming und Spicer (2007) auf den Kontext von Organisationen iibertragen haben
(>subjecitvationd) (siehe Kapitel 2.2.2). So zeigt sich besonders in der Anforderung
von Authentizitit im Zusammenhang mit dem privaten Engagement, in der sich
Berufs- und Privatleben vermischen, eine Form der Selbstregierung, wie Fleming
& Spicer beschreiben:

»Regimes of paternalism and commitment may have employees identify with the
company so that they come to enjoy their powerlessness. An important stream of
research has demonstrated how it is not only positive sentiments (e.g. commit-
ment, loyalty, dedication, consent etc.) that can blind actors to the true nature of
their subordinate position.« (Fleming & Spicer, 2007, S. 38)

So werden >Pathologien der Arbeitswelt< auf die Beschiftigten selbst abgewilzt
und als persénliche Eigenschaften und Kompetenzen von diesen verinnerlicht
(ebd., S. 86f.). Diese Form der >Selbstregierung« sei typisch fiir moderne Formen
der Machtausiibung in Organisationen »in which subordinates (workers, students,
patients) are merely asked to be themselves« (Fleming & Spicer, 2007, S. 23). Dass
normierte Kompetenzen wie Eigenverantwortlichkeit und Engagement im LSB
also damit verbunden werden, >man selbst zu seins, also von den Fithrungskriften
internalisiert werden, hat auch eine >Re-Imagination< der Arbeit an sich zur Folge:
»This re-imagining of work as a space of >fun, focus, and fulfilment« displaces the
imagined boundaries between spaces of consumption, personal and family life, and
the workplace.« (Fleming & Spicer, 2007, S. 125) Dies ist vor allem in den Beispielen
aus dem Material zur fehlenden Trennschirfte zwischen Berufs- und Privatleben
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deutlich geworden - etwas, das im LSB »nicht nur ermoglicht, sondern sogar
geférdert bzw. verlangt [wird]« (Werkmann, 2021, S. 201).

5.1.1.4 Zusammenfassung

Durch die diskursive Praxis der »Boundary Work« werden klare Grenzen im Sinne
von Zugangsbarrieren durch die Fithrungskrifte geschaffen, die herausstellen, wie
eine Fithrungskraft im LSB ist, was im Umbkehrschluss darauf schlief3en lisst, wie
sie nicht ist und welche Personen fiir eine solche Position dementsprechend (nicht)
in Frage kommen. Dies geschieht u.a. durch den Riickgriff auf meritokratische und
essentialisierende Logiken und die damit einhergehende Verschiebung der Verant-
wortung auf das Individuum (-Frauen wollen nicht< und >Frauen kénnen nicht).
Auch wird durch das Hervorheben der fachlichen Qualitit der Mitarbeitenden eine
Exklusivitit des LSB konstruiert, die wiederum verschiedene Einstellungskriteri-
en als>Eintrittsgebithr« ins Feld nach Bourdieu und Wacquant (2013) legitimiert. So
wird von den Fithrungskriften das >Idealbild« einer Fithrungskraft re_produziert,
das in sich (teilweise expliziter, teilweise eher impliziter) vergeschlechtlicht, klas-
sifiziert, rassifiziert und bodyistisch ist, und es werden darin Formen der >Selbst-
regierung< im Anschluss an Foucault deutlich. Durch diese verschiedenen diskur-
siven Praxen werden also bestimmte Zuweisungs- und Schlieffungsprozesse inner-
halb des LSB re_produziert. Zusammenfassend lisst sich sagen, dass meritokrati-
sche und essentialisierende Diskurse sich durch ihre enge Verzahnung gegenseitig
verstirken und die Norm der sidealen Fithrungskraft< untermauern und legitimie-
ren.

5.1.2 Relativierung der eigenen Handlungsfahigkeit

Eine weitere diskursive Praxis, die im Material identifiziert werden konnte und
die als Abwehrmechanismus in Bezug auf die Erhéhung von Diversitit in den
Fithrungsebenen des LSB Nds. wirkt, umfasst die Relativierung der eigenen
Handlungsfihigkeit des LSB zusammen mit einer deutlichen Positionierung ei-
nes starken Handlungswillens. Dahinter verbergen sich vor allem Diskurse iiber
(Handlungs-)Macht und die Selbstpositionierung darin bzw. die Verschleierung der
eigenen Machtposition. So wird der Status quo hauptsichlich dariiber legitimiert,
dass die Verantwortung auf eine externe Ebene verschoben wird. Einerseits wird
der Sport als Spiegelbild oder als passiver Teil der Gesellschaft (5.1.2.1) konstru-
iert und der LSB Nds. darin positioniert. Andererseits werden Hindernissen und
Barrieren in Bezug auf die Erhéhung von Diversitit besonders hervorgehoben
(5.1.2.2).
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5.1.2.1 Sport als Spiegelbild oder passiver Teil der Gesellschaft
Ein Argumentationsmuster, das sich im Material gezeigt hat, ist das Verweisen auf
die Metapher des Sports als >Spiegel der Gesellschaft«

»Gleichwohl treibt es uns aber schon um, weil wir da irgendwie auch nicht Zugéan-
ge verwehren wollen, muss man schon sehen. Es kreiste gerade auch noch so in
meinem Kopf natiirlich die Frage, wie missen wir da eigentlich auch mal uns als
Cesellschaft, weil im Sport selber ist das immer so ganz schwierig, weil wir sind
ja nur Spiegelbild der Gesellschaft. Wir sind ja nichts anderes als das, was drum-
herum ist. Wir kdnnen eben nur das auch aufnehmen, was die Menschen an uns
herantragen. Wirsind darauf angewiesen, dass Menschen ja auf uns zukommen.«
(EX_46)

In diesem Zitat wird deutlich, wie die eigene Verantwortung in Bezug auf die
Erhdhung von Diversitit relativiert wird. Gleichzeitig wird stellvertretend fir die
Organisation ein kollektiver Handlungswillen hervorgehoben (-wir wollen keine
Zugange verwehrend und damit die inklusionsférdernde Intention derselben be-
tont. Diese >gute« Intention allein sei schon etwas, das >man schon sehen muss,
was also von externen Akteur*innen gewiirdigt werden sollte. Direkt im Anschluss
wird an die Verantwortung der Gesellschaft appelliert. Der Sport an sich und
damit auch der LSB Nds. als Sportorganisation konne also eigentlich gar nichts
dafiir, dass so wenig Diversitit in Fithrungspositionen herrsche und es sei auch
sganz schwierig« dies zu indern. Es sei vielmehr Aufgabe der Gesamtgesellschaft
(drumherumy), sich dieser Problematik zu widmen, da diese letztendlich dafiir
verantwortlich dafiir sei, dass sich auch im Sport etwas dndere. Im letzten Satz des
Materialausschnitts wird die Verantwortung abschlieRend auch noch individuali-
siert, es lige in der Verantwortung der Menschen selbst, auf den LSB zuzugehen
(Wir sind darauf angewiesen, dass Menschen ja auf uns zukommenc) (siehe auch
Kapitel 5.1.1.1). Da dieses Zitat aus einem Interview mit einer ehrenamtlichen
Fithrungskraft kommt, liegt es nahe, dass damit das ehrenamtliche Engagement
von Menschen gemeint ist, was die Aussage aber nicht weniger problematisch
macht. Die Verantwortung wird also sowohl der Gesamtgesellschaft als auch dem
Individuum zugewiesen. Die Person bezieht sich mit ihrem Riickgriff auf die Meta-
pher des >Spiegels der Gesellschaft< auf eine Perspektive auf den Sport, die u.a. von
Seiten des DOSB (Deutscher Olympischer Sportbund eV., 2025¢, Abs. 5) und der
dsj (Deutscher Olympischer Sportbund e.V., 2025a, Abs. 1) vertreten und verbreitet
wird. Darin wird der Sport (oder auch nur bestimmte Bereiche des Sports wie
z.B. der Leistungssport) entgegen einer differenzierungstheoretischen Perspek-
tive als >Eigenwelt« bzw. >gesellschaftliches Teilsystem« (Bette, 1984; Cachay, 1988;
Schimank, 2005) verstanden. Ihm wird somit der Status eines ausdifferenzierten
»gesellschaftsweit institutionalisierte[n], funktionsspezifischen Handlungszu-
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sammenh[angs]« (Mayntz, 1988, S. 17) zugewiesen. Jedes Teilsystem ist dabei zwar
autonom, jedoch nicht autark. So sind alle gesellschaftlichen Teilsysteme einer
modernen Gesellschaft nicht nur miteinander verkniipft, sie beeinflussen sich auch
gegenseitig (Schimank, 2002, S. 15f.). Wihrend diese Perspektive dem Sport also
eine Art Handlungsfihigkeit attestiert, verschleiert die im Zitat eingenommene
Perspektive diese eher. So stellt u.a. Pilz (2013) heraus, dass der Sport aufgrund
seiner Strukturen und seiner hohen gesellschaftlichen Akzeptanz kein Spiegel,
sondern vielmehr ein »Brennglas gesellschaftlicher Problemfelder« (Pilz, 2013,
S.134) ist und betont damit die Notwendigkeit der aktiven demokratischen Aus-
gestaltung der eigenen Strukturen. Ein Verweisen auf den Sport als >Spiegel der
Gesellschaft< bedeutet also auch immer eine Relativierung der Handlungsfihigkeit
des Sports und seiner Organisationen.

Dass der Sport kein >Spiegels, sondern eher ein Teil der Gesellschaft und daher
auch von dieser abhingig ist, wird im Material anhand der Thematik des Genera-
tionenwechsels von einigen Fithrungskriften betont. So wird der LSB anders als im
vorangegangenen Beispiel zwar als »gesellschaftlicher Akteur« (HX_17) verstanden,
ihm wird also eine aktive Rolle zugeschrieben, doch es wird auch betont, dass die-
ser dem »Wandel der Gesellschaft unterliegt« (HX_17), was eher eine Passivitit aus-
driickt. Der Wandel der Gesellschaft in Form eines Generationenwechsels, der einen
»etwas anderen Blickwinkel« (HX_17) in den LSB trigt, wird in diesem Sinne auch
als Automatismus beschrieben:

»Also ich glaube, das [der Generationenwechsel] kommt automatisch auch ein-
fach jetzt in den nidchsten Jahren, was ich auch gut finde, was auch, glaube ich,
uns guttut.« (HX_25)

Dies impliziert die Lesart, dass unter den Fithrungskriften die Annahme besteht,
dass ein Generationenwechsel ganz von allein in naher Zukunft (jetzt in den nichs-
ten Jahren) positive Verinderungen herbeifithre (was uns guttut<). Auch an dieser
Stelle werden der allgemeine Handlungsbedarfund die Handlungsfihigkeit des LSB
insofern relativiert, als dass neuen und jiingeren Personen, die in den LSB kommen,
gewissermafien die Verantwortung ibertragen wird, fiir Verinderungen zu sorgen
bzw. die Hoffnung auf diesen Personen liegt. Dies sei laut Milller (2017, S. 554) eine
»alte Bekannte« unter den Legitimationsstrategien, die sich auch hier noch immer
als sehr wirksam zeigt. Dass sich mit dem Generationenwechsel nichtsdestotrotz
auch ein Ansatzpunkt und ein Potential fiir die Verinderung von Strukturen finden,
darauf wird in Kapitel 5.2.2.1 niher eingegangen.

Es koexistieren also in dieser Form der diskursiven Praxis gleichzeitig verschie-
dene Perspektiven auf den LSB, einmal als >Spiegel der Gesellschaft« und einmal
als eher passiver sgesellschaftlicher Akteur<, der dem gesellschaftlichen Wandel un-
terliegt — eine Gleichzeitigkeit, die auch u.a. Turconi et al. (2022, S. 601ff.) in den
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herausgearbeiteten diskursiven Praktiken von Fithrungskriften in ihrer Studie im
Rahmen einer nationalen Sportorganisation (New Zealand Rugby) herausgearbei-
tethaben. Beiden dahinterstehenden Legitimationsmustern ist gemein, dass durch
sie die Handlungsfihigkeit des LSB Nds. relativiert wird, bzw. die eigene Hand-
lungsunfihigkeit hervorgehoben wird. Die Fithrungskrifte konstruieren sich somit
als Teil des LSB Nds. »as passive victims of societal and sport structures that keep
women [and other marginalized groups] out and that they as board members were
powerless to bring about structural change« (Knoppers et al., 2021, S. 523) und ver-
schleiern somit auch ihre eigene Machtposition. Das zusitzliche Betonen des eige-
nen >guten< Handlungswillens, wie im ersten genannten Zitat, wirkt dabei gleich-
zeitig als Verstirkung des eigenen (vermeintlichen) Handlungswillens und als Legi-
timation der eigenen (vermeintlichen) Handlungsunfihigkeit.

5.1.2.2 Betonung von Hindernissen und Barrieren

Als weiteres wiederkehrendes diskursives Muster kann das Betonen von Barrieren
und Herausforderungen im Zusammenhang mit der Erhéhung von Diversitit an-
gefithrt werden. So wird beispielsweise auf begrenzte zeitliche Ressourcen hinge-
wiesen:

»Und hier muss auch vieles funktionieren einfach, so. Also wenn die Zeit dafir
nicht da ist?« (EX_46)

Sichtbar wird hier, dass die Erh6hung von Diversitit in den Fithrungsebenen durch
den Verweis auf das sKerngeschift¢, das funktionieren muss, also (lebens-)notwen-
dig fiir die Organisation ist, zu einem »add-ong, or as something that is perceived to
be beyond the >normal« sphere of club practices and responsibilities« (Spaaij et al.,
2020, S. 370) deklariert wird. Damit wird zum einen die eigene Verantwortung ne-
giert und zum anderen eine klare Relevanzsetzung und Hierarchisierung von The-
men und Aufgaben re_produziert, also eine Dichotomie zwischen Kerngeschift und
Nicht-Kerngeschift hergestellt. Das Kerngeschift wird demnach als nicht-hinter-
fragbarer Raum konstruiert (Amstutz & Wetzel, 2017; Vohringer, 2018). Amstutz und
Wetzel verdeutlichen, dass »der zu schiitzende Kernbereich [...] [somit] Teil des Le-
gitimationsdiskurses [ist]« (Amstutz & Wetzel, 2017, S. 449), der durch die Erho-
hung von Diversitit als >Extra-Aufgabe« vermeintlich bedroht wird. Eine weitere
von den Fithrungskriften relevant gemacht Barriere stellen bestimmte >Eigenhei-
ten« des LSB dar. So wird der LSB von einer Fithrungskraft beispielhaft wie folgt
beschrieben:

»Einerseits sehr konstruktiv, bereit auch neue Wege zu gehen und andererseits
auch verhaftet in alten Strukturen, in alten Mustern.« (HX_13)
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Es wird auf eine strukturelle Verankerung von »alten Strukturen und alten Musterns
in der Organisation selbst verwiesen, die der Bereitschaft sneue Wege zu gehen«
gewissermaflen im Weg steht. Was mit diesen »alten Strukturen und Mustern« ge-
meint ist, erklart eine andere Fithrungskraft:

»Eine gewisse Traditionsbehaftetheit und [ein] Konservatismus ist dieser Organi-
sation einfach eigen.« (HX_28)

Traditionalismus und Konservatismus seien eine dem LSB inhirente Eigenheit —
ein Begriff, der ein obligatorisches Charakteristikum beschreibt. An dieser Stelle
zeigt sich eindrucksvoll die Verflechtung von Habitus und Feld bzw. Identitit und
Struktur, die die »doxa<als unhinterfragte Wirklichkeitskonstruktion re_produziert,
wie es Bourdieu (2015b) beschreibt (siehe Kapitel 2.1.2.1und 2.1.2.2). Der Traditiona-
lismus und Konservatismus des LSB sind also das Ergebnis »von objektivierten und
einverleibten Ergebnissen der historischen Praxis, von Strukturen und Habitusfor-
men« (Bourdieu, 2015b, S. 98), die sich tiber einen langen Zeitraum hinweg stabili-
siert haben, sich gegenseitig konstituieren und sich selbst erhalten. Die Frage, die
sich hier stellt, ist demnach, ob es somit iiberhaupt méglich ist, dem LSB diese Ei-
genheit >abzugewdhnen«. Das erste Zitat legt die Lesart nahe, dass die Bereitschaft
>neue Wege zu gehen« nicht ausreicht, um diese Eigenheiten zu iberwinden, son-
dern gegensteuernde Mafinahmen gewissermaflen an der Tragheit des Habitus und
damit auch des Feldes selbst scheitern. Somit wird der Status quo legitimiert. Dass
dies jedoch auch als beginnender Reflexionsprozess verstanden werden kann, dar-
auf wird in Kapitel 5.2.1.1 ndher eingegangen.

In einem weiteren Beispiel aus dem Material zeigt sich, dass vielmehr die An-
forderung an die Erhéhung von Diversitit an sich problematisiert wird:

»Das ist die Schwierigkeit, hier einen Blick zu finden fiir Menschen, die gar nicht
da sind. Und das ist fiir so einen Verband [...] auch ein echtes Brett.« (EX_46).

Es wird in diesem Zitat als >schwierig« bewertet, die Perspektive von Menschen ein-
zunehmen, die keinen Zugang zum LSB finden — was zum einen als Eingestindnis
dessen verstanden werden kann, dass es Personengruppen gibt, die nicht im LSB
(und demnach auch nicht in Fithrungspositionen) vertreten sind. Zum anderen aber
zeigt sich daran, dass der Gedankengang an dieser Stelle endet und die Handlungs-
fahigkeit der Organisation auch hier relativiert wird. Die Komplexitit der Thematik
wird als »echtes Brett< bezeichnet, etwas, dem die Organisation kaum gewachsen
zu sein scheint. Dieselbe Fithrungsperson fithrt diese empfundene Schwierigkeit in
einem weiteren Textausschnitt auch noch etwas genauer aus:

https://doi.org/10. https:/ libr - Open Access.
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»Das ist auch nicht auflésbar, dieser Knoten so ein bisschen. Das ist so irgendwie
wie ein kleiner Teufelskreis und nie irgendwie eine Boswilligkeit der Menschen,
die da sind. Die kommen da einfach auch nicht raus aus dem Denken. Und da
bleibt die Frage »Was braucht es? Und wie kdnnen wir es machen?« (EX_46)

Die Exklusion von bestimmten Personengruppen wird von dieser Person als >nicht
auflésbarer Knoten« beschrieben, also als etwas, fiir das es keine Losung gibt. Vor
allem die Metapher des >Teufelskreises« verstirkt erneut die Sicht auf den LSB als
eher passiven Akteur. Es wird das Bild einer sich selbst verstirkenden negativen
Spirale gezeichnet, eine schier ausweglos scheinende Lage, aus der es (ohne Hilfe)
kein Entkommen gibt. Am Ende des Zitats wird noch die Frage an eine*n externe*n
unbekannte*n Akteur*in gerichtet, was es »braucht« und >was wir machen kénnens,
wodurch zum einen eine eigene Hilflosigkeit und Handlungsunfihigkeit der Fith-
rungskraft konstruiert und gleichzeitig die Verantwortung der >Hilfe< externalisiert
wird.

5.1.2.3 Zusammenfassung

Was in der diskursiven Praxis der >Relativierung der eigenen Handlungsfihigkeit«
deutlich wird, ist, dass die Verantwortung dafiir, wer fiir die Erhohung von Diver-
sitit in den Fithrungsebenen zustindig ist, einerseits klar von der Organisation ab-
gewiesen und externalisiert wird. Die Gesellschaft als Ziel dieser Externalisierung
zu konstruieren, stellt nach Nussbaumer (2023, S. 173ff.) eine durchaus verbreitete
Form der Legitimationsquelle dar und kann auf zweierlei Art erfolgen:

»Die Einschdtzungen der politischen wie auch der kulturellen Fortschritte [im
Land der jeweiligen Organisation] kdnnen sowohl als Legitimationsquellen wie
auch als De-Legitimationsquellen dienen. Entweder will sich eine Organisati-
on von den gesamtgesellschaftlichen Umstanden abheben und deshalb umso
mehr in Gleichstellung investieren oder sie findet, Gleichstellung miisse zuerst
gesamtgesellschaftlich und in diesem Sinne ausserhalb [sic!] der Organisation
angegangen werden.« (Nussbaumer, 2023, S.192)

Im Material zeigt sich dahingehend eher letzteres Argumentationsmuster. Mit der
Verlagerung der Verantwortung auf die Gesamtgesellschaft wird die eigene Hand-
lungsmacht der Fithrungskrifte und des LSB als Gesamtorganisation verschleiert.
Dies wird zum einen weiter verstirkt durch das Verweisen auf eine notwendige
Priorisierung von Themen aufgrund vieler (von externer Seite) an den LSB gestellter
Anspriiche und demnach durch das Fehlen der kritischen Ressource Zeit. Zum
anderen wird die Erhéhung von Diversitit als organisationale Aufgabe an sich
problematisiert (>echtes Brett<). Gemeinsam haben diese Argumentationsmuster,
dass der LSB als passiv konstruiert wird — als kleiner Teil eines grofRen Ganzen, der

https://doi.org/10. https:/ libr - Open Access.



https://doi.org/10.14361/9783839479728 
https://www.inlibra.com/de/page/agb
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/

5. Ergebnisse und Diskussion der Analyse der Reprasentationsebene

Gesellschaft, die ihm mit dem Generationswechsel einen >Ausweg:« liefern konnte.
So haben Lesch et al. (2022) zwar durchaus aufgezeigt, dass es sogenannte >spill-
over Effekte« gibt, also einen Zusammenhang zwischen wirtschaftlichen und so-
zialen Faktoren im Umfeld von Sportorganisationen auf staatlicher Ebene und
der Prisenz von Frauen in Fithrungspositionen in Sportorganisationen. Jedoch ist
hier die Tatsache entscheidend, dass dem LSB in der Gesellschaft vorrangig eine
passive Rolle von den Fithrungskriften zugeschrieben wird und dies die eigene
Handlungsmacht verschleiert. Die Externalisierung der Verantwortung geschieht
ebenfalls dadurch, dass Aspekte aufgezeigt werden, die aus Sicht der interviewten
Fithrungskrifte einer Erhéhung von Diversitit im Wege stehen (Traditionalis-
mus und Konservatismus) und diese als >Eigenheit< der Organisation konstruiert
werden. Auch hier wird der LSB als handlungsunfihig konstruiert. Auf diese >dys-
funktionale Organisationseigenschaft« haben bereits Heinemann und Horch in
ihren Ausfithrungen zur >Soziologie des Sportvereins< hingewiesen und benennen
diese wie folgt: »Traditionalismus, d.h. die Verkrustung und die Ritualisierung
iiberholter Formen und Verhaltensmuster innerhalb des Vereins« (Biihler, 1978 zit.
n. Heinemann & Horch, 1981, S. 139). So wird der Sportverein auch in aktuelleren
Forschungsarbeiten als »regelrecht innovationsfeindlich« (Thiel et al., 2006, S. 24)
beschrieben (vgl. H. Meier et al., 2014; Seiberth et al., 2013; Thiel & Meier, 2004). So
seien auch die Sozialwissenschaften laut Zimmer

»nicht ganz unbeteiligt [..] am Image- und Attraktivitatsverlust der Vereine. Lan-
ge Zeitwurde —gerade von Seiten der Sozialwissenschaften — nicht die Bedeutung
und gesellschaftliche Relevanz der Arbeit von Vereinsvorstinden herausgestellt,
sondern Verein wurde schlicht mit>Vereinsmeierei< gleichgesetzt und Vorstands-
tatigkeitin einem Atemzug mit Gekliingel und bierseeliger Freizeitbeschiftigung
genannt.« (Zimmer, 2013, S. 8)

Dass dies als Legitimationsmuster verwendet wird, um fehlende Diversitit in der
Organisation und in Fithrungsebenen zu rechtfertigen, ist nichtsdestotrotz als pro-
blematisch anzusehen, da Ungleichheiten damit als »expected, natural, or normal«
(Hoeber, 2007, S. 259) konstruiert werden. Dass dabei gleichzeitig die Bereitschaft
zur Erhéhung von Diversitit, quasi der »gute Wille« des LSB, in den Fokus geriickt
wird, lasst sich u.a. mit Bourdieus Konzept der >symbolischen Gewalt< erkliren (sie-
he Kapitel 2.1.2.2). Diese sorgt dafiir, dass Machtverhiltnisse auf Basis ihres ver-
meintlich objektiven Charakters verschleiert werden, was die >Herrschendenc« des
Feldes einer stindigen Legitimation dieser entlastet (Bourdieu, 2015b, S. 254). Ins-
gesamt konnte in diesem Kapitel aufgezeigt werden, dass die Verantwortung exter-
nalisiert und die Handlungsfihigkeit des LSB und der Fithrungskrifte von diesen
relativiert wird. Somit wird verschleiert, dass Fithrungskrifte durchaus in Positio-
nen sind, die sie mit Handlungsmacht ausstatten. Diese Handlungsmacht wird je-
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doch im Anschluss an Foucault, wie Fleming und Spicer beschreiben, eher dazu ver-
wendet, >wichtige« (das >Kerngeschift<) von >unwichtigen« Themen (die Erhchung
von Diversitit) abzugrenzen - im Sinne eines >manipulating« (Fleming & Spicer,
2007, S. 16fL.). Auch kann das Verschieben der Verantwortung bei gleichzeitiger Be-
tonung des eigenen Handlungswillens ein Versuch sein, den in neo-institutiona-
listischen Ansitzen beschriebenen >Legitimitatsdruck« zu bewiltigen, ohne die be-
stehenden innerorganisationalen Praktiken und Routinen tatsichlich infrage stel-
len zu miissen. So stellt Hofbauer (2014, S. 160) heraus, dass Organisationen auch
selbst eine >symbolische Gewalt« darstellen kénnen, da sich Mitglieder in einer ge-
hobenen Position auf ihre Rolle in der Organisation berufen kénnen, mit der sie ge-
samtgesellschaftlich wichtige Aufgaben erfiillen. Demnach erhilt der LSB als Orga-
nisation seine notwendige Legitimitit von externen Akteur*innen nur, wenn er ihre
Erwartungen erfilllt bzw. den Anschein erweckt, er witrde dies versuchen (J. W. Mey-
er & Rowan, 1977) (siehe Kapitel 2.2.3.2) — in diesem Kontext der Erwartung seiner
Rolle als gesellschaftlichem Akteur zu entsprechen und seiner Aufgabe nachzukom-
men,

»die Vielfalt der Gesellschaft im Sport ab[zu]bilden und dazu bei[zu]tragen, dass
vor allem benachteiligte und im Sport unterreprasentierte Bevolkerungsgruppen
aktiv im Sport mitmachen, sich in Vereinen und Verbdnden engagieren und dass
Diskriminierungen keinen Platz im Sportverein haben« (Deutscher Olympischer
Sportbund eV., 2018, S.10),

wie der DOSB in seiner Strategie fiir 2028 formuliert.

5.1.3 >Happy Talk¢

Die dritte und insgesamt wirkméchtigste diskursive Praxis zeigt sich in Form des
sHappy Talks«. Der Begriff sHappy Talk< geht dabei zuriick auf eine Studie von Bell
und Hartmann (2007), in der aufgezeigt wurde, dass Diversitit im alltdglichen Dis-
kurs eine problematische Ambiguitit anhaftet, innerhalb derer eine beschénigende
Sicht auf Diversitit grundlegende Fragen der Ungleichheit verschleiert. Dieses Kon-
zeptwurde in dervorliegenden Arbeit insofern erweitert, als dass darin auch weitere
diskursive Muster, die einer dhnlichen Logik folgen, untergeordnet wurden. So zeigt
sich >Happy Talk< im Material darin, dass vor allem positiv konnotierte Werte des
Sports auf den LSB als Sportorganisation itbertragen werden (im Sinne des >Great
Sports Myth) (5.1.3.1) und dass sich eine »pro diversity<-Sprachverwendung (5.1.3.2)
von den Fithrungskriften angeeignet wird. Auch wird der LSB als besonders mo-
dern und fortschrittlich dargestellt und in diesem Kontext als guter Arbeitgeber und
Vorreiter (5.1.3.3) sowie als Fiirsprecher fiir und Unterstiitzer von Diversitit (5.1.3.4)
konstruiert. Somit wird zum einen die eigene Organisationskultur tiberhoht, wih-
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rend das Problem der fehlenden Diversitit in den Fithrungsebenen des LSB gleich-
zeitig bagatellisiert wird.

5.1.3.1 Der >Great Sports Myth«

Eine Uberhéhung der eigenen Organisationskultur wird im LSB u.a. dadurch her-
gestellt, dass sich die Fithrungskrifte vor allem auf positiv konnotierte Werte des
Sports beziehen und diese auf den LSB iibertragen. So entsteht ein Legitimations-
muster, in dem der (organisierte) Sport als »offenes< Arbeitsumfeld auch den LSB
Nds. prigt:

»Also, grundsatzlich habe ich den Eindruck, dass hier (.) also man kommt hier rein,
es ist alles sehr sehr hell, es sind freundliche Mitarbeitende, es ist Gewusel, es ist
eine offene Organisation und es gibt ja ganz ganz viele Menschen, die hier gar
nicht arbeiten, hier aber rein- und rausgehen, die in den Sportstitten sind. Das
weifd ich gar nicht, ob ich das so als Besonderheit [sehen wiirde] oder ob das nicht
ein Thema des Sports insgesamt ist. Ich habe das in [einer anderen Sportorganisa-
tion] auch erlebt. Beim Sport an sich, zumindest auf der (ibergeordneten Ebene,
istdas schon offen, aber ich finde es wichtig, dass wir sichtbar auch offen sind. Die
Turen sind hier auf, man kann hier rein- und hochgehen, also so (.) das ist, glaube
ich, ein Arbeitsklima, das macht das deutlich.« (EX_16)

Die interviewte Person nutzt in diesem Zitat die Mehrdeutigkeit des Adjektivs sof-
fen«< Zum einen beschreibt sie eine helle und offene Gebiudearchitektur, z.B. im
Sinne offenstehender Tiiren, und zum anderen ein freundliches und willkommenes
Arbeitsklima als Teil einer >offenen< Organisationskultur. Dariiber hinaus weist sie
daraufhin, dass sie dies auch in einer anderen Sportorganisation erlebt hat und sie
deswegen das Gefiihl hat, dass dies grundsitzlich auf Sportorganisationen zutrifft
und nicht unbedingt eine Besonderheit des LSB darstellt. Genauer beschreibt die
Person dies zu einem spiteren Zeitpunkt des Interviews:

»Also der Sport verschlielt sich dem nicht, das nehme ich jetzt hier in diesen Gre-
mien, in den iibergeordneten Gremien UBERHAUPT nicht wahr, sondern ganz im
Gegenteil. Das sind alles Gremien, die auch fiir diese Werte des Sports stehen.
Aberinsgesamt hat natiirlich der organisierte Sport (lacht), also stell dich mal bei
[Fuflballverein] in die Kurve. Da kriegst du ein ziemlich direktes Feedback zu den
Unterschiedlichkeiten (lacht). Wie auch immer. Also so eine Atmosphare ist hier
nicht, hundertprozentig nicht.« (EX_18)

Verdeutlicht wird an diesem Zitat, dass die Werte aller itbergeordneten Gremien im
LSB aus den (positiven) Werten des Sports im Allgemeinen abgeleitet werden. Inter-
essant ist, dass die Person ihre Aussage relativiert, indem sie sagt, dass es auch im
Sport Bereiche gibt, in denen diese positiven Werte nicht in gleicher Weise gelebt
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werden, und verweist auf die Fankultur in FuRballstadien. Aufgrund der Formulie-
rung >ziemlich direktes Feedback zu Unterschiedlichkeiten< wird hier davon ausge-
gangen, dass die Person auf Werte wie Toleranz, Respekt und Achtung rekurriert.
Trotz dieser vorangegangenen Relativierung betont die Person, dass diese >Atmo-
sphire«im LSB absolut nicht gegeben sei und iitberhéht somit die eigene Organisa-
tionskultur auch gegeniiber anderen Bereichen des Sports.

Auch auf Demokratie als Wert des Sports, der aufgrund der historischen Ent-
wicklung der eigenen Organisation inhirent sei, wird an verschiedenen Stellen im
Material Bezug genommen:

»Damit [mit seiner basisdemokratischen Vereinsstruktur] ist der Sport in seiner
Grundgenese auch demokratieférdernd und bildend gewesen ohne Ende. Also
wahrscheinlich eine mit der treibendsten Krifte der Demokratieentwicklung in
Deutschland, zumindest in Westdeutschland.« (HX_59)

Hier verweist die Fithrungskraft auf die Griindung des LSB Nds. als Dachverband
eines demokratisch organisierten Sports im Jahr 1946 und betont die demokratie-
fordernde und bildende Funktion des Sports durch diese Strukturen. Besonders
der letzte Nebensatz >zumindest in Westdeutschland« zeigt eine Einschrinkung
der Aussage und eine damit einhergehende Abwertung des Sports in der damaligen
DDR als nicht-demokratieférdernd und nicht bildend oder zumindest weniger als
dies in Westdeutschland der Fall gewesen sei. Ausgeklammert werden dabei auch
einige andere wichtige historische Entwicklungen u.a. die Griindung der ersten de-
mokratisch organisierten Turnvereine und ihre einflussreiche Rolle in der Zeit des
Vormirz und in der Revolution von 1848/49 (Kriiger, 2002). Auch die Zerschlagung
dieser demokratischen Strukturen und die Vereinnahmung des Sports als >Spielball
der Ideologie« (Neisen & Lehmann, 2024) durch das nationalsozialistische Regime
als Zeichen dafiir, dass der Sport nicht immer demokratieférdernd war, werden
hier nicht erwihnt. Hier zeigen sich klar eine sehr positive Sicht auf den Sport
und seine Werte sowie eine Uberhéhung des LSB als einer der ersten gegriindeten
Landessportbiinde in (West-)Deutschland (Dwertmann, 1996; Hoffmeister, 19962,
1996b).

Ein weiterer Aspekt, mit dem von den Fithrungskriften auf verschiedene Werte
verwiesen wird und der ebenfalls im Zusammenhang mit der Demokratieentwick-
lung und der historischen Entwicklung des Sports in Deutschland steht, ist das ge-
genseitige sDuzen«im Sport, wie aus dem nachfolgenden Zitat hervorgeht:

»Das ist ganz schwierig, weil ich damit groRgeworden bin, von daher ist es fiir
mich Normalitdt. Normalitdt zu beschreiben, ist immer nicht ganz einfach (la-
chelt). Also was ich erlebe, ist einfach so eine grundsitzliche Zugewandtheit, so
dieses [..] sportliche>du<istimmer sofort da. Das heifst nicht unbedingt, dass man
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immer tiefgehend schon irgendwie verbriidert ist, aber erstmal ist es ein gewisser
Einstieg, immer sehr sehr einfach.« (EX_10)

Die ehrenamtliche Fithrungskraft beschreibt das >Duzen« als Norm im Sportkon-
text, die sie, wie auch alle anderen mit dhnlichen Sozialisationserfahren, verinner-
licht hat. Die verwendeten Begriffe des >sportlichen Dus< und der >Verbriiderung:
lassen sich auf die Turnerbewegung unter Friedrich Ludwig Jahn, die von der Vor-
stellung »einer Uberwindung der stindischen Gesellschaft in Deutschland und de[s]
Aufbau[s] einer demokratisch-egalitiren Volksgemeinschaft« (Kriiger, 2002, S. 353)
gepragt war, zuriickfithren. Bezug genommen wird hier vor allem auf das sgleich-
macherische Du< innerhalb der Turngemeinschaften und die Familienanalogie in
den Begriffen >TurnVATER¢, TurnSOHNE«und >TurnBRUDER« (Kriiger, 2020, S. 61;
Langenfeld, 1988, S. 20f.). Eine weitere Person verweist im Sinne des Duzens unter
Kolleg*innen auf die >Lockerheit des Sports, die verloren gehe, wenn man in sei-
ner Rolle als Fithrungsperson »ZU formal wird und ZU distanziert« (HX_19) wire
und dass es dabei vor allem um eine >personliche Ebene« gehe, die man miteinander
teile (HX_19). Beide Materialstellen lassen die Lesart zu, dass mit dem Duzen dahin-
terstehende (demokratische) Werte wie Mitbestimmung, Gleichwertigkeit, gegen-
seitiger Respekt und Augenhohe relevant gemacht werden, die, laut den Fithrungs-
kriften, dem Sport aufgrund seiner historischen Entwicklung inhirent sind.

Was sich insgesamt in dieser Form des >Happy Talks« zeigt, ist eine sehr positive
Sicht auf den Sport an sich. Einen theoretischen Ansatzpunkt bietet hier der >Great
Sports Myth« als »unshakable belief about the inherent purity and goodness of
sport« (Coakley, 2015, S. 402), auf den bereits im einleitenden Teil dieser Arbeit
verwiesen wurde (siehe Kapitel 1). Diskursiv wird, wie vorangehend aufgezeigt, auf
(vermeintlich) inhirente positive Werte des Sports (Offenheit, Toleranz, Demokra-
tie(-forderung) im Sinne von Augenhdhe etc.) rekurriert, die nicht nur auf den LSB,
sondern auf alle Organisationen im Kontext des Sports abfirben und dort demnach
auch gelebte Werte seien. Dies wird von verschiedenen Organisationen des Sports
auch klar nach aufien kommuniziert, beispielsweise in den vom Internationalen
Olympischen Komitee (I0C) benannten »drei Siulen des Olympismus<: »excellence,
friendship and respect« (International Olympic Committee, 2025) und von Sei-
ten des Bundesministeriums des Innern (BMI) im Sinne von »Fairplay, Toleranz,
Teamgeist, Verlisslichkeit und Engagement« (Bundesministerium des Innern,
2025). Gleichzeitig werden negative Aspekte des Sports (Diskriminierung, Sport als
ideologisch-politisches Werkzeug, klare Hierarchien) relativiert, in diesem Zusam-
menhang gar nicht erst benannt oder auflerhalb der eigenen Organisation verortet.
Dies zeigt, dass der >Great Sports Myth« nicht nur iibertragen wird »to those who
play or consume it« (Coackley, 2015, S. 404), sondern auch auf seine Institutionen.
So wird dieser Mythos bzw. der »evangelical belief in the mythopoeic power of
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sport« (Coalter, 2017, S. 143) von den Fithrungskriften im LSB diskursiv innerhalb
der organisationalen Praxis verhandelt und aufrechterhalten.

5.1.3.2 >Pro diversity<-Sprachverwendung

Was sich durchgingig im Material zeigt, ist eine bestimmte Haltung zum Thema
Diversitit an sich, in der die positiven Effekte einer Erh6hung von Diversitit in den
Fokus gestellt werden. So sei es »hilfreich«, »nur von Vorteil«, »macht auch was mit
der Kultur« (HX_24), sorge dafiir, dass man ein »ganz starkes Team« (HX_73) ha-
be und habe auch etwas mit »Akzeptanz« (HX_21) zu tun. Es werden hauptsichlich
positive und eher oberflichliche Schlagworter und Phrasen verwendet, ohne dabei
ins Detail zu gehen. Wie diese Aussagen im Gesamtzusammenhang teilweise auch
wieder relativiert werden, wird im nachfolgenden Zitat deutlich:

»Naja, also es ist ja immer die Frage, FEHLT KONKRET was? Und wir versuchen ja
auch immer in Beteiligung sozusagen moglichst viele Perspektiven reinzuholen,
auch wenn wir die jetzt mitunter nicht haben. Nichtsdestotrotz glaube ich, ist das
sehr hilfreich, das macht auch was mit der Kultur, wenn man einfach unterschied-
liche Perspektiven hat, in allen Ebenen, und das kann nur ein Vorteil sein. So. Und
von daher nehme ich das als Ansporn, dass wir da auch versuchen, das besser zu
machen.« (HX_24)

Hier zeigt sich zum einen eine positive und eher oberflichliche Adressierung von
Diversitit und den Auswirkungen der Erhohung dieser im LSB und im Anschluss
daran auch die Betonung der eigenen guten Intention (wir versuchen, das besser zu
machen). Dies kann zum einen zwar als Eingestindnis dafiir verstanden werden,
dassesim LSB noch Handlungsbedarf gibt, kann jedoch auch als Rechtfertigung der
eigenen Nachlissigkeit gelesen werden — getreu dem Motto: >Weil wir Besserung
geloben, ist die Tatsache, dass es nicht gut liuft, weniger schlimmx«. Dies wird da-
durch weiter verstirkt, dass besonders der erste Satz des Zitats deutlich zeigt, dass
sowohl die Intention als auch die positiven Effekte einer Erhéhung von Diversitit
bereits von vornherein insofern relativiert werden, als dass die grundsitzliche Not-
wendigkeit in Frage gestellt wird (Naja also es ist ja immer die Frage, fehlt konkret
was?<). Hier zeigen sich deutlich die Wirkmichtigkeit dieser abwehrenden und legi-
timierenden Diskurse und die Verschleierung dieser durch eine positive Rahmung.

Das Konzept und Verstindnis von Diversitit, das im LSB vorherrschend zu sein
scheint, zeigt sich im Material insgesamt als monoperspektivisch und von Allge-
meinplitzen gepragt. Dies wird u.a. daran deutlich, welche Differenzlinien von den
interviewten Fithrungskriften auf die Frage Wie divers ist der Landessportbund?«
benannt und vor allem auch wie diese benannt werden. Auffillig ist, dass von al-
len interviewten Personen die Differenzlinie Geschlecht angesprochen und mit we-
nigen Ausnahmen auch stets als Erste benannt wurde. Auf die Frage »Was tut der

https://doi.org/10. https:/ libr - Open Access.
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LSB, um die Diversitit in den Fithrungsebenen zu erhdhen?« wurden meist Maf3-
nahmen zur Gleichstellung angefiihrt. Im Nicht-Benennen anderer bzw. wenig an-
derer Differenzlinien zeigt sich zudem, dass Geschlecht teilweise stellvertretend fiir
Diversitit benannt wird. Dass Geschlecht als Differenzlinie vor allen anderen Katego-
rien relevant gemacht wird, konnte u.a. damit zusammenhingen, dass die Imple-
mentierung von Gleichstellungsmafinahmen in (Sport-)Organisationen grundsitz-
lich eine andere Historie aufweisen kann als die Forderung anderer Differenzlinien
(vgl. Rulofs & Dahmen, 2010) und dadurch den Organisationsmitgliedern womaog-
lich prisenter ist als andere. Ebenfalls zeigt sich ein vorrangig binires Verstindnis
von Geschlecht. So wird geschlechtliche Vielfalt von nur vier Personen in einem sehr
kurzen (Neben-)Satz iiberhaupt erwihnt, meist wird auf die Geschlechterverhilt-
nisse zwischen »Minnlein [und] Weiblein« (EX_20) verwiesen. Dass sich dies auch
in Dokumenten des LSB Nds., z.B. in der Satzung und im Leitbild, widerspiegelt,
darauf wurde bereits in Kapitel 4.4.2 verwiesen.

Die Differenzlinie, die, wenn sie benannt wurde, durchgingig als zweite be-
nannt wurde, ist race anhand durchaus verschiedener Begrifflichkeiten - von
»Menschen mit Migrationsgeschichte« (HX_22) iiber »Kollegen mit internationa-
lem Hintergrund« (HX_20) bis hin zu »andere Hintergriinde« (HX_21). Dies lisst
zum einen darauf schliefRen, dass diese Differenzlinie zumindest bei einigen der
interviewten Fithrungskrifte prisent ist und ihr Diversititsverstindnis demnach
mehrperspektivisch(er) ist. So wurde sie von acht Personen® anhand unterschiedli-
cher Begrifflichkeiten benannt. Vor allem der Begriff sandere Hintergriinde« weist
hier auf eine Form des >Othering« hin, als Praxis der Markierung von Personen als
anders, womit eine gleichzeitige Aufwertung der eigenen Gruppe einhergeht (Hall,
1997; Said, 1981; Spivak, 1985) und gleichzeitig auch auf ein Verstindnis von race
als Differenzlinie, die fiir weifSe Personen nicht relevant ist bzw. sie nicht betrifft
(Bonilla-Silva, 2021; Messerschmidt, 2010) — eine Perspektive, die vor allem in
der sportwissenschaftlichen Forschung lange vernachlissigt wurde (u.a. Nobis &
El-Kayed, 2022; Ratna & Samie, 2018). Dies stiitzt u.a. die in Kapitel 5.1.1.3 gewon-
nenen Erkenntnisse beziiglich einer weiflen Norm in den Fithrungsebenen des LSB
Nds.

Die Differenzlinie Klasse bezog sich, wenn sie genannt wurde, hauptsichlich
auf akademische Abschliisse und Studienhintergriinde, vor allem ein sportwissen-
schaftliches Studium (oder eben keines), und wurde von drei Fithrungskriften in
unterschiedlicher Reihenfolge mit weiteren benannt (siehe auch Kapitel 4.2.1.1).

Fir die Differenzlinie Korperkonstitution wurden die (Unter-)Kategorien Alter
und dis_ability genannt, wobei »Menschen mit Einschrankungen, mit Handicaps«
(EX_18) von nur zwei Personen und altersbezogene Aussagen in puncto Diversitit

3 Von insgesamt 14 Personen, bei denen der den Interviews zugrunde liegende Leitfaden des
Interviews die oben angefiihrten Fragen enthielt.
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meist in der Gegeniiberstellung von »Jiingere und etwas Altere« (EX_50) von sechs
Personen getitigt wurden.

Insgesamt zeigt sich also durchgingig ein sehr positives, eher oberflichliches
und wenig intersektionales und eher monoperspektivisches Verstindnis von Diver-
sitat als hilfreich« fir die gesamte Organisationskultur, das in verschiedenen dis-
kursiven Praktiken zum Ausdruck kommt. Vor allem die Aneignung der Sprachver-
wendung des Diversitatsdiskurses kann im Anschluss an Foucault auch als >Gegen-
Diskurs«<verstanden werden — ein Diskurs, der das gleiche Vokabular wie ein domi-
nanter Diskurs verwendet, aber eine gegensitzliche Strategie verfolgt (Markula &
Pringle, 2006, S. 115). Somit wird ein >happy diversity discourse« re_produziert, von
dem die Organisationspraxis jedoch grofitenteils unberiihrt bleibt (Ahmed, 2012;
Bell & Hartmann, 2007).

5.1.3.3 Der LSB als guter Arbeitgeber und Vorreiter

Eine weitere Form der diskursiven Praxis des >Happy Talks<, die zu einer Uberle-
genheitskonstruktion des LSB beitrigt, ist das besondere Loben der Arbeitsbedin-
gungen und das Betonen der Besonderheiten des LSB. So werden von vielen Fith-
rungskriften vor allem die Inhalte der eigenen Titigkeit als »sinnstiftend« (HX_10)
bewertet (siehe auch Kapitel 5.1.1.3) und die Betriebsvereinbarungen als »wertvoll«
(HX_6) exemplarisch hervorgehoben. In Bezug auf die >Rahmenbedingungen< des
LSB als Arbeitgeber betont eine interviewte Fiithrungsperson:

»Also das sind alles Rahmenbedingungen, von denen ich glaube, dass sie nicht
selbstverstandlich sind, und das weifd ich sehr zu schatzen.« (HX_6)

Hier wird vor allem eine sehr dankbare Haltung deutlich. Die Bedingungen im LSB
fiir Arbeitnehmende werden als etwas Besonderes wahrgenommen und sollten, laut
der interviewten Person, auch so wahrgenommen und wertgeschitzt werden. Die-
se Haltung zusammen mit einem Empfinden, dass der LSB sich im Sinne einer Pro-
gressivitit der Arbeitsbedingungen auch stetig weiterentwickelt, zeigt sich u.a. dar-
in, dass eine Fithrungskraft beschreibt, dass weibliche Beschiftigte, die vorher noch
keine Fithrungsposition innehatten, wihrend der Elternzeit gefragt wurden, ob sie
in einer solchen zuriickkommen mochten. Dies allein zeige schon, »wo es gerade
hingeht« (HX_9). Auch die Arbeitsatmosphire wird als sehr positiv bewertet, von
»angenehm« (HX_10) iiber »ich fithle mich willkommen« (EX_18) bis hin zu »kolle-
gial und freundschaftlich« (HX_44). Dies resultiert in einer insgesamt sehr positi-
ven Bewertung des LSB durch die Fithrungskrifte als einen »ziemlich sozial aus-
gerichteten« (HX_14), »attraktiven« (HX_27) und »modernen Arbeitgeber« (HX_21)
und auch als ein »wahnsinnig interessantes Arbeitsfeld« (HX_6).

Dem LSB wird auch aufgrund anderer struktureller Bedingungen von den Fith-
rungskriften eine Vorreiterrolle zugeschrieben:
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»Das ist schon hier auch im Kontext der anderen Sportverbdnde auch in der Gro-
e, in der Modernitat, auch in dem Innovationsreichtum, was sich hier insgesamt
so vollzieht, etwas, was auch ein sehr positives, nach auflen sichtbares Dokument
vom Landessportbund ist, weil wir das auch alles auf eigene Kosten hier gebaut
haben. Wir haben hier ungefahr so Millionen Euro investiert. Das ist fiir einen
Verband schon etwas Herausragendes, sodass wir hier auch im gesellschaftlichen
Kontextvon Niedersachsen und der Akademie hier auch ein besonderes Merkmal,
Alleinstellungsmerkmal abbilden.« (HX_12)

Vor allem 6konomische Aspekte im Sinne von Grofle, Modernitit und Innova-
tionsreichtum werden hier als >Alleinstellungsmerkmale« gegeniiber anderen
Sportverbinden angefiihrt und als etwas >Herausragendes< hervorgehoben. So ge-
hére auch laut anderen Fithrungskriften der LSB »schon zu den Top drei im Land«
(EX_12). Dies wird nicht nur innerhalb der Fithrungsebenen, sondern vermeintlich
auch von anderen externen Akteur*innen so wahrgenommen, wie eine weitere
Fithrungskraft berichtet:

»Und da merke ich schon, dass man darauf hort, was Niedersachsen sagt.« (EX_14)

Dies verdeutlicht noch einmal die diskursive Konstruktion einer Uberlegenheit und
einer Vorreiterrolle des LSB im Kontext des organisierten Sports in Deutschland.

Insgesamt zeigt sich innerhalb dieser Form der diskursiven Praxis, dass die ei-
gene Organisation von den Fithrungskriften als sehr positiv dargestellt wird. Be-
triebsvereinbarungen und Rahmenbedingungen werden als etwas Besonderes dar-
gestellt, fiir das man dankbar sein sollte. Dies mache den LSB zu einem Vorreiter,
was ihm auch von auflen so gespiegelt werde. Dass es, anders als es im Material ge-
deutetwird, jedoch weniger ein Zeichen von Progressivitit und Vorreitertum ist, z.B
einer Frau nach der Elternzeit eine Fithrungsposition anzubieten, sondern in die-
sem Fall vielmehr eine essentialisierende Perspektive auf Frauen und Elternzeit of-
fenbart (wiirde die Frage, ob man sich eine Fithrungsposition vorstellen kann, auch
einem Mann gestellt werden), zeigt hier eine positive Umdeutung von Bedingungen
und eine Verschleierung von Machtverhiltnissen innerhalb der Organisation:

»Das heifdt, die Inanspruchnahme spezifischer Arbeitszeitmodelle ist davon ab-
hidngig, ob Vorgesetzte entsprechende Winsche unterstitzen oder ihnen ableh-
nend gegeniiberstehen. Dies scheint [..] unter anderem mit dem Fithrungs- und
Kommunikationsverstindnis der vorgesetzten Person verbunden zu sein.« (Hof-
mann, 2018, S. 271)

Neben der Verflechtung mit essentialisierenden Diskursen wird in dieser diskursi-
ven Praxis auch eine Wechselwirkung mit meritokratischen Logiken, wie bereits in
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Kapitel 5.1.1.1 anhand eines Teils des nachfolgenden Materialausschnitts beschrie-
ben, sichtbar:

»[Wir hatten] immer das Bestreben, dass wir [...] versuchen, die besten Personen
zu bekommen, die wir kriegen kénnen, und ihnen dann auf der anderen Seite
Rahmenbedingungen zu schaffen, in denen sie optimal arbeiten kénnen. [..] Ich
glaube, dass die Leute das mit guter Arbeit doppelt und dreifach zuriickzahlen.«
(HX_31)

Von dieser und auch anderen Fithrungskriften wird durch die Uberhéhung der ei-
genen Organisation gewissermafien eine selite organisational identity« (Alvesson &
Robertson, 2006) hergestellt und reproduziert, zum einen auf der Grundlage von
»fairly well recognized criteria for success and superiority (e.g. size, profit, wage le-
vel, growth, expert rankings etc.)« (Alvesson & Robertson, 2006, S. 201) und zum an-
deren durch die Betonung von Kompetenz im Zusammenhang mit >guter< Arbeits-
leistung im Sinne von »only the svery best and the brightest« candidates [...] were re-
cruited« (Alvesson & Robertson, 2006, S. 203) — also einer Form der Bestenauslese.
Durch die herausgestellte Vorreiterrolle des LSB werden gleichzeitig auch die sho-
hen« Qualifikationsanforderungen fiir Bewerber*innen legitimiert: Es sei eben ge-
rechtfertigt zu versuchen« die besten Personen zu bekommen, die wir kriegen kon-
nens, da der LSB ja auch einen gewissen Status habe — eine Praxis, die u.a. auch als
semployer branding« bezeichnet wird (Eberherr & Funder, 2018, S. 292). Es kommt
hier also zu einer gegenseitigen Verstirkungs- bzw. Legitimierungspraxis, die dazu
fithrt, dass das Konstrukt der Exklusivitit des LSB reproduziert und damit verfes-
tigt wird, um weiterhin hochqualifizierte Fachkrifte anwerben, einstellen und hal-
ten zukénnen (Alvesson & Robertson, 2006, S. 199). Auch hier zeigt sich erneut, dass

»Mittel und Zweck umgedreht [werden] — statt, dass organisationale Politik der
Herstellung von Chancengleichheit dienen soll, soll Chancengleichheit der Orga-
nisation dienen« (Hericks, 2017, S. 212).

Sowerden eher oberflichliche und 6konomische Argumente fiir diversititsfordern-
de Mafinahmen verwendet und es kommt somit zu einer Umkehrung von ethischen
und betriebswirtschaftlichen Argumentationslogiken (siehe Kapitel 2.2.4).

Was sich auflerdem an diesen Beispielen zeigt, ist eine diskursive >Uberbie-
tungslogike, in der der LSB Nds. von den Fithrungskriften iiberhoht wird und
als etwas >Herausragendes< mit >Alleinstellungsmerkmalen«< gegeniiber anderen
Sportverbinden konstruiert wird.:

»Since sport associations and organizations receive their funds from membership
fees, sponsors and government subsidies, these senior managers compete with

https://doi.org/10. https:/ libr - Open Access.
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each other for scarce economic (financial) and human resources (athletes, fans
and volunteers) while they also acknowledge that >in the sport world you need
each other.< [...] These senior managers present themselves as very competitive
and as winning in this jungle.« (Knoppers & Anthonissen, 2008, S. 95)

So zeigt sich die gegenseitige Legitimierungs- und Verstirkungspraxis von »Happy
Talk< und >Boundary Work«auch in der Wettbewerbsorientierung und der Uberbie-
tungslogik im Zusammenhang mit meritokratischen Logiken als charakteristisch
fiir Sportorganisationen — und ihre Fithrungskrifte.

5.1.3.4 Der LSB als Fiirsprecher fiir und Unterstiitzer von Diversitat

Eine weitere Legitimations- und gleichzeitig auch eine wirkmachtige Abwehrstrate-
gieist, dass der LSB als Fiirsprecher fiir und Unterstiitzer von Diversitit konstruiert
wird, also als eine Organisation, die sich aktiv mit marginalisierten Personen solida-
risiert und diese unterstiitzt. Dies wird von den Fithrungskriften insofern diskursiv
verhandelt, als dass hervorgehoben wird, dass es bereits viele diversititsférdernde
Mafnahmen im LSB gibt:

»Ich glaube, das ist (.) wir haben so viele Angebote, die man auch nutzen kann.«
(HX_59)

»Also was er schon macht, ist halt viele Fortbildungen, die Menschen die Méog-
lichkeit geben, sich auszuprobieren oder in Positionen zu kommen.« (HX_23)

Was in diesen Zitaten heraussticht, ist die Betonung der Anzahl der Angebote, aber
auch die Eigenverantwortung der Personen, diese zu nutzen — auch hier wieder im
Sinne meritokratischer Logiken (siehe auch Kapitel 5.1.1.1). Neben mit dem Perso-
nalrat verhandelten Betriebsvereinbarungen zum mobilen Arbeiten »was ja auch
Vereinbarkeit von Familie und Job und so weiter an den Tag legt« (HX_23) (siehe Ka-
pitel 4.3) wird von den Fithrungskriften vor allem auf das Leitbild der Organisation,
verschiedene Positionspapiere und auf Qualifizierungs- und Fortbildungsmafinah-
men (vornehmlich fiir Frauen) verwiesen (siehe Kapitel 4.4 und 4.5). Im Zusammen-
hang mit dem Leitbild wird auch darauf verwiesen, dass der LSB dieses »sehr sehr
ernst« (EX_14) nehme und man dies auch spiire. Interessant ist, dass in vielen Inter-
views direkt nach der Frage, wie divers der Landessportbund Niedersachsen ist und
der jeweiligen Antwort von vielen Personen direkt auf die zweite, noch nicht ausge-
sprochene Frage (Was tut der LSB, damit er diverser wird?) geantwortet wurde, wie
im nachfolgenden Beispiel aufgezeigt werden kann:

»Wir haben mehr mannliche Fiihrungskrafte als weibliche, wir haben, glaube ich,
unterreprasentiert zum Cesellschaftsanteil Menschen natirlich mit Migrations-
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geschichte, dafiir haben wir Sharing-Modelle in der Fithrung, also wo zwei Perso-
nen sich eine Fithrungsaufgabe teilen, ich finde das, glaube ich, modern, wenn
man das so einschitzt. Also wir sind da aufjeden Fall, wenn man einen Gradmes-
ser hat, in der Skala ganz weit oben.« (HX_22)

Interessant ist hier die Rechtfertigungslogik innerhalb dieser zwei Sitze: Zum ei-
nen wird von der hauptamtlichen Fithrungskraft zunichst zugegeben, dass Frauen
und >Menschen mit Migrationsgeschichte« entsprechend ithrem Anteil in der Gesell-
schaftim LSB unterreprisentiert sind. Direkt im Anschluss, quasi als Ausgleich oder
Wiedergutmachung (:dafiir haben wir<) wird aber darauf verwiesen, dass es im LSB
>Sharing-Modelle« gibt (siehe Kapitel 4.5). Gemessen daran sei der LSB, was diver-
sitatsfordernde Mafinahmen angeht, »in der Skala ganz weit obenc. Das vorher be-
schriebene Eingestindnis der fehlenden Diversitit wird also relativiert und durch
eine benannte diversititsfordernde Maflnahme gewissermafien legitimiert.

Insgesamt kann zusammengefasst werden, dass in den Fithrungsebenen die
Auffassung herrscht, dass der LSB grundsitzlich gut aufgestellt ist, was die Erho-
hung von Diversitit (in den Fithrungsebenen) betrifft, was sich beispielsweise in
den folgenden Materialausschnitten zeigt:

»Also ich glaube, wir haben, wir machen da viele Sachen und glaube auch, dass
wir da auf dem richtigen Weg sind.« (HX_26)

»Also es wird schon auch gedacht und gehandelt in die richtige Richtung.«
(HX_24)

»Wir haben da eine Entwicklung und eine Offenheit. Ich glaube, das kann ich
aufjeden Fall so sagen, dass wir da eine Offenheit haben.« (HX_26)

»Und ansonsten erlebe ich den LSB aber grundsatzlich schon auch fortschrittlich
zu dem Thema Diversitdt, ich kann das jetzt gar nicht an konkreten Punkten
festmachen, aber ich habe schon das Gefiihl, dass man sich dem Thema an
unterschiedlichen Stellen annimmt, dass man da total offen ist fiir Diversitat.«
(EX_20)

Es zeigt sich, dass auch hier eher oberflichliche Phrasen verwendet werden; es ist
die Rede vom >richtigen Wegs, der >richtigen Richtung< und einer >Entwicklung und
Offenheit< — ohne dabei ins Detail zu gehen, was >richtig« fiir den LSB bedeutet und
was fiir eine >Entwicklung« gemeint ist. Auch der Vergleich mit anderen Organi-
sationen (>ganz weit oben¢) fungiert als Legitimationsquelle, um die eigene Fort-
schrittlichkeit hinsichtlich der Mafnahmen zu verdeutlichen. So resiimiert auch
Nussbaumer in ihrer Studie zu gleichstellungspolitischen Mafinahmen in Organi-
sationen, dass »die Gleichstellungsnorm [...] zumindest auf der diskursiven legiti-
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matorischen Ebene einflussreich zu sein [scheint]« (Nussbaumer, 2023, S. 199). Ein
weiterer Aspekt, der sich hier zeigt, ist, dass bestimmte Themen, wie die Unter-
reprisentanz von »Menschen mit Migrationsgeschichte« (HX_22), de-thematisiert
werden. Diese Abwehrstrategie wurde auch von Hartmann-Tews et al. (2025) in ih-
rer Studie zur Wahrnehmung von Rassismus im Spitzensport von BPoc-Athlet*in-
nen und Fithrungskriften in Bundesfachverbinden herausgestellt. So wurde in ei-
nem Interview auf die Frage nach Antirassismusmafinahmen im eigenen Verband
ein Hinweis auf vorhandene Gleichstellungsmafinahmen von einer Fithrungskraft
gegeben (ebd., S. 60f.). Dies ist insofern wichtig, als dass hier Fithrungskrifte in
machtvollen Positionen dariiber entscheiden, was mit Foucault verstanden, >sagbar<
und was >nicht-sagbar« ist (Weif3kopf, 2003, S. 14) und somit bestimmten Themen
Wahrheit und Relevanz zusprechen, wihrend sie anderen diese entziehen (siehe
auch Kapitel 2.1.3.1). Vor allem im letzten angefithrten Materialbeispiel wird dar-
tiber hinaus auch deutlich, dass von den Fithrungskriften nicht immer konkrete
Mafinahmen als Gradmesser dafiir benannt werden, dass der LSB ein Firsprecher
fiir und Unterstiitzer von Diversitit ist, sondern dass es vielmehr ein >Gefiihl« sei,
das sich »gar nicht an konkreten Punkten« festmachen lasse — ein Zeichen dafiir,
dass die Legitimationsmechanismen wirken: Der LSB wird als offen und fortschritt-
lich konstruiert und daraus resultierend auch wahrgenommen. Er wird somit als
»happy place, a place where differences are celebrated, welcomed and enjoyed« (Ah-
med, 2007b, S. 606) wahrgenommen, obwohl sich in der Homogenitit der Perso-
nalstruktur ein anderes Bild zeigt (siehe Kapitel 4.1). Es fillt ebenfalls auf, dass in
dieser Hinsicht oft im Plural, also von >wir< gesprochen wird, bei vielen konkreten
Mafnahmen aber vor allem auf das Team >Teilhabe und Vielfalt« im LSB verwiesen
wird, das sich qua Namensgebung und inhaltlicher Ausrichtung mit diversitatsbe-
zogenen Themen beschiftigt. Dass dies einen groRen Einfluss auf die wahrgenom-
mene Verantwortung fiir diversititsfordernde Mafinahmen in Organisationen hat,
begriindet Ahmed wie folgt:

»How documents are written also affects how they might be taken up. If the doc-
ument becomes the responsibility of an individual within the organization, then
that organization can authorise the document (can sign it) and refuse responsibil-
ity for the document at the same time.« (Ahmed, 2007b, S. 593)

Die Verantwortung wird im LSB dahingehend also vor allem auf einen kleinen Teil
der Organisation verlagert. Die Erhchung von Diversitit wird also weniger als Ge-
samtaufgabe gesehen, trotzdem wird bei der Betonung der Fortschrittlichkeit des
LSB iiberwiegend von >wir< gesprochen.

In der Nennung verschiedener bereits etablierter diversititsfordernder Maf3-
nahmen wird auch ein von den Fithrungskriften direkt oder indirekt formuliertes
Problembewusstsein sichtbar, das sich aber nicht den im nachfolgenden Kapitel be-
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schriebenen widerstindigen diskursiven Praktiken zuordnen lisst. So wird zwar
adressiert, dass die fehlende Diversitit ein >Problem« darstellt, dies wird aber eher
passiv formuliert, ohne dass das Problem mit einem konkreten Handlungsbedarf
versehen wird, was sich z.B. im folgenden Beispiel verdeutlicht:

»Wir denken es [(Diversitat)] mit. Also bei Personalfragen, wie kénnen wir uns ei-
gentlich 6ffnen fiir bestimmte Bereiche, damit wir auch Riickmeldung kriegen. Da
ist eine hohe Offenheit da, also die sind mitgedacht, aber es gibt jetzt keine sys-
tematische Uberlegung, zu sagen, wir miissen uns jetzt noch diverser aufstellen.«
(EX_20)

Die Person beschreibt, dass Diversitit, z.B. bei Personalfragen smitgedacht« wird
bzw. dass bestimmte Personen oder vielmehr Personengruppen (die<) mitgedacht
wiirden und grundsitzlich eine hohe Offenheit diesbeziiglich bestehe. Eine >syste-
matische Uberlegung« dazu gebe es allerdings nicht. Die Verwendung des Begriffs
>Mitdenkenc«ist in diesem Kontext semantisch sehr interessant:

»Wenn etwas>mitgedachtcoder>mitgemeint«wird, dann heif’t das schon seman-
tisch gesehen, dass es an einen anderen Term, ein anderes iibergeordnetes Wort
angehidngt wird, subsumiert wird unter die Logik eines leitenden Terms oder der
anderen, vorangestellten Argumentationsfigur. [...] Mitfahrer und Mitldufer zeich-
nen sich dadurch aus, dass sie keine eigene Verantwortung tragen oder (iberneh-
men wollen, und auch das mitschwimmende, mitgemeinte Wort entfaltet keinen
Eigensinn, keinen Einspruch oder Anspruch, denn als>mitgemeintes ist es der Lo-
gik des anderen unterstellt.« (Rendtorff, 2013, S.13)

Es zeigen sich anhand dieser Materialstelle also zwei Dinge: Zum einen, dass die in-
terviewte Fiithrungsperson sich selbst eher als sMitfahrer*in< konstruiert und dem-
nach kein eigenes und aktives Verantwortungsbewusstsein zeigt, was die Erhchung
von Diversitit angeht. Zum anderen lisst es die Lesart zu, dass verschiedene Maf3-
nahmen in diesem Kontext als nicht notwendig angesehen werden. Somit werden
sowohl die Problematik als auch daran anschlieffend der Handlungsbedarf relati-
viert. Eswird deutlich, dass allein das >commitment<der Organisation fiir Diversitit
als Zeichen einer guten Umsetzung bewertet wird, wie Ahmed (2007b) anhand ih-
rer Analyse von Antirassismus-Bekundungen in Organisationen resiimiert: »It is as
if the organization could now say: if we are committed to anti-racism (and we have
said we are), then how can we be racists?« (Ahmed, 2007b, S. 600) In einem weiteren
Materialausschnitt wird vor allem die passive Haltung dem Thema gegeniiber noch
einmal deutlich:

https://doi.org/10. https:/ libr - Open Access.
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»Nicht so, wie wir sein sollten. Also das ist mal ganz klar und auch nicht so, wie
unser Anspruch ist. Das bedauere ich auch, ich habe noch nicht so richtig rausge-
funden, woran das liegt.« (HX_35)

In diesem Materialausschnitt wird zunichst zwar ein klarer Handlungsbedarf be-
tont (Nicht so, wie wir sein solltens), ebenso ein guter Wille (>nicht so wie unser An-
spruch istq), das Verb >bedauern« driickt jedoch eher eine distanzierte, bemitleiden-
de Haltung aus, die durch die nachgeschobene Ratlosigkeit in Bezug auf die Griinde
noch weiter verstirkt und wodurch die eigene Verantwortung nivelliert wird. Hier
wird vor allem der Unterschied zwischen dieser diskursiven Praxis zur Legitimation
und Abwehr und den in den nachfolgenden Kapiteln angefiihrten widerstindigen
Praktiken deutlich.

5.1.3.5 Zusammenfassung

In den verschiedenen Formen der diskursiven Praxis des >Happy Talks« zeigt sich
insgesamt, dass die Organisationskultur, die Arbeitsatmosphire, die Arbeitsbedin-
gungen, die Einstellung zu Diversitit und die Bereitschaft zur Erhhung dieser im
LSB als sehr positiv beschrieben werden. Vor allem aus der Hervorhebung der be-
reits zahlreichen implementierten diversititsférdernden Mafinahmen — oder wie
Spurdens & Bloyce (2022, S. 517) es bezeichnen, durch einequality-proofing« — wird
eine logische Konsequenz fiir die Fortschrittlichkeit der Organisation gezogen. Sara
Ahmed beschreibt die sich daraus ergebene Paradoxie wie folgt:

»The document becomes a fetish object, something that>has<value, by being cut
off from the process of documentation. In other words, its very existence is taken
as evidence that the institutional world documented by the document (racism,
inequality, injustice) has been overcome.« (Ahmed, 2007b, S. 597)

Dies ist insofern problematisch, als dass dadurch die Notwendigkeit von (weiteren)
diversitatsfordernden Mafnahmen nicht nur infrage gestellt wird, sondern dass so
die Durchfithrung dieser auch verhindert werden kann, was eine klare Form der
Machtausitbung im Sinne einer >power-over« als Einschrinkung von Handlungs-
moglichkeiten ist (Allen, 2018, S. 123f.) (siehe Kapitel 2.1.6):

»Organizing relations, such as those between a manager and subordinates, may
be legitimate, taken for granted as the way things naturally and normally are. Sim-
ilarly, a belief that there is no point in challenging the fundamental gender, race,
and class nature of things is a form of control.« (Acker, 2006, S. 454)

Durch die gleichzeitige diskursive Uberhéhung der eigenen Organisation, auch im
Vergleich mit anderen Organisationen, wird zum einen, wie bereits in Kapitel 5.1.1

https://doi.org/10. https:/ libr - Open Access.

24]


https://doi.org/10.14361/9783839479728 
https://www.inlibra.com/de/page/agb
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/

242

Annika Schwark: Diversitét in Sportorganisationen

zur >Boundary Work< beschrieben, die Exklusivitit der Organisation und der Mit-
gliedschaftin dieser legitimiert. Diese diskursiven Praktiken verstirken sich gegen-
seitig. Auch durch den Rekurs auf inhdrente Werte des Sports wird ein Bild des LSB
als Sportorganisation konstruiert, sowohl fiir organisationsinterne als auch -exter-
ne Akteur*innen, in dem die Erhohung von Diversitit gewissermafRen grundange-
legt ist und in dem es somit nicht zu diskriminierenden Praktiken und Exklusions-
prozessen kommen kann. So lasst sich das Konzept des >Great Sports Myth<, wie
in Kapitel 5.1.3.1 beschrieben, an dieser Stelle gut an das Konzept der »enlightened
organizations« anschliefen. Unter anderem werden Universititen »[a]ls Stitte der
Wissenschaft und der Reflektion [...] von Mitgliedern und AuRenstehenden weitest-
gehend als gefeit gegeniiber Diskriminierungshandeln [...] imaginiert« (Schizetal.,
2021, S. 2). Dies ist insofern besonders problematisch, als dass es mogliche wider-
stindige Praktiken nicht unterminiert, sondern bereits im Vorfeld entmachtet, in-
dem ihrer Notwendigkeit gewissermaflen der Boden entzogen wird. Diese >Imagi-
nation« einer diskriminierungsfreien Organisation wird auferdem dadurch weiter
verstirkt, dass dies eine Erwartung ist, die an den LSB als Dachorganisation des
Sports in Niedersachsen von Seiten Dritter gestellt wird. Aus neo-institutionalis-
tischer Perspektive erhilt der LSB seine Legitimitiat dadurch, dass organisations-
externe Akteur*innen, hier z.B. der DOSB und das BMI, das innerhalb der Organi-
sation konstruierte System von Normen, Werten, Uberzeugungen und Definitionen
als wiinschenswert, richtig und angemessen bewerten (Suchman, 1995, S. 574) (sie-
he Kapitel 2.2.3.2). Doch auch die interne Legitimation durch interne Akteur*innen
als

»the acceptance or normative validation of an organizational strategy through
the consensus of its participants, which acts as a tool that reinforces organiza-
tional practices and mobilizes organizational members around a common ethical,
strategic or ideological vision« (Drori & Honig, 2013, S. 347)

ist wichtig, da das Fehlen dieser zu Misstrauen und Unzufriedenheit gegeniiber or-
ganisationalen Strukturen, Handlungen und/oder Funktionstriger*innen fithren
kann. Auflere und interne Legitimation sind also miteinander verflochten (ebd.).
Die eigene positive Einstellung gegeniiber Diversitit bzw. auch die Bereitschaft zur
Erhéhung von Diversitit wird durch die Praxis des »Happy Talks« diskursiv also im-
mer wieder neu hergestellt und in den Fokus geriickt, um sowohl interne als auch
externe Legitimitit zu erhalten und zu sichern.
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5. Ergebnisse und Diskussion der Analyse der Reprasentationsebene

5.2 Widerstandige Praktiken

Neben den sehr wirkmachtigen diskursiven Praktiken, die in Form von Legitima-
tionsstrategien und Abwehrmechanismen zur Erhaltung des Status quo beitragen,
finden sich auch widerstindige Praktiken. Widerstand wird im Rahmen dieser Ar-
beit im Sinne Judith Butlers (1993) als Méglichkeit verstanden, im Rahmen von per-
formativen Praktiken der Wiederholung bestehende Normen, Symbole und Prakti-
ken zu hinterfragen, zu destabilisieren und umzudeuten (sieche Kapitel 2.1.3.2). Dies
geschieht vor allem im Rahmen situativer und alltiglicher Praktiken. So

»gibt es im Verhiltnis zur Macht nicht den einen Ort der GrofRen Weigerung. [...]
Sondern es gibt einzelne Widerstinde: mogliche, notwendige, unwahrscheinli-
che, spontane, wilde, einsame, abgestimmte, kriecherische, gewalttitige, unver-
s6hnliche, kompromissbereite, interessierte oder opferbereite Widerstinde, die
nur im strategischen Feld der Machtbeziehungen existieren kénnen.« (Foucault,
2020, S. 96)

Widerstand kann also sowohl in subversiveren Formen z.B. durch Infragestel-
lung, Kritik, Parodie, Ironie, Sichtbarmachung oder diskursive Verschiebung und
Umdeutung als auch in Form von (kollektivem) Protest und Boykott (Allen, 2018,
S. 126ff.) ausgeiibt werden. Nach Bourdieu kann Widerstand in Form von Kritik
auch verstanden werden als Mechanismus eines >reflexiven Habitus¢, als Form
der Selbst-Distanzierung dem eigenen Habitus gegeniiber (Decoteau, 2016) (siehe
Kapitel 2.1.2.2). Im nachfolgenden Kapitel werden die im Material identifizierten,
widerstindigen Praktiken in Kritik und Reflexion (5.2.1) und Aktivismus (5.2.2)
unterteilt. Wihrend in beiden Formen das Problem der fehlenden Diversitit in den
Fithrungsebenen bzw. verschiedene dazu beitragende Mechanismen, Strukturen
und Praktiken kritisch beleuchtet werden und die kollektive Verantwortung des LSB
herausgestellt wird, gehen die Praktiken, die dem Aktivismus zugeordnet wurden,
etwas dariiber hinaus, da konkrete Handlungsméglichkeiten aufgezeigt werden
und neben der kollektiven auch die eigene Verantwortung von den Fithrungskriften
selbst in den Fokus gestellt und teilweise auch wahrgenommen wird.

5.2.1 Kritik und Reflexion

Unter >Kritik und Reflexion«werden nachfolgend verschiedene Formen einer wider-
stindigen Praxis im Material subsummiert. Darin werden verschiedene Mechanis-
men und Strukturen im LSB kritisch adressiert und damit sichtbar gemacht. Diese
betreffen eine Diskrepanz zwischen Schein und Sein in der propagierten und der
gelebten Organisationspraxis (5.2.1.1), hierarchische Entscheidungsstrukturen und
-prozesse (5.2.1.2) sowie die Re_Produktion von Strukturen zur Personalgewinnung
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(5.2.1.3) im LSB Nds. In dieser gedufRerten Kritik wird die kollektive Verantwortung
des LSB Nds. und der Fithrungskrifte anerkannt. Es werden zum Teil auch konkrete
Vorschlige zur Verbesserung der Situation gemacht und Handlungsmoglichkeiten
aufgezeigt.

5.2.1.1 Schein und Sein

Ein fundamentaler Kritikpunkt, der von den Fithrungskriften relevant gemacht
wird, ist eine wahrgenommene Diskrepanz zwischen >Schein und Sein<im LSB, die
sich in vielerlei Hinsicht offenbart. Ein Aspekt, der kritisiert wird, ist die fehlende
Relevanz, die dem Thema Diversitit zugeschrieben wird:

»Und das heifdt, der Vorstand gibt schon ein Zeichen ins Haus, dass sie fiir Diver-
sitdt, also dass sie eine bestimmte Haltung in puncto Diversitit transportieren
mochten. Aber das Ganze, jetzt mal flapsig formuliert, soll mdglichst nichts kos-
ten und das [muss] nebenbei [gemacht werden]. [...] Daran kann ich ablesen, dass
es da grundsatzlich eine Bereitschaft gibt, aber dass diese Bereitschaft Grenzen
hat, wo es wehtut und wo es halt dann um Ressourcen geht.« (HX_14)

Diese Person driickt deutlich aus, dass eine Offenheit von Seiten des Vorstands ge-
gebenist, diese aber>Grenzen hat, wo es wehtut¢, was bedeutet, dass nicht geniigend
Ressourcen sowohl zeitlich, personell als auch finanziell zur Verfiigung gestellt wer-
den. Woran dies liegen konnte, darauf geht die Person anschliefend weiter ein:

»Und daserlebeich auchinanderer Hinsicht, weil wir gerade haltauch, also das ist
mein personliches Gefiihl, also ich kann das jetzt nicht irgendwie valide belegen,
dass wirim Rahmen der Umstrukturierung sehr stark einen Fokus auf Aspekte des
Mehrwerts fiir Vereine legen und Themen, wo es mehr um Haltung geht, sich ent-
weder diesem 6konomischen Nutzenkalkiil zuordnen kdnnen oder nicht mehr die
Relevanz haben.« (HX_14)

Die Fithrungskraft beschreibt, dass im Rahmen des Transformationsprozesses (sie-
he Kapitel 4.4.1) Themen, bei denen es um Haltung gehe, eine geringe bis keine Rele-
vanz zugeschrieben wiirden, da diese Themen keinen 6konomischen Nutzen brin-
gen wiirden. Die Person verweist darauf, dass von der obersten Fithrungsebene, der
Argumentationslogik des >Kerngeschifts< folgend (siehe Kapitel 5.1.2.2), eine Hier-
archisierung von Themen vorgenommen wird, in der der 6konomische Nutzen das
entscheidende Kriterium dafiir ist, ob Themen relevant sind oder nicht. Dies be-
deutet im Umkehrschluss, dass die Erhéhung von Diversitit im LSB, aus Sicht der
interviewten Fithrungskraft, nur dann als relevant erachtet wird, wenn sie der Or-
ganisation Ressourcen einbringt. Dass vor allem der organisatorische Nutzen von
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Diversitit fiir die und in der Organisation relevant gemacht wird, zeigt sich auch in
einem weiteren Beispiel:

»Es gibt da gewisse Bestrebungen, da gewisse Akzente zu setzen, aber ich glau-
be es ist aktuell nicht in den Képfen angekommen und also mein Gefiihl, es ist
eher lastig, also es wird eher als lastig wahrgenommen, als als ein entscheiden-
des Qualitatskriterium.« (HX_60)

Diese Verwobenheit von 6konomischen Interessen und sozialer Verantwortung
bzw. das Anlegen einer sbetriebswirtschaftlichen Logik< an ein Diversity Manage-
ment wird im Forschungsdiskurs eher kritisch gesehen (Georgeac & Rattan, 2023;
Kutzner, 2010; Noon, 2007; Purtschert, 2007): »Die Verschrinkung von Okono-
mie und Politik fithrt somit dazu, dass die politische Bedeutung von Differenzen
von ihrem 6konomischen Wert abhingig gemacht wird.« (Purtschert, 2007, S. 91)
Dadurch werden dahinterstehende Machtstrukturen und Re_Produktionsmecha-
nismen nicht adressiert und damit eher verschleiert als durchbrochen. Dies kann
u.a. dazu fithren, dass bei ausbleibendem 6konomischem Erfolg bestimmte Pro-
gramme und Mafinahmen gekiirzt oder eingestrichen werden. Jedoch wird darauf
hingewiesen, dass die Verwobenheit von 6konomischen Interessen und diversi-
titsférdernden Mafinahmen auch positive Auswirkungen haben kann (Bithrmann,
20202; Kutzner, 2010; Levy & Phillips, 2020; Thomlinson & Schwabenland, 2010)
(siehe Kapitel 2.2.4). Problematisch wird diese Sicht auf Diversitit als >business
case« vor allem dann, wenn diese als einzige Legitimationsquelle herangezogen
wird, wie die Wahrnehmung der Fithrungsperson aus dem ersten Zitat vermu-
ten lisst, und wenn das alleinige Erstellen von Dokumenten wie Leitbildern etc.
als Zeichen einer guten organisationalen >performance< angesehen wird (Ahmed,
2007b, S. 594fT.) (siehe Kapitel 5.1.3.4). Bezeichnend ist in diesem Kontext, dass
sich der LSB als eingetragener Verein und dadurch als Teil des Sportvereinswesens
in Deutschland an »eine[r] nicht-wirtschaftliche[n] (non-profit), gemeinwohlbe-
zogene[n], solidarische[n] und gesellige[n] Zwecksetzung« (Jiitting, 2008, S. 133)
orientieren sollte, also satzungsgemif nicht an 6konomischen Logiken. Dass sich
dies im Material dennoch abzeichnet, kann u.a. mit der steigenden Professionali-
sierung von Sportvereinen und -verbinden (vgl. Lang et al., 2021; Nagel et al., 2015;
Werkmann, 2021) und Vereinen generell erklirt werden. So seien Sportvereine nur
die >Spitze des Eisbergs¢, wie Zimmer beschreibt:

»Auch andere Vereine haben inzwischen einen grundlegenden Prozess der Verbe-
triebswirtschaftlichung vollzogen. Es geht auch gar nicht anders, da mittlerweile
alle Organisationen miteinander in Konkurrenz um Mitglieder, Sponsoren, 6ffent-
liche Mittel und Spendengelder stehen.« (A. Zimmer, 2013, S. 8)
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Das daraus entstehende Spannungsfeld erhilt durch die vor allem Sportvereinen
eigens und von auflen zugeschriebene sozialpolitische Verantwortung und ihre de-
mokratische Legitimation in diesem Kontext jedoch eine besondere Brisanz (Hov-
den, 2015; Stura, 2021). So kann es durch Professionalisierungsprozesse auch zu
smission drifts¢, also zu einer Verinderung von Zielen und Werten eines Sportver-
bands, kommen (Lang et al., 2021, S. 124).

»Die Herausforderung besteht somit darin, eine ausgewogene Balance zwischen
Professionalisierung als notwendigen Modernisierungsschritt und Erhalt der Bei-
tragsfahigkeit zu gesellschaftspolitisch relevanten Leistungen durch Férderung
der Mitgliedsvereine (z.B. Nachwuchsarbeit, soziale Integration) sicherzustellen.«
(Langetal., 2021, S.128)

An dem angefiihrten Beispiel aus dem Material zeigt sich, dass einige Fithrungs-
krifte die »business case«-Logik fiir Diversitit nicht iibernehmen, sondern hinter-
fragen. Nach Zanoni et al. sind diese »discursive micro-analyses« insofern wichtig,
»because they shed light on interstitial, every-day forms of resistance« (Zanonietal.,
2010, S. 17), da sie aufzeigen, wie organisationale Akteur*innen hegemoniale Dis-
kurse umgehen, strategisch einsetzen oder sich ihnen entgegenstellen (ebd.).

Eine weitere Diskrepanz zwischen Schein und Sein zeigt sich hinsichtlich einer
fehlenden verbindlichen Umsetzung der eigenen Anspriiche in der Praxis, wie nach-
folgend von einer interviewten Fithrungskraft verdeutlicht wird:

»Auf der anderen Seite ist es aber auch so, das muss man auch sagen, wir haben
2022 ein Positionspapier auf den Weg gebracht unter dem Label>Sport verbindet
Menschen¢, wo es um eine Haltung des LSB geht zu Themen von Diversitat, al-
so unter dem Aspekt Integration damals noch mit dem entsprechenden Schwer-
punkt und dieses Verstindnis, das wir dort transportieren, ist vom Prasidium auch
mitgetragen worden und wurde sehr positiv aufgenommen. Obwohl dort auch
drinsteht, wenn ich es jetzt mal in einfache Worte (ibersetze, dass wir, wenn wir
ber Diversitit sprechen, an uns selbst arbeiten missen. Also, dass wir gucken
miissen unsere eigenen Strukturen zu 6ffnen. Also im Prinzip tragt das Prasidium
die Entscheidung mit, aber im eigenen Alltag ist es nicht umgesetzt.« (HX_12)

Die Person stellt hier einen klaren Unterschied zwischen dem grundsitzlichen Wil-
len einer Umsetzung diversititsférdernder Mafinahmen und der Realitit heraus.
So wurde der eigene Anspruch, hier in Bezug auf Integration, strukturell in Form
eines Positionspapiers verankert und gemeinschaftlich beschlossen (siehe Kapitel
4.4.2), werde aber >im eigenen Alltag< nicht umgesetzt. Es fehle hier also von Seiten
des Prisidiums an Verbindlichkeit hinsichtlich eigener auch strukturell verankerter
Zusicherungen.
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Auf hauptamtlicher Ebene gebe es dariiber hinaus eine Diskrepanz zwischen
>propagierter< und tatsichlich gelebter Fiithrungskultur, in dem Sinne, dass kollek-
tive Werte oder zumindest diejenige, die als solche propagiert werden, nicht gelebt
werden, wie von zwei Teilnehmenden in der Gruppendiskussion beschrieben wird:

»Auf der einen Seite gibt es ganz viele Impulse, die in Richtung >Wir stellen die
Mitarbeitenden in den Fokus. Wir zeigen Filme von Unternehmen, bei denen das
Gliick von Mitarbeitenden im Mittelpunkt steht, fordern gleichzeitig viel Leistung
ein< (alle schmunzeln). Das steht ja nicht unbedingt im Widerspruch, aber dann
kommen Entscheidungen [..], die vollig intransparent sind, die auch (iberhaupt
nichts mit Mitarbeitenden im Fokus zu tun haben. Dann gibt es einfach Prozesse,
die dieser Idee einfach vollkommen im Wege stehen. [...] Das finde ich auch total
problematisch.« (GD_B2_44)

»Nicht, wenn da irgendwie anders gelebt wird als kommuniziert wird. Also
das ist auch bei uns mega das Thema gewesen. Das passt nicht zu unseren
Werten, was hier gerade passiert, das passt auch nicht zu dem, was propagiert
wurde mit dem Vorstandswechsel, so auf Augenhdhe fiihren und Miteinander
und Kompetenzen nutzen.« (GD_B4_45)

In diesem Ausschnitt aus der Gruppendiskussion werden verschiedene Werte der
Fithrungskultur wie >das Gliick der Mitarbeitenden steht im Fokus, >Leistungs, >auf
Augenhahe fithrens, >Miteinander< und >Kompetenzen nutzen< angesprochen, die
sich teilweise auch mit den Kompetenzen decken, die sich in der normativen Vor-
stellung der >idealen« Fithrungskraft, wie in Kapitel 5.1.1.3 beschrieben, wiederfin-
den. Insgesamt gebe es unter den meisten Fithrungskriften zwar »keine Standards«
(GD_B3_40), aber es gebe »so eine Art gemeinsames Verstindnis« (GD_B3_40) dafiir,
dass es einen »ganzheitlichen Fithrungsstil< im LSB geben sollte. Hier sei aber eine
>krasse Diskrepanz<zwischen den angestellten Fithrungskriften und der Geschifts-
fithrung zu erkennen. Dies hat sich den Fithrungskriften unterhalb der Vorstands-
ebene demnach in bestimmten Entscheidungen offenbart, die von Seiten des Vor-
standes getroffen wurden und von den Fihrungskriften, wie dem Zitat oben ent-
nommen werden kann, als nicht integer und intransparent bewertet werden. Hier
wird demnach auch eine klare Hierarchie von Entscheidungsstrukturen deutlich, in
dem Sinne, dass gemeinsame Werte in der Fithrungskultur anscheinend nicht fur
alle gleichermafien gelten. Einige Fithrungskrifte machen innerhalb der Gruppen-
diskussion deutlich, dass dies insgesamt ein so entscheidender Aspekt ist, dass dies
dazu fithren konnte, dass Mitarbeitende den LSB verlassen (GD_B4_54) und sie sich
zumindest von dem Gedanken auch selbst nicht ausnehmen kénnen (GD_B2_46).
Person B4 weist in einer spiteren Stelle der Gruppendiskussion darauf hin, dass sie
darauf hingewiesen wurde, dass sich die Art, wie diese Entscheidungen kommuni-
ziert werden, iiber die Zeit verindert hitte, nicht aber die grundsitzlichen Entschei-
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dungsstrukturen. So habe sie eine Kollegin, die schon lange im LSB arbeitet und
weniger iiberrascht iiber diese Entscheidungen war, darauf hingewiesen, dass »das
vor 23 Jahren schon so gemacht [wurde]« (GD_B4_88). Die Problematik dieser Ent-
scheidungsstrukturen ist also durch die wahrgenommene Diskrepanz von Schein
und Sein im Sinne eines starken Auseinanderklaffens der propagierten Werte, die
den Fithrungskriften ein »Gefithl [von] es ist jetzt was im Gange« (GD_B4_88) ver-
mitteln und den letztendlich getroffenen Entscheidungen, diesen erst sichtbar ge-
worden. Vor allem die AuRerung, »das passt nicht zu unseren Werten« (GD_B4_45)
gemeinsam mit der Beschreibung eines Austritts aus dem LSB als mdgliche Konse-
quenz daraus weist hier, wie bereits in Kapitel 5.1.1.3 beschrieben, darauf hin, dass
organisationale >Pathologien< von vielen Mitarbeitenden im LSB verinnerlicht wur-
den und Teil des >Selbstverstindnisses< dieser geworden sind — nach Foucault eine
Form der>Selbstregierung« (siehe Kapitel 2.1.3.1). Dies beschreiben Lehmann & Ryb-
nikova wie folgt:

»Wenn die nackten Zahlen die ehemals wichtige Kreativitit ersetzen, erlebt die
herkémmliche Leistungserbringungsgrundlage, aber auch berufliches Selbstver-
stindnis eines Mitarbeiters>einen Knicks<. Dieser Bruch gilt dann als Ausléser und
als Legitimation des Widerstands in Form einer Kiindigung.« (Lehmann & Rybni-
kova, 2014, S. 226)

»Die nackten Zahlen«stehen in diesem Kontext fiir die in den vorangegangenen Zita-
ten beschriebenen, durch die oberste Fithrungsebene getroffenen Entscheidungen
im Sinne einer 6konomischen Effizienzlogik und >Kreativitit« steht stellvertretend
fiir die propagierten und kollektiv vereinbarten Werte des LSB.

An dieser Stelle soll auch noch einmal auf die von Fithrungskriften relevant ge-
machten und als Eigenheiten des LSB konstruierten Aspekte >Traditionalismus und
Konservatismus< eingegangen werden, wie bereits in Kapitel 5.1.2.2 an nachfolgen-
dem Beispiel angedeutet wurde:

»Einerseits sehr konstruktiv, bereit auch neue Wege zu gehen und andererseits
auch verhaftet in alten Strukturen, in alten ja einfach Mustern.« (HX_13)

So wird hier zwar einerseits unverkennbar die Handlungsfihigkeit des LSB rela-
tiviert, jedoch wird auch eine Diskrepanz zwischen Schein und Sein sichtbar ge-
macht. Es wird betont, dass, obwohl der LSB sehr offen erscheint, er trotzdem noch
sverhaftet in alten Strukturenc ist. Die Aufdeckung und Anerkennung struktureller
Ausschlussmechanismen stellen demnach auch einen wichtigen Moment der Er-
kenntnis dar, um institutionalisierte Barrieren abzubauen. Dies kann somit auch
als Moment der Dechiffrierung der feldspezifischen »doxa< und kritischen Distan-
zierung zu dieser verstanden werden (siehe Kapitel 2.1.2.2).
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Dass es bei sozialen Praxen immer »zwei Seiten einer Medaille« (Miiller, 2017,
S. 558) gibt, findet sich in vielen soziologischen Konzepten und Ansitzen wieder u.a.
bei Goffman (2003/1969), der zwischen Vorder- und Hinterbiithne unterscheidet.
Dass dies auch fir Organisationen gilt, lasst sich durch das Entkopplungstheorem
der neo-institutionalistischen Organisationstheorie beschreiben, das die Ent-
kopplung zwischen formellem und informellem Geschehen bzw. nach Brunsson
(1989) zwischen >stalk, »decision< und >action< beschreibt (siehe Kapitel 2.2.3.2).
Um ihre notwendige Legitimitit zu wahren, entkoppeln Organisationen diese
Ebenen voneinander, was ein Auseinanderklaffen bzw. eine Diskrepanz zwischen
Schein und Sein offenbart, die durch >Scheinheiligkeit< und die Errichtung einer
>Legitimititsfassade« itberbriickt wird (J. W. Meyer & Rowan, 1977). Diese nehmen
die interviewten Fithrungskrifte mitunter in einer »scheinheiligen< Offenheit und
Relevanzsetzung gegeniiber der Thematik, einer >scheinheiligen< Umsetzung von
Leitbildern und in einem >scheinheiligen« Umsetzen von Werten im Rahmen einer
gemeinsamen Fithrungskultur wahr. Welche Auswirkungen die Diskrepanz zwi-
schen Anspruch und Wirklichkeit bzw. zwischen Schein und Sein haben kann, fasst
Trenkmann wie folgt zusammen:

»Widerstinde wie das Festhalten an veralteten Rollenbildern oder die Ableh-
nung von Vorgaben durch das Top-Management erschweren die Umsetzung von
Veranderungsmafinahmen. Diese internen Prozesse fiithren oft dazu, dass gleich-
stellungspolitische Mafinahmen vordergriindig zwar implementiert werden und
auch zu positiven Ergebnissen fiihren kdnnen, einzelne Akteure der Organisa-
tionseinheiten wie Abteilungen und Bereiche diese Veranderungen aber nicht
akzeptieren.« (Trenkmann, 2017b, S. 96f.)

Dies fithre dazu, dass es innerhalb der Organisation eher zu einer rein symbolischen
sthetorischen Modernisierung« (Wetterer, 2005) in der Aulenfassade der Organi-
sation komme, ohne dass sich die Organisationspraxis dndere. Dies wird mit dem
Rekurs auf bereits zahlreiche implementierte Mafinahmen legitimiert, die dann als
Beweis dafiir gelten »that we have >done it« (Ahmed, 2007b, S. 599) — »Stichwort
>Window Dressings, »Pink-< oder sRainbow-Washing«.« (Funder et al., 2023b, S. 17)

Auf der anderen Seite kann die Sichtbarmachung dieser Diskrepanzen und die
Betonung des eigenen strukturell verankerten -commitments«< u.a. in Leitbildern,
auch dazu verwendet werden, »to challenge people within the organization, by
showing they are sout of line« with the direction of the organization, even if this
line is imaginary« (Ahmed, 2007b, S. 603) — eine Strategie, die, wie im Rahmen
dieses Kapitels aufgezeigt werden konnte, von einigen Fithrungskriften im LSB
angewendet wird. So wird durch diese diskursive Praxis letztendlich eine >Riick-
kopplung« zwischen Fassade und Anspruch von einigen Fithrungskriften gefordert
und angestrebt.
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5.2.1.2 Hierarchische Entscheidungsstrukturen und -prozesse

Eine weitere Form der Kritik betrifft hierarchische und oft informelle Entschei-
dungsstrukturen und -prozesse in den hauptamtlichen Fithrungsebenen im LSB.
Die grundsitzliche Hierarchie im LSB wird von den Fihrungskriften eher als
flach eingeschitzt. Dies wird von wenigen Fithrungskriften direkt benannt, kann
aber im Material aus verschiedenen Stellen herausgelesen werden u.a. aus Aus-
sagen, in denen darauf hingewiesen wird, dass den Fithrungskriften »sehr viel
Gestaltungsspielraum« (HX_27) und »Vertrauen« (HX_54) von jeweils iibergeordne-
ten Fithrungspersonen zugestanden wird und sie »eigenverantwortlich arbeiten«
(HX_27) konnen. Auch die Beschreibung der Arbeitsatmosphire als »freundschaft-
lich« (HX_44) und die Konstruktion einer kollektiv geteilten Norm des Duzens
(siehe Kapitel 5.1.3.1) weisen auf eine weniger hierarchische Arbeitsorganisation
hin. Wie in Kapitel 4.4.1 beschrieben wurde, weist auch das Organigramm auf
eine eher flache hierarchische Struktur hin. Sportvereine folgen durch ihre de-
mokratisch angelegten Entscheidungsstrukturen dem sbottom-up«-Prinzip. Die
Mitgliederversammlung, im Fall des LSB der Landessporttag, ist somit das hchste
Entscheidungsgremium. Hier liegt die demokratische Grundstruktur von Vereinen
begriindet. Dass dieses Prinzip jedoch auch abgeschwiacht und untergraben werden
kann, darauf wurde ebenfalls in Kapitel 4.4.1 ndher eingegangen. Auch eine Fiih-
rungsperson verweist in diesem Zusammenhang darauf, dass diese vermeintlich
flache Hierarchie nicht uneingeschrinke gilt und davon abhingt, von welcher Seite
man diese betrachtet:

»Also ich erlebe das so, dass die Hierarchie nicht zwingend jetzt auf dem Papier
sehr stark ausgepragt ist, sondern, dass sie sehr stark davon abhangig ist, wie die
Filhrungskrafte agieren und da kenne ich die ganze Bandbreite. [...] Da gibt es von
sehrautoritdr auftretenden Personlichkeiten bis hin zu [Fithrungskraften], die sich
quasi Uberhaupt nicht einmischen.« (HX_10)

Soist auch hier eine wahrgenommene Diskrepanz zwischen Schein und Sein (siehe
vorheriges Kapitel) zu erkennen. Dies zeigt, dass die Hierarchie auf dem >Papier«
nicht unbedingt in die Hierarchie iibersetzt werden kann, die in der Organisati-
onspraxis vorhanden ist. Sie ist vielmehr, wie von der zitierten Person wahrgenom-
men, auch stark abhingig vom Fithrungsstil der nichsthoheren Fithrungsperson,
mit dem diese den Entscheidungsspielraum der unteren Ebenen einschrinken oder
partizipativerhéhen kann. Auch wurde von einer Fithrungskraft adressiert, dass die
eigene Entscheidungsmacht eingeschrinkt ist:

»Man muss dazu auch sagen, ich [gehore nicht zur obersten Fithrungsebene] und
in der Hierarchie nehme ich das so war, dass die ganz grofien Entscheidungen
nicht auf meiner Ebene getroffen werden.« (HX_48)
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In der Hierarchie der Organisation kann also von den Fithrungskriften selbst
deutlich zwischen den verschiedenen Fithrungsebenen unterschieden werden, was
ihre Entscheidungsbefugnis angeht — oder, wie die Person es ausdriickt, zwischen
Entscheidungen und >ganz grofRen Entscheidungenc. Dies duflere sich in verschie-
dener Hinsicht. So sei beispielsweise der »Anteil an Fithrung eher sehr niedrig«
(GD_B2_38), was sich u.a. darin zeigt, dass in manchen Fithrungsebenen der Ein-
fluss auf die personelle Zusammensetzung der Mitarbeitenden nicht vorhanden sei,
obwohl diese »am nichsten am operativen Geschift dran sind« (GD_B2_58). Auch
werden >nachgelagerte Entscheidungsstrukturen«< adressiert, durch die kollektiv
beschlossene Entscheidungen untergraben werden (kénnen):

»Selbst, wenn man relativ starre Kriterien anlegen wirde jetzt fir so ein Treffen
und sagen >Okay, wir brauchen da mehr Diversitit drin, Alter, Geschlecht, Her-
kunft und sowas<und dann doch im Nachhinein, wenn so eine Gruppe zu so einem
Papier oder zu einer Entscheidung kommt, es ja nachgelagert ja noch die ganzen
Entscheidungsstrukturen gibt, die wir haben, die zum Teil also auf Telefonanru-
fen abends um halb 11 zwischen ehemaligen Studienfreunden beruhen, die dann
einen engen Draht miteinander haben und dann wird eine Entscheidung einfach
nochmal wieder umgeworfen. Da wird ja jede Runde dann auch demotiviert, die
sich so zusammensetzt.« (GD_B3_62)

Diese informellen Entscheidungsstrukturen auf héheren Fithrungsebenen, auf die
Person B3 im Rahmen der Gruppendiskussion hinweist, werden hier als wirkmich-
tige Mechanismen relevant gemacht, die andere Mafinahmen, wie z.B. eine még-
liche kollektiv beschlossene Quotenregelung fiir bestimmte Gremien, um eine di-
versititsgerechtere Besetzung zu erreichen, gewissermaflen untergraben und die
Wirkmachtigkeit dieser einschrianken bzw. mitunter sogar nivellieren wiirde.

Eine etwas subtilere Form des Untergrabens von bestimmten Entscheidungs-
strukturen zeigt sich auch in der grundsitzlichen Besetzung von bestimmten Gre-
mien bzw. im Umgang mit bestimmten dort besprochenen Themen. So berichtet ei-
ne interviewte Fithrungsperson von einer Erfahrung, die sie im Rahmen eines Mee-
tings zu einem diversititsbezogenen Thema gemacht hat:

»Ich bin aus diesen Meetings rausgegangen und dachte >Boa, es gibt gar keinen
Widerstand, die sind alle offen und so«. Bis ich weif gar nicht mehr, wer, bis mich
irgendwer mal drauf hingewiesen hat, >Guck dir mal an, wer in diesen Meetings
war und wer was gesagt hatc, was ja auch so ein bisschen soziale Erwiinschtheit
ist. Dass diejenigen, die nicht einverstanden sind, tendenziell entweder gar nicht
dabei sind oder einfach ruhig sind und dann kommt bei mir eine ganz andere
Botschaft an. Also deswegen muss man immer vorsichtig sein, dass das, was man
wahrnimmt, nur so ein Ausschnitt sein kann.« (GD_B2_81)
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Person B2 beschreibt hier, dass ein Desinteresse oder gegebenenfalls auch eine Ab-
lehnung gegeniiber bestimmten Themen in Meetings oft nicht sichtbar wird, da Per-
sonen entweder schweigen oder sogar gar nicht an diesen Meetings teilnehmen und
somit eine >Botschaft« an andere Personen gesendet wird, die womdglich nicht der
wahrgenommenen Realitit entspricht.

Die in den vorangegangenen Beispielen beschriebenen Formen der Entschei-
dungsfindung werden von Kithl auch als >Trampelpfade der Kommunikation< be-
schrieben:

»Parallel zu den durch die Hierarchie kontrollierten Kommunikationswegen
bilden sich jedoch in Organisationen immer auch sTrampelpfade< der Kommuni-
kation aus, die durch die Hierarchie nicht festgelegt sind. Man denke nur an den
schnellen Austausch zwischen Mitarbeitern zweier Abteilungen in der berithmt-
beriichtigten Kaffeekiiche, an die Kontakte, die nur deswegen bestehen, weil zwei
Personen vor Jahrzehnten einmal in der gleichen Ausbildungsgruppe gewesen
sind.« (Kithl, 2012, S.173)

So »kann informale Kommunikation die Liicken von Hierarchien fiillen« (Moser,
2017, S. 21), diese jedoch auch untergraben bzw. neue schaffen, z.B. in Form von
»Schattenhierarchien«< (Kithl, 2023). Diese etablierten informellen Praktiken sind
nur schwer zu dokumentieren und dadurch auch nur schwer zu verindern (vgl.
Acker, 2006). Wie bereits in Kapitel 4.4.1 diskutiert, sind vor allem Sportvereine und
-verbinde durch ihre ehrenamtliche und hauptamtliche Kommunikations- und
Entscheidungsstruktur, die sich zugunsten des Hauptamtes verschiebt, anfillig
fiir die Emanzipation von formalen Kontrollmechanismen (Fahrner & Lesch, 2020,
S. 283). Es zeigen sich also trotz einer von vielen Fithrungskriften empfundenen
und auch auf dem >Papier« sichtbaren flachen Hierarchie, einige Einschrinkungen,
die darauf hinweisen, dass durch informelle Prozesse sehr wohl hierarchische
Entscheidungsstrukturen und -prozesse wirksam werden.

5.2.1.3 Reproduktion von Strukturen zur Personalgewinnung
Neben den Entscheidungsstrukturen werden auch formale Einstellungskriterien
von einigen interviewten Fithrungskriften kritisiert:

»Weil momentan sind halt hauptsachlich Sportwissenschaftler zugelassen, das
schrankt halt auch schon ein bisschen ein, (lacht) wenn man da guckt, wer Sport-
wissenschaften studiert.« (HX_23)

Wie bereits in Kapitel 4.2.1.1 beschrieben, gilt ein sportwissenschaftliches Studium
fiir einige Stellen im LSB als formales Einstellungskriterium. Dies wird insofern kri-
tisch von einigen Fithrungskraften gesehen, dass dies strukturell eine gewisse Ho-
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mogenitit fordere. Dass dies u.a. mit der Stellenfinanzierung durch das Sportfér-
dergesetz zusammenhingt, wird weiterfithrend von den Fithrungskriften kritisch
adressiert:

»Aber wenn man iiberlegt, was wir fiir Themen machen, dann sind das alles The-
men, die total divers sind, die ganz viel in Soziales reingehen und das kann ei-
gentlich nicht sein, dass das nicht mit dem Sportférdergesetz iibereinstimmt.«
(CD_B4_103)

Ein Ausschnitt aus der Gruppendiskussion zeigt, dass den Fithrungskriften durch-
aus bewusst ist, dass diese Strukturen jedoch nicht verdndert werden (sollen):

»Genau, es ist ja aber viel anstrengender und komplizierter zu versuchen, da-
gegen [anzugehen], also jetzt zeitlich wahrscheinlich sowieso//B4: Ja.//auch gar
nicht moglich, aber grundsitzlich dariber nachzudenken, diese Kriterien zu
dndern.//B4:]a.//Der einfachere Weg ist, die Entscheidung einfach so anzufassen,
dass es passt. Und das meinte ich, ne? Dadurch wird es halt noch gestarkt das
System, was man eigentlich brechen misste. Und das wiirde ich noch nicht mal
als Vorwurf formulieren, weil natirlich steckst du immer in Zwangen drin und in
Zeitnot, nur irgendwann muss ja der Punkt kommen.« (GD_B2_104)

Person B2 weist darauf hin, dass meist >der einfachere Weg« genommen werde
und dadurch diese Strukturen eher reproduziert wiirden als sie >zu brechenc. Sie
rechtfertigt dies damit, dass die Verinderung dieser Strukturen einer gewissen
Anstrengung bediirfe und wahrscheinlich »auch gar nicht méglich« sei, da sich der
LSB grundsitzlich in finanziellen und zeitlichen >Zwingen« und >Néten< befinde.
Nichtsdestotrotz wird hier eine klare Kritik an der Reproduktion von strukturellen
Vorgaben formuliert, die die Erhéhung von Diversitit einschrinkt. Dies zeigt,
dhnlich wie im Fall des >strukturell verankerten Konservatismus« (siehe Kapitel
5.1.2.2 und Kapitel 5.2.1.1), die historisch gewachsene gegenseitige Verzahnung
zwischen Habitus und Feld und wie diese sich gegenseitig konstituieren und re-
produzieren. Die daraus entstehende >doxa« als »einverleibte, zur Natur gewordene
und damit als solche vergessene Geschichte« (Bourdieu, 2015b, S. 105) wird hier von
den Fithrungskriften zwar infrage gestellt, jedoch wird institutionell daran festge-
halten, was es in der Gesamtschau nahezu unméglich macht, diese zu verindern.
Die von Person B2 beschriebene >Anstrengung« ist das, was Bourdieu mit »wah-
re[r] Arbeit der Gegendressur, [...] dhnlich dem athletischen Training wiederholte
Ubung« (Bourdieu, 2001, S. 220) als Voraussetzung fiir eine Habitustransformation
beschreibt (siehe Kapitel 2.1.2.2).
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Auch die Personalgewinnungsverfahren in den ehrenamtlichen Fithrungsgre-
mien im organisierten Sport allgemein seien problematisch, wie eine Fithrungsper-
son aus einer Mitgliedsorganisation des LSB beschreibt:

»Man muss das mal so sehen, irgendjemand sagte mir mal und daistviel dran,>Im
Prinzip sieht man immer die gleichen Leute«. Es gibt so eine mittlere und obere
Ebene, ich sage mal vom Prasidium bis zu den Vorsitzenden aus den Biinden und
ein paar andere drumherum, vielleicht sind das so 200 Menschen, die sieht man
immer und standig bei allen Gelegenheiten wieder. [...] Es gibt tatsachlich Leute,
die fand ich damals schon alt, die sind immer noch da.« (EX_24)

Die Fithrungskraft kritisiert hier zum einen grundsitzlich lange Amtszeiten einzel-
ner Personen. Moglicherweise wird hier zum anderen auch auf eine Weiterrekrutie-
rung eines bestimmten Personenkreises im organisierten Sport Bezug genommen,
was dazu fithrt, dass bestimmte Personen >immer noch da<sind. Was die Person hier
wahrnimmt und beschreibt, ist das Ergebnis einer Praktik der >Kooptation«. Pfis-
ter expliziert dies in Bezug auf Sportorganisationen wie folgt: »Fithrungsnachwuchs
wird hiufig aber nicht von auflen rekrutiert, sondern aus dem Kreis der Mitarbei-
ter/innen aufgebaut und Fithrungspositionen werden oft durch Kooptation, d.h. der
Berufung, besetzt.« (Pfister, 2004, S. 34, Herv.i. O.) Dabei kommtvor allem das Prin-
zip der homosozialen Reproduktion« zum Tragen (sieche auch Kapitel 4.2.1.2). Auch
die Funktion von Netzwerken als Teil des sozialen Kapitals bei Bourdieu stellt hier
einen wichtigen Anschlusspunkt dar (Bourdieu, 20152, S. 63). So haben bestimmte
Personen durch ihren kulturellen Habitus Zugang zu bestimmten Netzwerken und
Gruppen, die sie dann dafiir nutzen kénnen, ihre eigene Position im Feld zu ver-
bessern und weiteres Sozialkapital anzuhiufen (Fitzsimmons & Callan, 2020, S. 3).
Dies begiinstigt im Vergleich zu anderen Gruppen den beruflichen Aufstieg, da ein
Zugang zu hochwertigen Berufserfahrungen gewdhrt wird, Moglichkeiten des Aus-
tauschs mit anderen Personen dieser Netzwerke und der Zugang zu weiteren Netz-
werken geschaffen werden (ebd.). Das Ergebnis ist dann ein »inner circle of power«
(Lorber, 1994, S. 336) von »so 200 Menschen« (EX_24), wie die Person im oberen Zitat
beschreibt, der sich selbst erhilt — ein System, das u.a. durch lange Amtszeiten in
Sportorganisationen weiter gestarke wird.

5.2.1.4 Zusammenfassung

Resiimierend kann gesagt werden, dass von den Fithrungskriften im LSB ver-
schiedene Aspekte, die zum Teil informelle, aber auch formelle Regelungen und
Praktiken betreffen, kritisiert werden. Dies nehmen die Fithrungskrifte u.a. in
einer erlebten Diskrepanz zwischen Schein und Sein wahr, im Sinne einer Orien-
tierung an 6konomischen Logiken, obgleich der sozialen Orientierung des LSB, in
einer »scheinheiligen< und nur oberflichlichen Umsetzung von Leitbildern und in
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einer Adressierung tradierter Strukturen, die nicht hinterfragt werden. Auch wer-
den hierarchische und oft informelle Entscheidungsstrukturen und -prozesse trotz
einer (vermeintlich) flachen Arbeitsorganisation sichtbar gemacht und bemingelt
und es wird kritisiert, dass formale Einstellungskriterien und -verfahren, die eine
Homogenitit in der Personalstruktur beeinflussen, nicht hinterfragt, sondern
reproduziert werden. Durch diese Form der diskursiven Praxis werden die in den
vorherigen Kapiteln sichtbar gemachten Praktiken zur Legitimation des Status quo
und zur Abwehr von Diversititsbemithungen gewissermaflen dechiffriert. Diese
widerstindigen Praktiken konnen als Hinweise auf einen sreflexiven Habitus« (sie-
he Kapitel 2.1.2.2) (im Sinne des eigenen und des organisationalen Habitus), also
auf eine kritische (Selbst-)Distanzierung gegeniiber geltenden Wahrnehmungs-,
Denk- und Handlungsmustern gedeutet werden. Die hier zitierten Fithrungskrifte
hinterfragen die gingigen Praktiken und Normen im LSB, die durch die >symboli-
sche Macht« immer wieder neu aufrechterhalten werden, ebenso wie ihre eigenen
Wahrnehmungs-, Denk- und Handlungsmuster, die mit denen des Feldes iiberein-
stimmen — oder auch nicht. Uber eine kritische Reflexion dieser geht diese Praxis
jedoch nicht hinaus. Um eine Habitustransformation zu bewirken oder zunichst
in Gang zu setzen, bedarf es nach Bourdieu dagegen weiterer auch kollektiver An-
strengungen (Bourdieu & Wacquant, 2013) (siehe Kapitel 2.1.2.2). Auch ankniipfend
an das Verstindnis von Fleming & Spicer (2007, S. 35f.) ist Kritik in Form einer
>resistance as voice« am wirksamsten, wenn sie von Personen in machtvollen Posi-
tionen auch gehort wird, dies dementsprechend eine Reaktion dieser erfordert und
wenn ihr Legitimitit zugesprochen wird, da sich die Machtstruktur des LSB sehr
wahrscheinlich nicht dndern wird, wenn auf die Kritik keine weiteren Aktionen
folgen (Fleming & Spicer, 2007, S. 41) (siehe Kapitel 2.2.2).

5.2.2 Aktivismus

Wie bereits im einleitenden Abschnitt zu Kapitel 5.2 erliutert, grenzt sich die zweite
im Material gefundene Praxis >Aktivismus«< insofern von der Praxis der >Kritik und
Reflexion« ab, als dass sie einen kleinen, aber entscheidenden Schritt weiter geht:
Die Problematik hinsichtlich fehlender Diversitit innerhalb der Fithrungsebenen
wird analog zur >Kritik & Reflexion« erkannt und adressiert, es wird neben der kol-
lektiven Verantwortung jedoch auch die eigene Verantwortung anerkannt und es
werden konkrete (eigene) Handlungsméglichkeiten und damit auch Handlungsal-
ternativen aufgezeigt und teilweise auch genutzt — es werden also widerstindige
Praktiken im Sinne von Handlungen sichtbar. Aus dem Material heraus kann hier
zwischen aufgezeigten Einflussmoglichkeiten auf inhaltlicher und personeller Ebe-
ne (5.2.2.1) und Einflussmoglichkeiten auf der Werteebene, was eine gemeinsame
Fithrungs- und Organisationskultur (5.2.2.2) betrifft, unterschieden werden.
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5.2.2.1 Inhaltliche und personelle Einflussmaglichkeiten

Eine Moglichkeit der aktiven Einflussnahme u.a. auf die Personalauswahl und die
Durchsetzung bestimmter Betriebsvereinbarungen wird von zwei Personen indi-
rekt mit einem Engagement im Betriebsrat benannt*. Wie bereits in Kapitel 4.3 be-
schrieben, setzt dies jedoch voraus, dass der Betriebsrat von seiner Macht, die ihm
qua BetrVG zusteht, auch Gebrauch macht und bestimmte Themenfokussierungen
hinsichtlich der Erhdhung von Diversitit vornimmt. Was die Beeinflussung der Per-
sonalauswahl im Ehrenamt angeht, kann auf ein Zitat zuriickgegriffen werden, das
bereits in Kapitel 4.2.2 analysiert wurde. So wird von einer interviewten ehrenamt-
lichen Fithrungsperson darauf hingewiesen, dass es wichtig ist, sich aktiv mit den
eigenen Auswahlprozessen auseinanderzusetzen:

»Wir iiberlegen gerade, nicht die zu nehmen, die uns zulaufen sozusagen (lacht),
die wir irgendwo einfangen konnen, sondern auch tatsachlich iiberlegen sWer
wollen wir berhaupt sein? Und wofiir wollen wir eigentlich stehen?« (EX_24)

Hier wird zum einen ein Reflektieren der eigenen Wahrnehmungs-, Denk- und
Handlungsmuster deutlich, mit dem (noch nicht erreichten) Ziel, diese zu durch-
brechen (wir iiberlegen gerade<). Zum anderen wird hier auch eine klare Hand-
lungsmoglichkeit der Organisation bzw. eine Handlungsalternative fir Fithrungs-
krifte aufgezeigt und damit die eigene Verantwortung betont. Abgesehen von der
Moglichkeit der Einflussnahme auf Einstellungsverfahren beschreibt eine andere
Fithrungskraft eine weitere Moglichkeit, direkten Einfluss auf bestimmte Personen
zunehmen, die bereits im LSB titig sind:

»Und ich glaube, einmal ist es Fiihrungskrafte zu ermutigen und auch zu sagen,
wie wichtig sie eigentlich fiir das ganze System sind, und auch vielleicht auch
drauf zu beharren, >So du machst jetzt eine Fortbildung<« Das immer wieder
zu sagen, >Also diese Fortbildungen sind nicht nur fiir die Referenten gedacht,
sondern sind fiir jeden im Haus und nehmt das bitte wahr«« (HX_61)

Diese hauptamtliche Fithrungskraft beschreibt, dass die eigene Verantwortung
als Fihrungskraft auch insofern wahrgenommen werden sollte, Mitarbeiten-
de im eigenen Wirkungskreis und auch andere Fithrungskrifte zu motivieren,
ihnen Wertschitzung entgegenzubringen und sie zu ermutigen, an Weiterqua-
lifizierungsmafinahmen teilzunehmen, um diese Personen bei einer beruflichen
Weiterentwicklung zu unterstiitzen. Dies setzt zwar immer noch eine gewisse Ei-
genverantwortlichkeit der einzelnen Personen im Sinne meritokratischer Logiken

4 An dieser Stelle ist es wichtig anzumerken, dass laut BetrVG § 5 Abs. 3, Abs. 4 leitende Ange-
stellte nicht Teil des Betriebsrates sein konnen. Jedoch sind nicht alle Fithrungskréfte auch
leitende Angestellte nach dem BetrVG.
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voraus (siehe Kapitel 5.1.1.1), jedoch verlagert sich hier die Verantwortung mehr
vom Individuum hin zu Personen, die in diesem Fall in einer machtvolleren Position
sind, andere Personen in einer weniger machtvollen Position aktiv zu unterstiitzen.

Wie bereits in Kapitel 5.1.2.1 beschrieben, ist der Generationenwechsel ein
Aspekt, der von den Fithrungskriften als Rechtfertigung des Status quo genutzt
wird, indem die eigene Handlungsfihigkeit relativiert wird — der Generationen-
wechsel sorge ja »automatisch« (HX_25) dafiir, dass die Diversitit im LSB steigen
wiirde. Jedoch wird von den Fithrungskriften auch betont, dass der LSB aktiv daran
mitwirken kann und auch mochte:

»Wir fangen JETZT an [..] gerade auch den Generationswechsel einzuleiten, in-
dem wirjiingere Leute auch starker in Verantwortung bringen wollen.« (HX_44)

Der LSB als Sportorganisation »stellt sich somit eher als Nutzniesserin (Adressatin)
dieses Wandels dar und zeigt deshalb in einem gewissen Masse Interesse, daran
mitzuwirken (Agentin)« (Nussbaumer, 2023, S. 228). Nichtsdestotrotz haben neue
Akteur*innen im Feld laut Bourdieu das grofite Potential, eine Transformation ei-
nes Feldes einzuleiten, da diese die >doxa« des Feldes noch nicht einverleibt haben
und ihnen (noch) das Kapital dazu fehlt, in machtvolle Positionen zu kommen (sie-
he Kapitel 2.1.2.2):

»Sie konnen demnach nicht aus rationaler (-die Jungen sind faul, verspielt, unrea-
listisch<etc.), sondern aus relationaler Perspektive und damit aus der Distanz im so-
zialen Raum und der Entfernung verschiedener Habitusdispositionen verstanden
werden. Wie im Common Sense davon gesprochen wird, dass der jiingeren Gene-
ration einfach andere Dinge wichtig sind, so verschieben die Jungen — mit Bourdieu
gesprochen — die Strukturen des Feldes, indem sie andere Kapitalsorten als legi-
tim anerkennen und andere Ziele verfolgen als die Generation vor ihnen. Damit
wenden sie auch andere Strategien an, um im Feld erfolgreich zu sein. Dies kann
zu einer allmihlichen Transformation des Feldes fithren.« (Holzmayer, 2023, S. 57,
Herv.i.0.)

Beispiele dafiir werden auch im Material benannt, z.B. dass jiingere Personen
»grundsitzlich eine Offenheit« (HX_16) gegeniiber diversititsbezogenen Themen
haben und diese demnach auch anders voranbringen und dass sie auch eine »andere
Sicht auf Arbeit« (GD_B2_53) haben:

»Ich habe ja in den letzten Monaten sehr viel mit jiingeren Mitarbeitenden zu
tun gehabt und merke auch, dass der Blick auf ARBEIT, auf das Arbeitsleben sich
offensichtlich [..] auch ein Stiick weit verandert und die Perspektive«>Werde ich
gliicklich mit dem, was ich tue?einen hoheren Rang hat, weil ich das so auch von
dlteren Mitarbeitenden, auch von mir selber noch kenne, dass dieser Sicherheits-
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aspekt, alsoich brauche ein bestimmtes Einkommen, ich muss ein Haus abzahlen,
Familie, einen hoheren Stellenwert hat.« (GD_B2_53)

Die Person bezieht sich hier auf eine Entwicklung, die bereits in verschiedenen Stu-
dien aufgezeigt werden konnte. So verweist u.a. von Alemann (2017, S. 415f.) auf vie-
le Studien, die zusammengefasst zu dem Ergebnis gekommen sind, dass die Ge-
neration Y°. im Vergleich zu fritheren Generationen sowohl eine hohe intrinsische
Motivation fir die eigene Tatigkeit als auch ein ausgeprigtes Interesse an einer gu-
ten Work-Life-Balance und einer guten Familienvereinbarkeit hat. So miissen sich
Organisationen auf veranderte Bediirfnisse von (potenziellen) Arbeitnehmer*innen
einstellen, um ihre Attraktivitit zu erhéhen, z.B. durch die Ausweitung von mo-
bilem Arbeiten (ebd.). Dass diese Interessen und Wiinsche von unterschiedlichen
Generationen jedoch trotzdem oft an institutionellen Kontexten und hegemonialen
Normen im Sinne von impliziten Leistungs- und Verfuigbarkeitsanspriichen schei-
tern, zeigen u.a. Liebig & Peitz (2017) am Konzept der >aktiven Vaterschaft< auf. So
konnten sie in ihrer Studie belegen,

»dass sich Viter selbst in Organisationen, die (iber eine ansehnliche MaRnahmen-
palette im Bereich >Vereinbarkeit< verfiigen, nur selten erlauben, alternative be-
rufliche Wege und Orientierungen zu erproben« (B. Liebig & Peitz, 2017, S. 407).

Dies begriinden sie u.a. mit einer grundsitzlichen Ambivalenz dieser>aktiven Viter<
im Rahmen gesellschaftlicher und organisationaler Normen und Rationalititen im
Hinblick auf minnliche Identititen (ebd.). Nichtsdestotrotz hat sich am Beispiel des
Generationenwechsels gezeigt, dass sich hier zumindest ein Raum der Moglichkeit
zur Transformation des Feldes, in diesem Sinne des LSB, eroffnet.

Was inhaltliche Einflussméglichkeiten angeht, wird ebenfalls von den Fith-
rungskriften relevant gemacht, dass es vor allem wichtig sei, dass alle Abteilungen
und Teams sich der Thematik annehmen und anfangen, ihre eigene Verantwor-
tung wahrzunehmen. Dementsprechend sei nicht nur ein Kulturwandel von oben,
sondern auch von unten wichtig. Ein entscheidender Baustein sei demnach die
Erhdhung von Diversitit als Querschnittsaufgabe zu sehen, die sich durch alle
Bereiche zieht. Demnach sollte die Verantwortung weniger auf bestimmte kleinere
Teile der Organisation verlagert werden, denen die grofite sExpertise« in diesem
Bereich zugeschrieben wird, sondern von der Gesamtorganisation wahrgenommen
werden (siehe auch Kapitel 5.1.3.4). Hier sei nichtsdestotrotz das >commitment< von
Fithrungskriften entscheidend:

5 Als Generation Y werden alle Geburtsjahrgidnge zwischen 1985 und 2000 zusammengefasst
(Hurrelmann & Albrecht, 2014). Je nach Quelle gibt es jedoch gewisse Abweichungen, was
diese Angaben betrifft.
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»Statements of commitment by leaders can matter insofar as they challenge the
presumption that diversity is the responsibility of diversity practitioners, or of the
bodies of those who are seen as different.« (Ahmed, 2007¢, S. 253)

An diesen Beispielen zeigt sich, wie Fithrungskrifte zum einen feldspezifische und
auch ihre eigenen Handlungen reflektieren und dadurch anfangen die Legitimitit
der »doxa« zu hinterfragen und im Rahmen ihrer Moglichkeiten an verschiedenen
Stellen ansetzen, um neue Praktiken zu implementieren. Sie gehen in diesem Sinne
also einen entscheidenden Schritt iiber die Reflexionsebene hinaus und iiben (dis-
kursiven) Widerstand im Sinne eines >creating« aus (Fleming & Spicer, 2007, S. 41f.).
Dies beschreiben Fleming und Spicer (2007) als »using power to create something
that was not intended by those in authority« (Fleming & Spicer, 2007, S. 43). Die Fith-
rungskrifte erschaffen demnach also u.a. neue Strukturen, die etablierte Struktu-
ren und Praktiken ersetzen konnen (siehe Kapitel 2.2.2).

5.2.2.2 Kollektiv verhandelbare Fiihrungs- und Organisationskultur

Was ebenfalls aus dem Material hervorgeht, ist das Wahrnehmen einer kollektiven
Verantwortung, was die Beeinflussung der Fithrungs- und Organisationskultur als
Ganzes betrifft, wie aus nachfolgendem Materialausschnitt hervorgeht:

»lch versuche mich natiirlich auch mit den anderen Fithrungskréaften im Haus ein
bisschen auszutauschen, was die Fithrungskultur im Haus anbelangt.« (HX_4)

So gebe es einerseits die Moglichkeit, sich mit anderen >auszutauschens, aber auch
bestimmte Werte »aktiv ein[zu]fordern« (EX_16), wenn das Gefiihl bestehe, es passe
nicht zum »gemeinsame[n] Verstindnis« (GD_B3_40) der Fithrungs- und Organisa-
tionskultur (siehe auch Kapitel 5.2.1.1). Diese Einflussmoglichkeit sei jedoch nicht
tiberall gegeben:

»Ich glaube, es gibt neben der Ebene von Entscheidungsprozessen und -strukturen
eine Haltungsfrage, die ist schwer durch harte Kriterien einzubringen, sondern
das ist in diesem Wertebereich, den wir vorhin auch schon angesprochen haben,
eher ein diskursiver Prozess, auf den man sich irgendwie einigt.« (GD_65_B2)

Im Gegensatz zu formalisierten >Entscheidungsprozessen und -strukturen< im
LSB sei die Organisations- und Fithrungskultur demnach gekennzeichnet durch
bestimmte Werte und Haltungen, die in einem >diskursiven Prozess< gemeinsam
erarbeitet werden konnten. So wird deutlich, dass diese grundsitzlich nicht als zu
akzeptierende, sondern als kollektiv verhandelbare Struktur von den Fithrungs-
kriften angesehen wird. Diese Verhandlungsbasis miisse letztendlich jedoch auch
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wieder strukturell verankert werden, wie die Fithrungsperson weitergehend zur
Diskussion stellt:

»Weil ich glaube, also natiirlich im Prinzip ist es so, wenn du bestimmte Kriterien
hast, die im Rahmen einer Unternehmenskultur verankert sind, die finden sich ja
dann auch wieder vom Leitbild iiber Satzung, iiberall findet sich ja das dann wie-
der, dann muss das erstmal unabhangig von der Person sein, die letztlich die Ent-
scheidungen trifft, was ja nicht heifdt, dass sie keine Entscheidungshoheit mehr
hat. Also das ist ja nicht absolut, sondern das gibt einen Rahmen vor, innerhalb
dessen man sich bewegen kann, und dann hast du natiirlich, klar, also es macht
ja keinen Sinn, es ist nicht attraktiv, in eine Position zu gehen, wenn du keine Ent-
scheidungsbefugnis hast. Aber der Spielraum, der muss irgendwo klar definiert
sein, finde ich.« (GD_B2_110)

Person B2 weist hier darauf hin, dass es bei der Verankerung bestimmter Werte in
der Satzung und im Leitbild auch darum ginge, die Entscheidungshoheit bestimm-
ter Personen und/oder Fithrungsebenen einzugrenzen und einen kollektiv verein-
barten >Spielraumc« zu schaffen, in dem sich Personen bewegen kénnten, ohne da-
bei ihre Entscheidungsbefugnis komplett abgeben zu miissen, aber auch ohne Ge-
fahr zulaufen, dass »dort dann jemand sitzt, der sagt>das ist mir vollkommen egal«
(GD_B2_110). Interessant ist hier vor allem die Verwendung der Analogie des >Spiel-
feldes¢, die auch Bourdieu (2015b, S. 123) verwendet. So gehe es vor allem darum,
die feldspezifischen >Spielregeln« einzugrenzen, so dass sich alle gleichermafien an
diese halten miissen (siehe Kapitel 2.1.2.1).

Die Diskrepanz zwischen der spropagierten< und der tatsichlich gelebten Orga-
nisations- und Fithrungskultur im LSB (Kapitel 5.2.1.1) hat zum einen dazu gefiihrt,
dass einige Mitarbeitende einen Jobwechsel in Betracht ziehen (GD_45ft.), aber an-
dererseits auch dazu, dass sich der Wunsch nach Zusammenarbeit im Sinne von
»Lass uns mal ein bisschen enger zusammenriicken« (GD_B2_33) intensiviert und
zu einer Diskussion um Werte gefithrt hat, was Person B2 wie folgt weiter ausfihrt:

»Der nidchste Schritt war aber >Dann lass uns doch intern unsere Werte mal
zusammentragen< und >Wir machen jetzt unsere eigene Agenda< und dann kén-
nen wir [in kleiner Runde] zumindest den Zusammenhalt starken und auch die
Motivation wiederherstellen. Das finde ich auf der einen Seite halt SUPER, weil
die Alternative ware ja, die Leute machen nur noch Dienst nach Vorschrift und
der Krankenstand erhoht sich weiter und die ganzen Folgen, die dahinterste-
cken, und stattdessen halt eher diese Trotzreaktion. [..] Schlecht ist,//B3: mhm
(zustimmend).//das ist nicht das, was wir wollen. Also das fiihrt ja dazu, dass
die [Runden] sich wieder so ein bisschen in sich zuriickziehen.//B1 und B3: mhm
(zustimmend).//Das ist das Gegenteil von dem, wo wir eigentlich hinwollen, aber
ich sehe momentan auch keine Alternative.« (GD_B2_44)

https://doi.org/10. https:/ libr - Open Access.



https://doi.org/10.14361/9783839479728 
https://www.inlibra.com/de/page/agb
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/

5. Ergebnisse und Diskussion der Analyse der Reprasentationsebene

Als Konsequenz aus dieser Diskussion sei eine >Trotzreaktion« entstanden, in dem
Sinne, dass innerhalb einer Arbeitsgruppe intern Werte zusammengetragen wur-
denund eine eigene >Agenda<entwickelt wurde. Dies sei nicht optimal, aber alterna-
tivlos gewesen und habe dazu gefiihrt, dass sich ein kollektiver Optimismus und ein
Handlungswille unter den Fithrungskriften entwickelt und auch weiter verstirkt
hitten, wie eine weitere Fithrungsperson im Rahmen der Gruppendiskussion be-
schreibt:

»lch stelle gerade fest, dass es immer wieder so einer Reflexion bedarf, um zu gu-
cken, wo stehen wir und nicht den Kopfin den Sand zu stecken, weil irgendwie ir-
gendwas gerade nicht gut lauft, sondern eher zu gucken, wo muss man den Mund
aufmachen und sagen>Es geht eigentlich so nichtcund sich klar positionieren und
finde es sehr sympathisch, dass mehrere in der Runde sind, die (lacht) da immer
wieder auch an der gleichen Stelle sind und wir uns eher eigentlich mehr austau-
schen missen//B4: mhm (zustimmend).« (GD_B1_120)

Person B1 schildert hier, dass sie als Konsequenz eine kollektive Vergemeinschaf-
tung zwischen den Fithrungskriften wahrnehme, und benennt eine klare aktive Po-
sitionierung gegen etwas (*den Mund aufmachen) anstatt >den Kopfin den Sand zu
steckenc als wirkungsvolle und auch notwendige Form der Konfrontation und des
kollektiven Protests. Zwei weitere Fithrungskrifte formulieren dies noch etwas of-
fensiver:

»lch nehme auch heftigere oder spannendere Solidarisierungseffekte und auch
Zusammenarbeits-, Kooperationseffekte als frither wahr. Vielleicht ja auch
manchmal so, wie du es beschrieben hast, auf einmal ist da so ein gemeinsames
Feindbild (alle schmunzeln) und das l4sst uns zusammenhalten, aber gleichzei-
tig, jetzt gar nicht so krass durch so eine konkrete Sache initiiert, gleichzeitig aber
auch so eine klare Haltung dariiber, dass klar ist, dass wir mehr zusammenarbei-
ten [missen].« (GD_B3_80)

»Aber bei mir bleibt wirklich positiv hangen, dass es ein Prozess ist, der rela-
tiv viel 6ffnet und wo auch viele Schulter an Schulter stehen, so merke ich das,
mal ein bisschen martialisch und das finde ich irgendwie gut und [das] motiviert
mich.« (GD_B2_117)

Es fillt auf, dass beide Fithrungskrifte in diesem Zusammenhang Begriffe wie
>Schulter an Schulter stehenc, smartialisch< und >gemeinsames Feindbild« verwen-
den - Begriffe, die etymologisch eher im militirischen Kontext verortet werden
konnen und eine kampfeslustige und kampfesbereite Einstellung ausdriicken. Das
>gemeinsame Feindbilds, ein Begriff, itber den alle Beteiligten schmunzeln (itber
Griinde dafiir lisst sich an dieser Stelle nur mutmaflen), lisst sich im Kontext der
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Gruppendiskussion als die ihnen ibergeordnete(n) Fithrungsebene(n) identifizie-
ren, gegen die es sich zu positionieren gelte. Es werden also, um im militirischen
Duktus zu bleiben, zwei Lager aufgeschlagen, die als (noch) nicht vereinbar er-
scheinen, jedoch mit dem tibergeordneten Ziel bestiickt werden, eine gemeinsame
Basis zu schaffen. Die benannten >Solidarisierungseffekte« lassen sich theoretisch
an Allens (2018) dritte Form der Macht innerhalb ihres Machtkonzeptes, der »power-
withc als »the ability to act together for the attainment of an agreed-upon end or
series of ends« (Allen, 2018, S.127) anschliefien (siche Kapitel 2.1.6). >Solidarity<
beruht bei Allen auf geteilten Erfahrungen von Unterdriickung bzw. >domination«
als notwendige Voraussetzung von Solidaritit (Allen, 2018, S. 127). Diese geteilten
Erfahrungen werden von den Fithrungskriften als Aushebelung des kollektiven
Verstindnisses der Organisations- und Fithrungskultur durch hohere Fithrungs-
ebenen benannt. Auch lisst es sich anschliefRen an das Konzept der >resistance
as voice« als Form des Widerstands in Organisationen nach Fleming und Spicer
(2007), im Sinne eines »voice being mobilized to impact upon the decision-makers
in offices of authority« (Fleming & Spicer, 2007, S. 35) (siehe Kapitel 2.2.2). Jedoch
ist an dieser Stelle auch noch ein weiteres Konzept von Solidaritit ankniipfungs-
fihig, wie es Bayertz (2020/1998) definiert. So zeigt sich im Material deutlich ein
kollektives Momentum, in dem aktive Handlungen wie »sich klar positionieren«
und »den Mund aufmachen« (GD_B1_120) in einem Atemzug mit »gemeinsamem
Feindbild« (GD_B1_120) und »Schulter und Schulter stehen« (GD_B2_117) genannt
werden. Dies zeigt eine eher kimpferische Rhetorik und ein Verstindnis von So-
lidaritdt als >Kampfbegriff< (Bayertz, 2020, S. 40). So gehe Solidaritit mit einer
starken Erwartungshaltung in einer Gruppe einher, die sich zum einen durch einen
spositiven Bezug« auf ein gemeinsames Ziel, das auf Gerechtigkeit ausgerichtet ist
und gemeinsam erreicht werden soll, auszeichnet. Zum anderen schwingt in dieser
Erwartungshaltung auch ein >negativer Bezug« auf einen gemeinsamen >Gegner<
mit (ebd., S. 41fF.). Der Grund fiir die >Solidarisierungseftekte< kann also zum einen
nach Allens (2018) Definition als gemeinsame Unterdriickungserfahrung, nach
Bayertz (2020) aber auch als kollektives Ziel der Fithrungskrifte, Ungerechtigkeit
zu iiberwinden, verstanden werden. Interessant ist hier vor allem, dass z.B. anders
als in der Studie von Anne-Kristin Lehmann und Irma Rybnikova (2014) zu Macht
und Widerstand in Medienunternehmen, eine kampfartige Form des Widerstandes
nicht abgelehnt wird, obwohl auch im LSB Nds. eine >Norm der Kollegialitit« zu
herrschen scheint (Lehmann & Rybnikova, 2014, S. 222) (siehe Kapitel 5.1.3.3). Dies
scheint sich im LSB Nds. allerdings nicht zu widersprechen, was die ambivalen-
te Gleichzeitigkeit von Unterwerfung und Ermichtigung der Mitarbeitenden im
Sinne Foucaults und Butlers Verstindnis des untrennbaren Zusammenhangs von
Macht und Widerstand verdeutlicht (siehe Kapitel 2.1.3). Der Zusammenschluss
mit anderen Fithrungskriften kann in Rickgrift auf Bourdieu auch als verinderte
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und neue Strategie der Kapitalakkumulation gelesen werden, die die Moglichkeit
einer Transformation des Feldes moglich(er) macht (siehe Kapitel 2.1.2.2).

Diese Form des Zusammenschlusses von Mitarbeitenden kénnte z.B. auch als
Form eines (noch informellen) Mitarbeitendennetzwerkes interpretiert werden.
Dies sind zum einen Gruppen von Mitarbeitenden, die »zur Kommunikation von
gruppenspezifischen Interessen in Unternehmen beitragen« (Franken, 2024, S. 178).
Diese Netzwerke konnen sich z.B. mit dem Fokus auf verschiedene Differenzlinien
bilden, z.B. nennt Franken (2024, S.186) das Beispiel des LGBTQI*-Netzwerks
>Railbow« bei der Deutschen Bahn AG, »die sich fiir Selbstverstindlichkeit im Um-
gang mit sexueller Orientierung und geschlechtlichen Identititen im Arbeitsalltag
einsetzen« (ebd., S. 189). Zum anderen konnen dies auch Netzwerke von Personen
sein, die dabei helfen, diversititsfordernde MafSnahmen auf allen Ebenen einer
Organisation zu implementieren im Sinne von >Diversity Botschaftern« (Gutting,
2015, S.19). Diese Form von Netzwerken wird in der Literatur zur Einfithrung
diversititsfordernder Mafinahmen in Organisationen oft als relevanter Baustein
fiir eine erfolgreiche Implementierung benannt (vgl. Fetting et al., 2023; Franken,
2024; Gutting, 2015). So sind die wahrgenommenen und teilweise auch genutzten
»Solidarisierungseffekte« und Zusammenschliisse in den in diesem Kapitel ange-
fithrten Beispielen zwar (noch) eine Form des Widerstands und daher »something
that was not intended by those in authority« (Fleming & Spicer, 2007, S. 43), ihr
transformatives >bottom-up« und >top-down<-Potential kénnte jedoch von den
héheren Fithrungsebenen zukiinftig genutzt werden, um diversititsférdernde
Mafinahmen in der Gesamtorganisation voranzutreiben. Dass diese Netzwerke
auch auflerorganisationale Akteur*innen miteinschlieflen kénnen, darauf weist
eine Person hin:

»Also, was wir noch machen kénnten in Richtung Diversitat, wir habenja ganzvie-
le Organisationen, die diverser sind als wir oder halt eine starke Auspragung ha-
ben [..] und ich habe das Gefiihl, dass wir da viel mehr zusammenarbeiten kénn-
ten.« (HX_57)

In diesem Zitat wird zum einen der Vorbildcharakter anderer Organisationen be-
tont, die bereits »diverser< sind, damit kann sowohl die Organisations- und Fith-
rungskultur als auch die strukturelle Ausrichtung gemeint sein, zum anderen wird
auch die Moglichkeit bzw. die Vision einer Kooperation mit diesen Organisationen
formuliert. Somit wird hier noch ein erweitertes Verstindnis von Netzwerken als
weitere Form der spower-with< aufgezeigt.

5.2.2.3 Zusammenfassung
Was tibergeordnet in der diskursiven Praxis des Aktivismus deutlich wird, ist, zum
einen, dass die Organisations- und Fithrungskultur des LSB nicht als etwas formal
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und strukturell Vorgegebenes, sondern aus einer diskurstheoretischen Perspekti-
ve als etwas kollektiv Verhandelbares bzw. als »diskursiver Prozess« (GD_B2_65)
von den Fithrungskriften verstanden wird (siehe Kapitel 2.1.3). Innerhalb dieses
(Macht-)Feldes erdffnen sich fir die Fithrungskrifte verschiedene Grade der Hand-
lungsmoglichkeiten, die sie aktiv ausnutzen (kénnen). Fithrungskrifte hinterfragen
und kritisieren die gdngigen Praktiken und Normen im LSB und entwickeln neue
Strategien zur Kapitalakkumulation, um in eine machtvollere Position zu kommen.
Sokann die Zusammenarbeit und Solidarisierung mit anderen eine solche Strategie
darstellen. Durch diese Position erlangen sie nach Allen (2018) sowohl >power-to« als
auch >power-with« und kénnen nach Bourdieu die >doxa« nicht nur als willkiirlich
dechiffrieren, sondern diese moglicherweise auch verindern — sei es durch ein
aktives Engagement im Betriebsrat, durch das Hinterfragen und Verindern der
(eigenen) Personalauswahlprozesse, durch das gezielte Ansprechen und Motivie-
ren von Personen an Fortbildungsmafinahmen teilzunehmen und/oder durch das
Bilden von inner- und auflerorganisationalen Netzwerken. Dass die Widerstands-
momente im Material hiufig als Uberlegungen oder Absichten formuliert werden,
kann u.a. damit zusammenhingen, dass die interviewten Fithrungskrifte

»[a]ls Reprasentanten_innen der>Macht'[...] sich selbst in einem stiarkeren Mafe
dem Machtnetz auszuliefern [haben] und sich der offensichtlichen Widerstands-
moglichkeiten zu entledigen [haben] als>einfache Mitarbeiter« (Lehmann & Ryb-
nikova, 2014, S. 229),

was die Artikulation und Durchsetzung dieser erschwert, vor allem im Hinblick auf
wirkmichtige Legitimations- und Abwehrmechanismen, die diesen widerstindi-
gen Praktiken entgegenstehen. Nichtsdestotrotz konnen sich diese widerstindigen
>Visionen« zukiinftig auch in weiteren Praktiken niederschlagen.

5.3 Zusammenfassung und Einordnung der Wechselwirkungen
zwischen den Praktiken auf der Reprasentationsebene

Wie in den vorangegangenen Kapiteln aufgezeigt werden konnte, finden sich im
Material verschiedene diskursive Praktiken, die unterschiedlichen, aber auch ihn-
lichen Argumentationslogiken und -mustern folgen - zum einen diskursive Prakti-
ken zur Legitimation hinsichtlich des Fehlens und zur Abwehr hinsichtlich der Er-
hohung von Diversitit (Kapitel 5.1) und zum anderen widerstindige Praktiken, mit
denen versucht wird, erstere Praktiken zu dechiffrieren und zu unterminieren (Ka-
pitel 5.2). Im Rahmen der Analyse hat sich gezeigt, dass diese Praktiken miteinan-
der verwoben sind und miteinander wechselwirken. Dies soll in der nachfolgenden
Zusammenfassung niher beleuchtet werden.
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Einerseits wurden drei unterschiedliche diskursive Praktiken zur Legitimation
des Fehlens von Diversitit und/oder zur Abwehr der Erh6hung von Diversitit in den
Fithrungsebenen herausgearbeitet: Zum einen die Praxis der sBoundary Work« (Ka-
pitel 5.1.1), durch die Grenzen im Sinne von Zugangsbarrieren fiir einen Einstieg
in den LSB bzw. im Hinblick auf das Erreichen einer Fithrungsposition im LSB ge-
schaffen werden und zum anderen die Praxis der Betonung der eigenen Handlungs-
fahigkeit (Kapitel 5.1.2), in der die Verantwortung fiir die Erhchung von Diversi-
tit durch die Relativierung der eigenen Handlungsfihigkeit externalisiert wird. Als
drittes Legitimations- bzw. Abwehrmuster hat sich der >Happy Talk< herausgestellt
(Kapitel 5.1.3), in dem der LSB als sehr offene, wertschitzende und diversititsbe-
jahende Organisation konstruiert wird, in der das Vorkommen ausgrenzender und
diskriminierender Praktiken allein aufgrund dieser Tatsache kaum méglich sei.

Diese Praktiken und auch die darunter subsummierten Formen der jeweiligen
Praktiken stehen jedoch nicht neben- oder untereinander, sondern erginzen, ver-
stirken und legitimieren sich gegenseitig, was ihre Wirksambkeit deutlich erhoht.
Beispiele fiir eine Wechselwirkung innerhalb einer diskursiven Praxis finden sich
z.B. innerhalb der >Boundary Work«: Im Material hat sich gezeigt, dass meritokrati-
sche und essentialisierende Logiken eng miteinander verkniipft sind und diese da-
durch das >Idealbild« einer Fithrungskraft untermauern und verstirken. Ein weite-
res Beispiel findet sich innerhalb der Praxis des >Happy Talks«: Hier wird der LSB
iiber verschiedene positive Aspekte (positive Werte des Sports, positives Verstind-
nis von Diversitit, positive Arbeitskultur) als shappy place< (Ahmed, 2007b, S. 606)
konstruiert und sowohl intern als auch extern als solcher dargestellt. Dieses Bild des
LSB wird durch das Ineinandergreifen verschiedener diskursiver Praktiken immer
deutlicher und geschlossener, die verschiedenen Formen diskursiver Praktiken ver-
starken sich also auch hier gegenseitig. Beispiele fiir Wechselwirkungen zwischen
verschiedenen Praktiken zeigen sich in der Praxis der sBoundary Work« und des
>Happy Talks<: An dieser Stelle konnte eine gegenseitige Legitimierungs- und Ver-
festigungspraxis iiber den Riickgriff auf meritokratische Logiken aufgedeckt wer-
den: So werden die Exklusionsmechanismen in den Personalauswahlverfahren iiber
die Uberhéhung des LSB im Sinne der Konstruktion einer elite organisational iden-
tity« (Alvesson & Robertson, 2006) legitimiert. Andersherum legitimieren und si-
chern diese Anforderungen in den Personalauswahlverfahren die Exklusivitit des
LSBlangfristig. Verschiedene Praktiken kénnen sich jedoch auch vordergriindig zu-
nichst widersprechen: So suggeriert die Relativierung der eigenen Handlungsfi-
higkeit, dass der LSB allein eine Erh6hung von Diversitit (in Fithrungsebenen) nur
in einem gewissen Rahmen erreichen konne. Dies widerspricht der Praxis des »Hap-
py Talks<insofern, als dass alle von den Fithrungskriften aufgezihlten Mafnahmen
und VorstdfRe des LSB, durch die dieser als >Vorreiter« charakterisiert wird, nach die-
ser Logik wirkungslos waren. Jedoch kann auch hier eine verstirkende Wirkung ein-
treten, da das eine das andere nicht unbedingt ausschlieRt: So wird vielmehr ein Bild
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einer Organisation gezeichnet, die sichagainst all odds<und im Rahmen ihrer Még-
lichkeiten fiir die Erhohung von Diversitit einsetzt. Alles, was tiber die Mindest-
anforderungen eines Engagements fiir Diversitit hinausgeht, wird somit als >best
practice« (hoch)stilisiert (Ahmed, 2007b, S. 5941t.).

Die Existenz dieser teils divergierenden und ambivalenten Wechselwirkungen
kann u.a. damit erklirt werden, dass diese verschiedenen Praktiken nur analytisch
voneinander trennbar und nicht immer zu jeder Zeit im LSB greifbar, jedoch trotz-
dem (wenn auch in unterschiedlicher Intensitit) wirksam sind. So kénnen diese
priventiv, situativ oder auch reaktiv von den Fihrungskriften re_aktiviert und
demnach auch angepasst werden, je nachdem, welche Argumentationslogik als am
wirkungsvollsten angesehen wird und an wen die Argumentation gerichtet ist (an-
dere Fithrungskrifte, externe Akteur*innen, Geldgeber*innen (z.B. DOSB, BMI)).
Die Wirkungsabsicht hinter diesen Praktiken ist zum einen die Entmachtung mog-
licher widerstindiger Praktiken, also ein priventives Verhindern von Kritik durch
die Betonung der Uberfliissigkeit dieser im Sinne von »we have >done it« [already]«
(Ahmed, 2007b, S. 599) — eine Form des >equality-proofings< (Spurdens & Bloyce,
2022, S.517) — und/oder ein situatives Ausstechen dieser und zum anderen die
Verschleierung der eigenen Handlungsmacht.

Andererseits konnten auch verschiedene widerstindige Praktiken aus dem
Material herausgearbeitet werden: Zum einen die Praxis der Kritik und Reflexion
(Kapitel 5.2.1), innerhalb derer verschiedene Mechanismen und Strukturen des LSB
kritisch adressiert und reflektiert werden, und die Praxis des Aktivismus (Kapitel
5.2.2), in der eigene Handlungsmoglichkeiten, diese Mechanismen und Strukturen
zu unterminieren und zu verindern, von den Fithrungskriften aufgezeigt und
teilweise auch genutzt werden. Hier kann die Wechselwirkung innerhalb beider
Praktiken als eine Addierung und dadurch Stirkung verschiedener Kritikpunkte
und Handlungsmoglichkeiten gesehen werden, sodass an méglichst vielen Stellen
Einfluss ausgeiibt werden kann. An dieser Stelle kommt es vor allem darauf an,
welche Personen an welcher Stelle welcher Argumentationslogik folgen. So haben
Personen, die grundsitzlich mit viel Handlungsmacht ausgestattet sind, z.B. weil
sie in einer hohen Fithrungsposition sind, grundsitzlich ein grofieres Potential fiir
eine Verinderung zu sorgen als Personen, die, obwohl sie in einer Fithrungsposition
sind, mit weniger Handlungsmacht ausgestattet sind. Auf der anderen Seite wirkt
eine Diskussion iiber bzw. eine kollektive Verhandlung bestimmter Werte in der
Organisations- und Fithrungskultur zunichst (zumindest kurzfristig) erreichbarer
als eine tiefgreifende Verinderung der Anforderungen fiir Stellenausschreibungen
oder eine Veranderung der Satzung. Was die Wechselwirkung zwischen den beiden
widerstindigen Praktiken angeht, so besteht eher ein einseitiger Wirkungszu-
sammenhang: >Kritik und Reflexion« wird demnach als erster und notwendiger
Schritt hin zu einem Hinterfragen der Selbstverstindlichkeiten des LSB, der >do-
xa< und des eigenen Habitus gesehen und stellt demnach eine Voraussetzung fiir
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weitere Schritte dar, um beispielsweise eine Transformation des Feldes anzusto-
Ren. Dazu bedarf es jedoch nicht nur einer einsetzenden Reflexion, sondern auch
einer grundsitzlichen >Bereitschaft zur Verinderung« bei den Fithrungskriften
(Bourdieu, 2001, S. 220).

Die Praktik des Aktivismus geht demnach einen Schritt weiter, indem konkre-
te kollektive und individuelle Handlungsmoglichkeiten nicht nur aufgezeigt, son-
dern teilweise auch wahrgenommen werden. Die Praktik des Aktivismus kann ent-
weder als direkt nachfolgender Schritt nach einer erfolgreichen Kritik und Refle-
xion geschehen, sie kann jedoch auch dann ansetzen, wenn z.B. eine Konfrontati-
on hoherer Fithrungsebenen mit der Kritik nicht erfolgreich war, sodass dies dann
eher eine Unterwanderung bestehender Strukturen darstellt bzw. ein Erschaffen
neuer Strukturen im Sinne einer >resistance as creation« (Fleming & Spicer, 2007,
S. 41ff.) (siehe Kapitel 5.2.2.1). Nichtsdestotrotz kann beispielsweise die Praxis des
Aktivismus auch andersherum die Praxis der Reflexion und Kritik beeinflussen, in-
dem erfolgreiche Formen von Aktivismus weitere Fithrungskrifte zu Nachahmun-
gen inspirieren, im Sinne weiterer (kollektiver) Kritik und/oder (kollektiver) Hand-
lungen. Gemeinsam ist diesen Praktiken, dass sie insofern gegen die Legitimations-
und Abwehrstrategien wirken, als dass sie diese als Mythos dechiftrieren und un-
terminieren sollen. Durch sie werden verschiedene Diskrepanzen aufgedeckt, die
Willkiirlichkeit der »doxa< sichtbar gemacht, alternative Handlungsmoglichkeiten
aufgezeigt und die Mechanismen der Legitimations- und Abwehrstrategien abge-
schwiacht bzw. umgedeutet. Insgesamt lasst sich festhalten, dass sich das Proble-
matisieren und Kritisieren von Praktiken und Diskursen insgesamt als die meistge-
nutzte widerstindige Praxis im Material herausgestellt hat.

Resiimierend aus den vorangehenden Kapiteln hat sich ebenfalls im Material
gezeigt, dass mehr Legitimationsstrategien in Bezug auf das Fehlen von Diversi-
tit und/oder Abwehrmechanismen in Bezug auf die Erhéhung von Diversitit exis-
tieren als widerstindige Praktiken. Da diese Legitimations- und Abwehrstrategien
der gleichen Logik und dem gleichen Ziel folgen, konnen einzelne Praktiken auch
fiir andere >einspringens, wenn sich diese z.B. in einer Situation nicht als passend
oder wirkungsvoll (genug) erweisen und sich gegenseitig verstirken. So sieht man
in verschiedenen Textstellen im Material, dass in einem Sinnabschnitt auch mehre-
re Legitimationsstrategien gleichzeitig wirken kénnen, wie z.B. in dieser lingeren
Sequenz deutlich wird:

»Also puh, das wiire jetzt so tatsdchlich diese Komplexitit des Themas. Wirklich so, das
treibt ja um, so zu gucken, so wen grenzen wir eigentlich wie aus? und wir haben
das ja nicht im eigenen Bewusstsein sozusagen, weil wir das ja selbst gar nicht wahrneh-
men. ... Und das ist ja genau die Schwierigkeit, hier einen Blick zu finden fiir Menschen, die
gar nicht da sind. Und das ist fiir so einen Verband ist das auch ein echtes Brett. Weil wir
eben die Zugdnge nicht finden, wir sind darauf angewiesen, dass Menschen ja auf uns zu-
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kommen. Und hier muss auch vieles funktionieren auch einfach. Also wenn die Zeit dafiir
nichtda ist. Also persénlich habe da iiberhaupt null Probleme mitirgendwelchen
Menschen, muss aber auch sagen, in der Sportorganisation ansich sind wirdaja
auch nicht so, dass wir da bewusst ausgrenzen, wie in anderen Organisationen.
Gleichwohl treibt es uns aber schon um, weil wir da irgendwie auch nicht Zugin-
ge verwehren wollen, muss man schon sehen. Es kreiste gerade auch noch so in mei-
nem Kopf natiirlich die Frage, wie miissen wir da eigentlich auch mal uns als Gesellschaft,
weil im Sport selber ist das immer so ganz schwierig, weil wir sind ja nur Spiegelbild der
Gesellschaft. Wir sind ja nichts anderes als das, was drumherum ist. Wir konnen eben nur
das auch aufnehmen, was die Menschen an uns herantragen. Das ware mir nochmal
sehr sehr wichtig nochmal klarzumachen, in der Organisation, dass wir, glaube
ich, schon eine sehr sehr offene Organisation sind. ... Das ist auch nicht auflosbar,
dieser Knoten so ein bisschen. Das ist irgendwie wie ein kleiner Teufelskreis und nie irgend-
wie eine Baswilligkeit der Menschen, die da sind, die kommen da einfach auch nicht raus
aus dem Denken. Und da bleibt die Frage swas braucht es?< und >wie kdnnen wir
es machend« (EX_46)°

An diesem Beispiel zeigt sich, wie in einem Sinnabschnitt verschiedene Legiti-
mationsstrategien und Abwehrmechanismen gleichzeitig re_aktiviert werden und
sich gegenseitig erginzen konnen. Ihre Wirkmaichtigkeit erhalten diese Legiti-
mationsmuster dariiber, dass sie der >doxa« entspringen und die >symbolische
Macht« aufrechterhalten, durch die wiederum Regeln und Erwartungen im Feld
legitimiert werden (siehe Kapitel 2.1.2.2). Sie kénnen dabei, wie vorangehend be-
schrieben, praventiv, situativ oder reaktiv von den Fithrungskriften re_aktiviert
werden, was sie gewissermaflen zum >Multifunktionstoolc macht. Dies geschieht
subtil, oder wie Bourdieu es beschreibt, in Form einer »sanfte[n], fiir ihre Opfer
unmerkliche[n], unsichtbare[n] Gewalt« (Bourdieu, 2021, S.8). Demgegeniiber
steht zumindest eine quantitativ geringere Anzahl an widerstindigen Praktiken,
die mehr oder weniger aufeinander aufbauen, da die Praktik der >Kritik und Re-
flexion« eine Voraussetzung fiir weiterfihrenden >Aktivismus« darstellt. Dies ldsst
sie in einer direkten Gegeniiberstellung mit den komplexen, verwobenen und fest
verwurzelten Wirkungsweisen der Legitimations- und Abwehrmechanismen als
schwieriger umzusetzen erscheinen. Dies mag eine Erklirung dafiir sein, warum
es auf der Ebene der symbolischen Reprisentationen eher zu einer Re_Produktion
von Ungleichheitsverhiltnissen als zu einer Verinderung dieser kommt. Nichts-
destotrotz stellt sich im Material innerhalb der widerstindigen Praktiken vor allem
die Nutzung der beschriebenen »Solidarisierungseffekte« als Form der »power-with«
(Allen, 2018, S.127), also dem Zusammenschluss von Fithrungskriften im Sinne

6 In diesem Abschnitt finden sich verschiedene diskursive Praktiken und unterschiedliche For-
men dieser, die der Praxis der Relativierung der eigenen Handlungsfahigkeit (kursiv) und der
Praxis des >Happy Talks« (fett) zugeordnet werden kénnen.
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einer kollektiven Kritik oder eines kollektiven Protests und/oder dem Griinden von
Netzwerken mit externen Akteur*innen, als wohl aussichtsreichste Form der Macht
zur Veranderung der Re_Produktion von Ungleichheitsverhiltnissen dar, da diese
auch auf der individuellen Ebene wirken kann:

»Collective power can generate important conceptual, normative and psycholog-
ical resources for individual empowerment and resistance and, thus, is an impor-
tant motor of social change.« (Allen, 2009, S.304)

Resiimierend lisst sich sagen, dass die verschiedenen Formen der diskursiven Prak-
tiken, die iiber die Fithrungskrifte im LSB Nds. re_aktiviert werden, nur analytisch
gesehen auf zwei >Seiten« (dagegen und dafiir) verortet werden kénnen. Die wech-
selseitige Beziehung zwischen diesen Praktiken istjedoch weitaus komplexer, als sie
zunichsterscheinen mag. So stehen die Praktiken auch untereinander unterschied-
lich in Beziehung zueinander, wodurch sich auch die Wirkungsweisen in ihrer Art
und Wirkmachtigkeit je nach Situation und Position des*der Akteur*in und je nach
Form des gegen eine bestimmte Art der Machtausiibung gerichteten Widerstands
unterscheiden. Wie ambivalent diese Diskurse in Wechselwirkung mit der Struk-
turebene wirksam werden, darauf wird im nachfolgenden Kapitel niher eingegan-
gen.
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6. Typen von Handlungsfahigkeit im LSB Nds.
und Wechselwirkungen zwischen der Struktur-
und der Reprasentationsebene

Wie in Kapitel 3.2.3.5 dargestellt, werden nachfolgend anlehnend an die Typenbil-
dung im Rahmen einer typenbildenden Inhaltsanalyse (Kuckartz, 2014, S. 143ff.;
Lamnek, 2010, S. 464ff.) und unter Hinzunahme des theoretischen Konzepts der
»institutional work< von Lawrence & Suddaby (2006) (siehe Kapitel 2.2.3.2) Typen
der Handlungsfihigkeit von Fithrungskriften aus den Ergebnissen der vorange-
gangenen Kapitel entwickelt, um aufzuzeigen, wie ambivalent der Beitrag von
Fithrungskriften dahingehend sein kann, Ungleichheitsverhiltnisse in den Fith-
rungsebenen zu re_produzieren und/oder zu verindern. Dabei ist es wichtig zu
betonen, dass die entwickelten Typen rein analytische Konstrukte darstellen, die
losgel6st von einzelnen Personen im LSB Nds. zu betrachten sind, da sie aus den
diskursiven Praktiken auf Ebene der symbolischen Reprisentationen und den
Wechselwirkungen mit der Strukturebene heraus entwickelt wurden und nicht
am Beispiel einzelner oder mehrerer Personen. Es sind vielmehr >Denkfigurens,
die typische Argumentationsmuster vereinen (Kuckartz, 2014, S. 146) und die nicht
trennscharf voneinander zu unterscheiden sind. Wie in der vorangegangenen Ana-
lyse deutlich wurde, sind es grofitenteils ambivalente und auch widerspriichliche
Diskurse und Handlungen, die gleichzeitig im LSB Nds. existieren und priventiv,
situativ und/oder reaktiv von den Fithrungskriften re_aktiviert werden konnen.
Die gebildeten Typen, >Transformative Akteur*innen< (Kapitel 6.1), >Ambivalente
Akteur*innenc (Kapitel 6.2) und >Konservative Akteur*innenc (6.3), werden in den
nachfolgenden Kapiteln vorgestellt und eingeordnet. Uber die Darstellung der
Typen soll die dritte untergeordnete Fragestellung beantwortet werden:

(3) Welche Wechselwirkungen werden zwischen (den Strukturen innerhalb) der
Strukturebene und (den diskursiven Praktiken innerhalb) der Reprisentations-
ebene sichtbar?
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So sollen innerhalb der gebildeten Typen die Wechselwirkungen zwischen der
Struktur- und der Reprisentationsebene sichtbar gemacht werden. Auf Grundlage
der vorangegangenen Analysen wurde sich auf die Wechselwirkungen fokussiert,
die sich im Material als am relevantesten fiir die Beantwortung der itbergeordneten
Forschungsfrage herausgestellt haben. Es werden fir jeden der herausgearbeiteten
Typen beide >Richtungen« analysiert, das heifdt, wie sich soziale Strukturen z.B.
in symbolischen Reprisentationen widerspiegeln und dadurch verstirkt und/oder
abgeschwicht werden (S — R) und wie symbolische Reprisentationen soziale
Strukturen legitimieren, untergraben und/oder sie modifizieren (R — S). In den
nachfolgenden Kapiteln werden somit die Ergebnisse aus den vorangegangenen
Kapiteln, also die Ergebnisse der Analyse der Struktur- (Kapitel 4) und der Repri-
sentationsebene (Kapitel 5), miteinander in Verbindung gebracht und anhand des
(sport-)wissenschaftlichen Forschungsstandes (siehe Kapitel 1.3) diskutiert. Eine
tabellarische Ubersicht der finalen gebildeten Typen in Anlehnung an Trenkmann
(2017a, S. 298) ist in Tab. 8 im Anhang einzusehen.

6.1 Transformative Akteur*innen

»Transformative Akteur*innen< — oder >Uberzeugungstiter*innens, wie sie Trenk-
mann (20173, S. 298f.) benennt — finden sich charakteristisch eher in hauptamtli-
chen Fithrungskraften im LSB wieder, die in der Regel ein eher intrinsisches Inter-
esse an der Implementierung von diversititsfordernden Mafinahmen im LSB Nds.
haben, da sie damit (berufs-)biographisch bedingt in einem fiir sie prigenden Kon-
text in oder auch aufierhalb des LSB bereits Erfahrungen gesammelt haben. Diese
Akteur*innen nehmen typischerweise eine Fithrungsposition in einer unteren bis
mittleren Fithrungsebene ein.

R— S

Das Ziel von >Transformativen Akteur*innenc ist es, alte Institutionen in Form von
ungleichheitsférdernden Strukturen und diskursiven Praktiken zu stéren (-disrupt-
ing9), neue Institutionen in Form von diversititsférdernden Mafinahmen zu schaf-
fen (>creating<) und bestehende Institutionen, die eigentlich zur Erhéhung von Di-
versitit beitragen sollen, beizubehalten ('maintaining<) (Lawrence & Suddaby, 2006,
S. 220fF). >Transformative Akteur*innenc kritisieren vorhandene Strukturen, Nor-
men und Werte innerhalb des LSB und zeigen die Diskrepanz zwischen verkorper-
ten Werten bzw. dem Organisationszweck (6konomischer Nutzen vs. soziales En-
gagement), bestimmten formulierten Versprechen u.a. im Leitbild, der Auf3enwir-
kung als smoderns, der Hierarchie >auf dem Papier< und der gelebten Organisati-
onpraxis auf. Dabei storen sie zum einen »alte« Institutionen dadurch, dass sie den
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Praktiken, mit der diese re_produziert werden, durch die Sichtbarmachung die-
ser Diskrepanz ihre moralische Grundlage entziehen (-disassociating moral foun-
dations<) (Lawrence & Suddaby, 2006, S. 236f.). Gleichzeitig verindern Akteur*in-
nen die Verkniipfung von existierenden Praktiken und ihrer moralischen Fundie-
rung (>changing normative associations<), was zu einem Hinterfragen dieser und
zur Schaffung neuer Institutionen fithren kann:

»This form of institutional work often led to new institutions which were parallel
orcomplementary to existing institutions and did not directly challenge pre-exist-
ing institutions but, rather, simultaneously supported and led actors to question
them.« (Lawrence & Suddaby, 2006, S. 224)

So wurde im Material deutlich, dass u.a. in Bezug auf die Einstellungskriterien da-
hinterstehende Ungleichheitsverhiltnisse im Zusammenhang mit der Anforderung
eines>sportwissenschaftlichen Studiums<von verschiedenen Fithrungskriften rele-
vant gemacht wurden, insofern, dass dies bestimmte Personengruppen bereits vor
dem Eintritt in den LSB ausschliefdt. So greifen insbesondere im Sportstudium u.a.
durch einen sozialisationsbedingten Habitus bestimmte Exklusionsmechanismen,
was sich durch statistische Erhebungen belegen lisst (siehe Kapitel 4.2.1.1) und von
den Fithrungskraften kritisiert wird (siehe Kapitel 5.2.1.3). Auch etablierte Verfah-
ren der Personalgewinnung im Ehrenamt, die weiterhin gréfitenteils auf Koopta-
tion beruhen, werden kritisiert und hinterfragt (siehe Kapitel 5.2.1.3). Es wird al-
so darauf hingewiesen, wie wichtig die Verinderung dieser Strukturen wire, um
ein Zeichen zu setzen und eine Offnung fiir weitere Personengruppen zu erreichen.
Hier greifen >Transformative Akteur*innen<u.a. auf>advocacy«im Sinne einer »mo-
bilization of political and regulatory support through direct and deliberate tech-
niques of social suasion« (Lawrence & Suddaby, 2006, S. 221) zuriick. Sie nutzen
gesamtgesellschaftliche Diskussionen iiber Diversitit und Antidiskriminierungs-
bewegungen, um eine moralisch-ethische Verpflichtung einer diversititsgerechten
Besetzung von Gremien und Fithrungsebenen in den Vordergrund zu riicken und
als vorrangige Legitimationsstrategie zu nutzen. Dies stellen Lawrence & Suddaby
(2006) als eine der zentralen Strategien heraus, »by which marginal actors initially
acquire the legitimacy they may need to effect new institutions« (Lawrence & Sud-
daby, 2006, S. 222). Durch diese Formen der Kritik verlieren entsprechende Struktu-
ren zwar {ibergreifend noch nicht an Wirkung, aber zumindest dort, wo sie hinter-
fragt werden, eroffnet sich ein Raum fiir Verinderung bzw. Verschiebung geltender
Wahrnehmungs-, Denk- und Handlungsmuster (siehe Kapitel 2.1.3.2).

Diese Verschiebung zeigt sich u.a. darin, dass >Transformative Akteur*innenc
im Rahmen der Kritik an bestimmten Strukturen auch Handlungsalternativen fur
bewihrte Handlungsmuster aufzeigen und teilweise auch aktiv nutzen, z.B. in
Form einer Verinderung der Ansprache bestimmter Zielgruppen in Einstellungs-
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verfahren im Ehrenamt (siehe Kapitel 5.2.2.1) oder der Initiierung von bottom-
up Mafnahmen, wie der Erstellung und Veréffentlichung eines Gleichstellungs-
berichts (siehe Kapitel 4.5). Dies kann mit Lawrence und Suddaby als >educating«
verstanden werden:

»This was an important form of cognitive work because the creating of new insti-
tutions often involves the development of novel practices as well as connecting
those practices to control mechanisms.« (Lawrence & Suddaby, 2006, S. 227)

Auch schaffen sie neue Institutionen in Form einer >resistance as voice« (Fleming &
Spicer, 2007, S. 35ff.). So gehen>Transformative Akteur*innen<in den gemeinsamen
Austausch und in die Diskussion mit anderen Fithrungskriften und griinden kollek-
tive Zusammenschliisse innerhalb des LSB und schlagen auch vor, diese extern zu
erweitern, um die daraus entstehenden Solidarisierungseffekte zu nutzen und sich
so wiederum gegeniiber hoheren Fithrungsebenen besser positionieren zu konnen.
Somit schaffen sie (neue) >normative networkss,

»which are interorganizational connections through which practices become
normatively sanctioned and which form the relevant peer group with respect to
normative compliance, monitoring and evaluation« (Lawrence & Suddaby, 2006,
S. 224f).

Im Sinne Bourdieus konstruieren sie damit neue Formen der Kapitalakkumulati-
on, um womoglich eine Transformation des Feldes anstofien zu kénnen (siehe Ka-
pitel 2.1.2.2). In diesem Sinne kénnen sie auch andere Akteur*innen aufkliren und
gewissermafien als Lobbyist*innen fir diese Themen in die Organisation hinein-
wirken (ceducating) (ebd., S. 227f.). Insgesamt wird hier zum einen eine Verbind-
lichkeit hinsichtlich bestehender Strukturen von den Fithrungskriften in Bezug auf
die Organisations- und Fithrungskultur gefordert (maintaining<) und zum ande-
ren werden auch neue Strukturen geschaffen (>creatingd. Im Material wurde dies
insofern deutlich, als dass einige Fithrungskrifte in kleineren Kreisen eigene Werte
zusammengetragen und kollektiv festgehalten haben (»Wir machen jetzt unsere ei-
gene Agenda.« (GD_B2_44)). Somit heben sie diskursiv auf der Reprisentationsebe-
ne die Wichtigkeit der strukturellen Verankerung von gemeinsamen Werten hervor,
da diese einen >Spielraumc« fiir Fithrungskrifte schaffen, in dem sie sich bewegen
konnen, ohne dabei grundsitzlich auf ihre Entscheidungsbefugnis verzichten zu
miissen. Die Intention dahinter ist das Schaffen einer neuen Struktur als Reaktion
auf die Nicht-Einhaltung einer »alten< Struktur von Fithrungspersonen auf hoheren
Ebenen.

Eine Einhaltung von Strukturen (:maintaining<) fordern die Fithrungskrifte
vor allem an den Stellen, an denen sich informelle Entscheidungsstrukturen aus-
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gebildet haben, mit denen die Entscheidungsmacht anderer Gremien untergraben
werden kann (siehe Kapitel 5.2.1.2) und im Hinblick auf die (Nicht-)Einhaltung
beschlossener Grundsitze im Rahmen des Leitbildes (siehe Kapitel 5.2.1.1).

Durch diese Form des Widerstands, die hauptsichlich aus Kritik, Reflexion
und der Schaffung von neuen Institutionen besteht, nehmen >Transformative
Akteur*innenc eine kritische Selbst-Distanzierung zu ihrem und dem organisa-
tionalen Habitus ein (siehe Kapitel 2.1.2.2) und schaffen somit Riume fiir Neu-
und Re-Formulierungen vorhandener diskursiver Praktiken und Strukturen (siehe
Kapitel 2.1.3.2). Dass dieser Widerstand jedoch auch aktiv und offen praktiziert
werden muss und die >neuen« Strukturen zunichst Legitimitit erhalten miissen, ist
wichtig, da >Transformative Akteur*innenc es durch diese Formen des Widerstan-
des sonst nicht schaffen, die iibergreifenden Machtstrukturen der Organisation,
in diesem Fall des LSB, zu erreichen, geschweige denn zu unterminieren — oder
wie Fleming & Spicer (2007) es ausdriicken: »I1f we merely criticize organizational
power relationships and then proceed to go through the motions, than nothing has
really changed.« (Fleming & Spicer, 2007, S. 41)

S —R

>Transformative Akteur*innen«< sind in der Regel nicht mit geniigend Entschei-
dungsmacht ausgestattet, um Mafinahmen und Initiativen durchzusetzen und
beispielsweise fiir die gesamte Organisation verpflichtend einzufiithren, damit
wirkt die Organisationsstruktur und damit auch die Entscheidungsmacht anderer
Fihrungskrifte einschrinkend auf ihren Entscheidungsspielraum. Dies bezeich-
nen sowohl Allen (2018, S. 125) als auch Fleming und Spicer (2007, S. 19) als Form
der >domination« — eine Einschrinkung des Handlungsspielraums einer anderen
Person (zum Nachteil dieser). Insgesamt werden Strukturen, wie oben beschrieben,
von >Transformativen Akteur*innen« typischerweise jedoch als verinderbar bzw.
mitunter sogar als austauschbar wahrgenommen, indem sie diese stéren und/oder
neue schaffen.

6.2 Ambivalente Akteur*innen

>Ambivalente Akteur*innen< sind sowohl hauptamtliche als auch ehrenamtliche
Fithrungskrifte, die ein eher extrinsisches Interesse, im Sinne einer Sicherung von
Legitimitit des LSB nach innen, vor allem aber gegeniiber externen Akteur*innen
(DOSB, BMI), an der Implementierung von Diversititsforderung haben. Diese sind
eher in mittleren, vor allem aber in den oberen Fithrungsebenen titig.
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R— S

Das Vorgehen von >Ambivalenten Akteur*innen«ist, wie aus der Bezeichnung dieses
Typus bereits hervorgeht, in sich widerspriichlich: So ist es ihr (vermeintliches) Ziel,
sTransformative Akteur*innen« zu sein, jedoch wirken ihre Praktiken typischerwei-
se eher daraufhin, den Status quo und damit vorhandene Strukturen und Praktiken
zu erhalten (maintaining<) (Lawrence & Suddaby, 2006, S. 2291f.). »Ambivalente Ak-
teur*innen« wirken demnach wie >Uberzeugungstiter*innen< und sind méglicher-
weise auch selbst davon itberzeugt, dass sie die typischen Merkmale dieser vereinen,
sind jedoch eigentlich eher sLippenbekenner*innen<. Dass auch die Erhaltung von
Strukturen eine Form der >Arbeit« darstellt, ist dabei ein entscheidender Aspekt:

»[A]lthough institutions are associated with automatic mechanisms of social con-
trol that lead to institutions being relatively self-reproducing [..], relatively few
institutions have such powerful reproductive mechanisms that no ongoing main-
tenance is necessary.« (Lawrence & Suddaby, 2006, S. 229)

>Ambivalente Akteur*innenc iiben zwar vordergriindig Kritik am Status quo aus,
erkennen zumindest eine Teil-Verantwortung daran an und implementieren auch
vereinzelte diversititsfordernde Mafinahmen (>creating<) durch Beschliisse u.a. die
Einfithrung von geteilten Fithrungsstellen (siehe Kapitel 4.5) und die Anderung der
Satzung im Hinblick auf die Erweiterung des Vorstands (siehe Kapitel 4.4.1) sowie
die Implementierung eines Kontroll- und Beratungsgremiums, der Ethik-Kommis-
sion (siehe Kapitel 4.4.2). Dadurch signalisieren sie eine Offenheit zur Verinderung.
Gleichzeitig halten sie jedoch auch an bewihrten und tradierten Strukturen fest,
die eine Re_Produktion von Ungleichheitsverhiltnissen fordern (maintaining). So
halten sie sich grofitenteils an bestimmte Regelungen und Vorgaben, die den Status
quo stirken, wie z.B. etablierte Formen der Personalgewinnung (siehe Kapitel 4.2.1
und Kapitel 4.2.2). Einher geht damit eine weitere Form der >institutional work,
die >Ambivalente Akteur*innen<anwenden und die von Lawrence & Suddaby (2006,
S. 233f.) als rembedding and routinizing« beschrieben wird:

»This category of institutional work involves actively infusing the normative foun-
dations of an institution into the participants< day to day routines and organiza-
tional practices.« (Lawrence & Suddaby, 2006, S. 233)

Dies sorgt dafiir, dass institutionalisierte Praktiken, wie z.B. Einstellungsverfah-
ren und informelle Entscheidungsstrukturen, iiber die Zeit hinweg stabilisiert und
beispielsweise Normen wie die der >idealen« Fithrungskraft normalisiert werden —
und dies, obwohl sie diese teilweise auch kritisieren (siehe Kapitel 5.1.1.3). Die wirk-
michtigste diskursive Praktik, die JAmbivalente Akteur*innen< nutzen, ist die des
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»Happy Talks« (siehe Kapitel 5.1.3). So werden einerseits besonders positive Beispie-
le fiir diversititsfordernde Mafinahmen im LSB hervorgehoben und besonders ne-
gative Aspekte in Bezug auf Barrieren und Hindernisse fiir die Umsetzung dieser
betont. Dies bezeichnen Lawrence & Suddaby (2006, S. 232f.) als svalourizing and
demonizing«. So werden die Arbeitsatmosphire, die Organisationskultur und die
Rahmenbedingungen fiir Arbeitnehmer*innen von vielen Fithrungskriften als be-
sonders wertvoll hervorgehoben. Der LSB wird als Vorreiter wahrgenommen, nicht
nur im Hinblick auf diversititsférdernde Maffnahmen, sondern auch auf 6konomi-
sche Aspekte (siehe Kapitel 5.1.3.3 und 5.1.3.4). Auch wird ein grundsitzlich positi-
ves Verstindnis von Diversitit gezeichnet, dasjedoch eher monoperspektivisch und
oberflichlich anmutet (alourizing.) (siehe Kapitel 5.1.3.4). Auf der anderen Seite
werden Barrieren und Herausforderungen, also negative Aspekte, hervorgehoben
und damit die Erh6hung von Diversitit an sich gewissermafien als etwas Negati-
ves konstruiert ((demonizing<). Weiterhin zeigt sich ein >maintainings, also eine auf
Erhalt des Status quo gezielte Form der >institutional works, durch den Bezug auf
die historisch verankerten positiven Werte im Sport und auf den Traditionalismus
von (Sport-)Vereinen, durch den >Ambivalente Akteur*innen« verschiedene Prakti-
ken diskursiv mythologisieren (mythologizings). Lawrence & Suddaby (2006, S. 233)
definieren dies wie folgt: »[I]t focuses on the past, rather than the present: a key
way in which actors work to preserve the normative underpinnings of institutions
is by mythologizing their history.« (Lawrence & Suddaby, 2006, S. 233) Diese Praktik
erlaubt zum einen den Ubertrag von positiven Werten aus dem Sport auf den LSB
aus der Logik des >Great Sports Myth« heraus (siehe Kapitel 5.1.3.1) und zum ande-
ren auch eine Legitimierung von bestimmten Praktiken im Sinne von >das wurde
schon immer so gemacht«. Die verschiedenen Formen der diskursiven Praktik des
>Happy Talks< senden auf der Ebene der symbolischen Reprisentationen eine Bot-
schaft an Mitarbeitende im LSB, dass, obwohl die Homogenitit, die sich in der Per-
sonalstruktur zeigt (siehe Kapitel 4.1), von fast allen Fithrungskriften (zwar auf di-
rekte Nachfrage hin und auch teilweise nur ausschnitthaft) wahrgenommen wird,
der LSB ein >happy place« ist »where differences are celebrated, welcomed and en-
joyed« (Ahmed, 2007b, S. 606) (siehe Kapitel 5.1.3.4). Somit werden Ungleichheits-
verhiltnisse verschleiert, ungleichheitsverstirkende Strukturen und Mechanismen
gestirkt und die eigene Organisationskultur wird tiberhoht, wie Sara Ahmed be-
schreibt: »Organizational pride can take the form of diversity pride« (Ahmed, 2012,
S.144). Somit wird eine Form der Macht ausgeiibt, durch die bestimmte Themen,
Praktiken und Strukturen diskursiv platziert und als >sagbar< konstruiert werden,
wiahrend andere als >nicht-sagbar< konstruiert werden (siehe Kapitel 2.1.3.1). Inso-
fern kann der >Happy Talk<anhand des Materials als wohl wirkmichtigste Form der
Legitimationsstrategien und Abwehrmechanismen gesehen werden, da dieser allen
widerstindigen Praktiken, bereits bevor sie in die Tat umgesetzt werden, den Boden
entzieht und die Re_Produktion etablierter exkludierender Praktiken und Struktu-
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ren trotz ihrer Sichtbarmachung starkt. Der LSB wird von den Fithrungskriften tat-
sichlich als offen wahrgenommen und auch diskursiv so konstruiert, obwohl die
Realitit nachgewiesen eine andere ist (siehe Kapitel 4.1). Dariiber hinaus ist >Happy
Talk«mitvielen anderen Argumentationsstrategien kompatibel. Sokann z.B. die Re-
lativierung der eigenen Handlungsfihigkeit (siehe Kapitel 5.1.2) quasi als >back-up«-
Argumentationsstrategie verstanden werden, die re_aktiviert werden kann, wenn
die Sichtbarmachung der Diskrepanz zwischen Schein und Sein nicht linger ge-
leugnet werden kann - also anders gesagt: >Wir machen schon viel und das, was wir
nicht schaffen, ist nicht unsere Schuld«.

Eine weitere Form des >maintaining« nach Lawrence und Suddaby (2003,
S. 229ff)) bzw. des Widerstands nach Fleming & Spicer (2007, S. 32ff.) wenden
>Ambivalente Akteur*innen< in Form einer >resistance as refusalc an. So wurde be-
richtet, dass u.a. im Leitbild und damit strukturell verankerte Versprechen u.a. vom
Prisidium nicht eingehalten werden, dies aber im LSB weitgehend akzeptiert wird
(siehe Kapitel 5.2.1.1). JAmbivalente Akteur*innen< widersetzen sich somit teilweise
ihren eigenen Entscheidungen und Beschliissen: »In the beginning, every act of
refusal is a form of passive resistance, because it responds to a demand or directive
of power by simple non-compliance.« (Fleming & Spicer, 2007, S. 32) Dies ist in der
Regel eine riskante Form des Widerstands, da sie Sanktionen durch machtvollere
Personen nach sich ziehen kénnte. In diesem Fall sind es aber gerade diese macht-
volleren Personen, die selbst Widerstand gegen eigene Entscheidungen ausiiben.
Diese Form des Widerstands wird somit im LSB legitimiert und kann in diesem
Sinne eher als (weitere) Form der Machtausiibung gesehen werden. So weisen auch
Fleming und Spicer (2007) darauf hin, dass »[a]s such, some forms of resistance
might best be termed >power< and, similarly, some types of power might best be
called sresistance« (Fleming & Spicer, 2007, S. 65). Verschleiert wird dies dadurch,
dass das Leitbild, Positionspapiere, aber auch Strukturen wie die Ethik-Kommis-
sion auf symbolischer Ebene durchaus Wirkung zeigen, jedoch mitunter wenig
bis keinen Effekt dariiber hinaus. So wird die Formal- von der Aktivititsstruktur
sentkoppelt« (J. W. Meyer & Rowan, 1977, S. 356ff.), wodurch diese Mafinahmen
die Funktion einer >Legitimititsfassade« annehmen und die Organisationspraxis
mitunter unbehelligt davon weiterlaufen kann (Sif3, 2007, S. 440ff.) (siehe Kapitel
5.2.1.1).

S—R

Wie vorangehend beschrieben, werden Strukturen von >Ambivalenten Akteur*in-
nen« strikt eingehalten (maintaining<) und es werden vereinzelte diversitatsfor-
dernde Maflnahmen geschaffen und implementiert (>creating<); diese werden
jedoch grofitenteils nur auf symbolischer Ebene wirksam. Gleichzeitig werden
auch neue informelle Entscheidungsstrukturen geschaffen, die als >Trampelpfade
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der Kommunikation« (Kiithl, 2012, S. 173) wirken und mit denen mitunter andere
Entscheidungen unterlaufen werden kénnen (siehe Kapitel 5.2.1.2). Sowohl »alte«
als auch sneue Strukturens, die den Status quo bewahren, werden somit von >Am-
bivalenten Akteur*innen« diskursiv auf der Reprisentationsebene legitimiert und
damit auch re_roduziert. Auch werden bestimmte Strukturen als Erklirung daftr
herangezogen, warum die Handlungsfihigkeit des LSB im Hinblick auf die Erhé-
hung von Diversitit eingeschrankt ist, z.B. aufgrund eingeschrankter zeitlicher
und organisatorischer Ressourcen und aufgrund der Komplexitit des Themas an
sich (siehe Kapitel 5.1.2.2). Auch wird darauf verwiesen, dass die Verantwortung
(auch) bei anderen externen Strukturen liegt u.a. dem Generationenwechsel, der
Gesellschaft an sich und anderen Sportorganisationen (siehe Kapitel 5.1.2.1).

Nichtsdestotrotz gibt es auch einige Strukturen, wie die Erstellung und Ver-
offentlichung eines Gleichstellungsberichts, die durch ihre Wirkungskraft weitere
tibergreifende strukturelle Mafinahmen, in diesem Fall

»die Implementierung eines ganzheitlichen und gesteuerten Verinderungspro-
zesses als>Roadmap Diversity« (LandesSportBund Niedersachsen eV., 2025l),

angestoflen haben (siehe Kapitel 4.5). Diese Struktur sendet damit auch eine Bot-
schaft an die Ebene der symbolischen Reprisentationen, die den >Happy Talk< zu
dechiffrieren versucht. Somit hat dieses Dokument, anders als andere, weniger da-
zu beigetragen »to conceal the very inequalities that the document was written to
reveal« (Ahmed, 2007b, S. 597), sondern dazu, diese tatsichlich aufzudecken und die
Diskrepanz zwischen Schein und Sein auf der Reprisentationsebene aufzuzeigen
(siehe Kapitel 5.2.1.1). Wichtig ist im nichsten Schritt, dies sowohl auf der Repra-
sentations- als auch auf der Strukturebene aufrecht zu erhalten.

6.3 Konservative Akteur*innen

»Konservative Akteur*innen« sind sowohl im Hauptamt als auch im Ehrenamt titig
und lassen sich iiber alle Fithrungsebenen hinweg finden.

R— S

Das Ziel von >Konservativen Akteur*innencist es, den Status quo im LSB Nds. zu er-
halten. Sie nehmen dabei jedoch auch nach auflen hin eher eine konservative Hal-
tung ein und kommunizieren diese in Bezug auf diversititsbezogene Themen, in-
dem sie z.B. (wenn iiberhaupt) nur sehr vereinzelt und auf Nachfrage Kritik am Sta-
tus quo dufdern und nur selektiv einzelne diversititsférdernde Mafinahmen und In-
itiativen unterstiitzen — oft nur aufgrund von Verpflichtungen. Das Interesse dar-
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anistalso typischerweise extern zu verorten. »>Konservative Akteur*innen« zeichnen
sich durch ein vermeintliches Desinteresse und eine Gleichgiiltigkeit aus, die sich
u.a. in der Ignoranz von Mafinahmen oder einer Nicht-Teilnahme an bestimmten
Meetings widerspiegeln kann (siehe Kapitel 5.2.1.1) — eine Form des Widerstands
(resistance als refusal¢), die in diesem Fall dafiir sorgt, dass der Status quo erhal-
ten bleibt (Fleming & Spicer, 2007, S. 32fF.). So kénnen »Konservative Akteur*innen«
auch als>Stille Kollaborateur*innen« bezeichnet werden, da sie wenig offensiv, son-
dern vielmehr sstillc ihrer sinstitutional work< nachgehen und sich dabei keiner be-
stimmten Form einer diskursiven Praxis bedienen (miissen). Dies ist nur mdoglich,
da diese Form des Widerstands von den héheren Fithrungsebenen nicht mit Sank-
tionen belegt und nicht nur geduldet, sondern von diesen zum Teil auch selbst un-
terstiitzt wird. Auch spricht diese >Leichtigkeit« der Durchsetzung dafiir, dass diese
Form des Widerstands die >doxa« als unhinterfragte Realitit des LSB stiitzt und so-
mit eigentlich eher eine weitere Form der Machtausiibung darstellt (siehe vorheri-
ges Kapitel). Diese Akteur*innen tragen also sowohl dazu bei, Institutionen zu er-
halten (maintaining) als auch diese zu storen (-disrupting<) (Lawrence & Suddaby,
2006, S. 220fF.). So verliert z.B. das Leitbild einer Organisation, wenn es nicht um-
gesetzt und gelebt wird, an Wirksamkeit. Uberwiegend bedienen sich »Konservative
Akteur*innenc also der Form der >deterrence« als eine (passive) Unterstiitzung von
Verinderungsbarrieren (ebd., S. 232).

S — R

>Alte« Strukturen werden, wie bereits vorangehend beschrieben, von >Konservati-
ven Akteur*innen« erhalten und dadurch gestirkt und >neue« Strukturen, die den
Status quo verdndern wiirden, durch Ignoranz, Desinteresse oder Nicht-Teilnahme
gestort — diesjedoch ganz im Sinne der>doxas, sodass der Status quo erhalten bleibt.
»Konservative Akteur*innen<kénnen somit als die Typen angesehen werden, die sich
nach Bourdieu am passgenauesten in die >doxa< einfiigen oder sich nach Foucault
am stirksten der sie umgebenden und durchdringenden Macht unterwerfen, »so
that they enjoy their powerlessness« (Fleming & Spicer, 2007, S. 38), da sie diese
nicht als solche wahrnehmen und etablierte Strukturen und Praktiken daher auch
nicht (oder nur sehr fragmentiert) kritisieren. »Konservative Akteur*innen« sind ty-
pischerweise eher sicherheitsorientiert und unterstiitzen deshalb routinierte und
bewihrte Praktiken innerhalb des LSB (Lawrence & Suddaby, 2006, S. 233f.). Somit
istauch fur >Konservative Akteur*innen<eine externe Form der Machtausiibung z. B.
durch Vorgesetzte nicht notwendig, »because [...] [they] control themselves through
auto-monitoring behaviour« (Fleming & Spicer, 2007, S. 25f.) und schwimmen da-
bei gewissermafRen mit dem Strom der >doxa< mit.
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6.4 Einordnung der Typen in den Gesamtzusammenhang von
Re_Produktion und Veranderung von Ungleichheitsverhaltnissen

In den vorangegangenen Kapiteln konnte aufgezeigt werden, dass verschiedene
Typen von Akteur*innen bzw. von Handlungsfihigkeit im LSB Nds. existieren.
Durch die Typisierung dieser wurde veranschaulicht, inwiefern die Fithrungskrifte
im LSB handlungsfihig sind und wie sie Institutionen, wie diversititsférdern-
de Mafinahmen, schaffen, etablieren und einfordern, jedoch auch ignorieren
und lediglich symbolisch umsetzen. Auch konnte aufgezeigt werden, wie sie un-
gleichheitsférdernde Strukturen legitimieren und re_produzieren, jedoch auch
kritisieren, untergraben und verindern (kénnen). Dies verdeutlicht nicht nur eine
Gleichzeitigkeit verschiedener ambivalenter Logiken, Strategien und Handlungen
von Fithrungskriften im LSB, sondern damit auch eine Gleichzeitigkeit von Stabi-
litait und Wandel oder sWandlungs- und Beharrungsprozessen< (Funder & Walden,
2017, S. 50). Dies lasst sich u.a. durch Fleming & Spicers (2007, S. 47ff.) Konzept der
»organisational struggle« erkliren (siehe Kapitel 2.2.2). Macht und Widerstand sind
sowohl aus diskurstheoretischer als auch aus praxistheoretischer Perspektive her-
aus eng miteinander verwoben und kénnen nicht getrennt voneinander betrachtet
werden (siehe Kapitel 2.1.2 und 2.1.3). Dies schligt sich auch darin nieder, dass
organisationale Akteur*innen grundsitzlich ambivalente Positionen einnehmen:

»It is a bedtime story of baddies (presumably the powerful manager) and good-
ies (presumably the oppressed worker). In such stories the baddies are always un-
failingly bad and will not cease to exercise their diabolic power to achieve their
dastardly plans. The freedom-fighting goodies will, of course, be resolutely good
and endeavour to further their noble struggle at every turn. But, like any bedtime
story, this is not the stuff of real relationships, which are marked by ambiguity and
ambivalence.« (Fleming & Spicer, 2007, S. 47)

Dies ist fiir die Kontextualisierung der Ergebnisse beider Ebenen von besonderer
Relevanz, da es vor allem anhand der in Kapitel 5 dargestellten diskursiven Legiti-
mations- und Abwehrmechanismen so wirken konnte, also ob sich diese auf der ei-
nen und die widerstindigen Praktiken auf der anderen Seite gegentiberstehen und
sich analytisch nur in zwei Richtungen bewegen - in ein»fiir und wider«. Anhand der
gebildeten Typen, die hier als analytische Denkfiguren fungieren, lisst sich dem-
entsprechend gut darstellen, dass es nicht zwei Pole sind, die sich gegeniiberste-
hen, und keine Einteilung der Fithrungskrifte in >goodies< und sbaddies<, wie Fle-
ming & Spicer es im oben angefithrten Beispiel beschreiben, méglich ist. So verei-
nen verschiedene Fithrungskrifte im LSB mehr oder weniger Anteile von verschie-
denen Typen in sich. Auch die Abstufungen zwischen den einzelnen Typen im Rah-
men ihrerinstitutional work« sind nuancierter und weitaus komplexer, als es in der
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Darstellung erscheinen mag (Dangsou & Langley, 2012, S. 506). Fleming & Spicer
(2007) definieren »struggle as a multidimensional dynamic that animates the in-
terface between power and resistance« (Fleming & Spicer, 2007, S. 58). Jeder Form
der Macht kann demnach eine Form des Widerstands entgegengesetzt werden und
umgekehrt, was in einer »dynamic of give and take« (Fleming & Spicer, 2007, S. 61)
resultiert. Sowohl die Formen der Macht als auch die Formen des Widerstands un-
terscheiden sich dabei sowohl in ihrer Komplexitit als auch in ihrer Wirkungskraft.
Auf dieser Grundlage kann erklirt werden, warum es entweder zur Verinderung
oder zur Perpetuierung von Strukturen und Praktiken in Organisationen kommt.
Im LSB Nds. zeigt sich die Ambiguitit zwischen Widerstand und Wandel dar-
in, dass es, wie vorangehend erwihnt, keine >Reinformenc der analysierten Typen
gibt, sondern dass die Fithrungskrifte im LSB verschiedene >Charakteristika< der
einzelnen Typen (-Transformative Akteur*innens, >Ambivalente Akteur*innen< und
»Konservative Akteur*innenc) in sich vereinen. Es hat sich gezeigt, dass von nahezu
allen Fithrungskriften bestimmte Strukturen und Praktiken, die Ungleichheitsver-
hiltnisse perpetuieren, auf der Ebene der symbolischen Reprisentationen diskursiv
re_produziert werden — unabhingig davon, ob sie dies intendieren oder nicht. Das
bedeutet, dass selbst die Fithrungskrifte, die vermeintlich am meisten >Charakte-
ristika< von >Transformativen Akteur*innenc« in sich vereinen, die also am ehesten
dazu beitragen kénnten, Verinderungen im LSB sowohl top-down als auch bottom-
up voranzutreiben und Legitimations- und Abwehrmuster zu dechiffrieren, nichts-
destotrotz den Status quo im LSB Nds. stiitzen, indem sie z.B. situativ nicht nur auf
widerstindige Praktiken, sondern auch auf verschiedene Legitimations- und Ab-
wehrstrategien zuriickgreifen. Sie arbeiten damit gleichzeitig fiir und gegen ihre ei-
gene (vermeintliche) Agenda. Auch re_produzieren sie bestimmte etablierte Prakti-
ken und Strukturen im LSB. Dies zeigt sich vor allem in der Norm deridealen« Fith-
rungskraft (siehe Kapitel 5.1.1.3), in der sich viele formalisierte Anforderungen in
den Stellenausschreibungen fiir hauptamtliche Fithrungspositionen (5.1.1.3) wider-
spiegeln, wodurch sich Reprisentations- und Strukturebene gegenseitig stirken:
So wird beispielsweise in den Stellenausschreibungen eine smehrjihrige Erfahrung
in Sportorganisationen« vorausgesetzt, die »ideale< Fithrungskraft kann durch ihre
Sozialisation viele (vereins-)sportliche Erfahrungen vorweisen — Erfahrungen, die
einen klassenspezifischen Habitus formen und reproduzieren. In den Stellenaus-
schreibungen werden vor allem mannlich konnotierte Begriffe verwendet, so sollen
Fithrungskrifte (je nach Stellenausschreibung) itber Fithrungskompetenz verfiigen,
strategisch-politisch denken, kommunikationsstark und zuverlissig sein. Auch dies
wird von den Fithrungskriften diskursiv reproduziert, wodurch ein >male heavy-
weight profile«(Hovden, 2000) auf der Reprisentationsebene konstruiert und perp-
etuiert wird. In den Stellenausschreibungen wird dariiber hinaus eine Bereitschaft
zu flexibler Arbeitszeit (auch Abend- und Wochenendveranstaltungen) gefordert,
die »ideale« Fithrungskraft ist zeitlich verfiigbar, privat engagiert und leistungsbe-
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reit. Hier verschrinken sich meritokratische Logiken und essentialisierende Dis-
kurse (siehe Kapitel 5.1.1.4) und es wird deutlich, dass eine Fithrungskraft insge-
samt Giber eine Korperkonstitution verfiigen sollte, mit der sie >employable« ist (Win-
ker & Degele, 2009, S. 50). Dass eine solche Leistungsnorm, wie sie Kapitel 5.1.1.3
beschrieben wurde, exkludierende Praktiken entlang der Differenzlinie Korperkon-
stitution mitunter fordern kann, beschreibt Eberherr wie folgt:

»Diese Grenze von erwiinschter und unerwiinschter Vielfalt kann sich z.B. entlang
von Leistungserwartungen bzw. iiber Leistungsdiskurse entscheiden, d.h. also an
der Frage, ob die Person in der Lage ist, die von ihr erwartete Leistung zu erbringen
odernicht[..]. Personen miteiner Beeintrachtigung gelten dann als»legitime Viel-
falt¢, wenn diese in der Lage sind, die Leistungserwartungen auch ohne Abstriche
erfilllen zu kdnnen. Wenn sich Diversitatsstrategien primar an in der Organisa-
tion geltende Leistungsnormen orientieren, bleiben jene Gruppen exkludiert, die
diesen Normen—in Anbetrachtvorherrschender Zuschreibungsmuster—nicht ge-
recht werden (kénnen).« (Eberherr, 2023, S.103)

Neben bodyistischen Normen ist die Norm der sidealen< Fithrungskraft auch un-
trennbar mit einer weifSen Norm verflochten, was sich vor allem durch eine Nicht-
Thematisierung dieser Norm durch die Fithrungskrifte zeigt. Somit wird die ver-
netzte Wirkungskraft von Klassismen, Heteronormativismen, Bodyismen und Ras-
sismen als>inequality regimes<in dieser Form einer diskursiven Praxis deutlich (vgl.
Acker, 2006). Die Re_Produktion dieser von ungleichheitsgenerierenden Machtver-
hiltnissen durchzogenen »elite identities< durch Strukturen sorgt weiterfithrend
auch dafiir, dass eine »elite organisational identity< von den Fithrungskraften auf
Ebene der symbolischen Reprasentationen konstruiert wird (Alvesson & Robertson,
2006): Der LSB wird als >Vorreiter< konstruiert und als solcher wahrgenommen, was
diesem sowohl nach innen (in Bezug auf die Mitarbeitenden) als auch nach auflen
(in Bezug z.B. auf den DOSB und das BMI) seine Legitimitit sichert (siehe auch
Kapitel 5.1.3.5).

Vor allem an der Norm der »idealen< Fithrungskraft hat sich gezeigt, dass sich
nahezu alle Fithrungskrifte dieser im Sinne Foucaults sunterwerfenc — natirlich
auch hier wieder in verschiedenen Abstufungen und auch unabhingig davon,
wie sehr sie diese gleichzeitig kritisieren. So werden (externe) organisationale
Kompetenzen wie z.B. personliches Engagement und Authentizitit von den Fiih-
rungskriften verinnerlicht. Dies sorgt dafiir, dass beispielsweise eine zeitliche
Verfuigbarkeit, die in den Privatbereich ausstrahlt, als scommitment« fir die Orga-
nisation konstruiert und normalisiert wird (Lehmann & Rybnikova, 2014, S. 218)
(siehe Kapitel 5.1.1.3). Dieser Mechanismus der Verinnerlichung und Normalisie-
rung ist mit Foucault gelesen eine Form der >Selbstregierung< im LSB Nds. Die
Norm der >idealen«< Fithrungskraft wirkt in diesem Sinne
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»as a discourse that encourages committed, loyal and dedicated employees, it tar-
gets the very identities of the workforce and aims to have them emotionally and
psychologically attached to the firm« (Fleming & Spicer, 2007, S. 25).

Dies kann mitunter auch dafiir sorgen, dass z.B. die Moglichkeit bzw. Anforderung
der »flexiblen Arbeitszeitgestaltungs, die in vielen Stellenausschreibungen formu-
liert ist (siehe Kapitel 4.2.1.2), und die sich daraus ergebenen Freiheiten durch eine
>Norm der Kollegialititc, wie Lehmann & Rybnikova (2014) sie nennen, unterlaufen
wird. So wird »Kontrolle [...] durch Erwartungen der Kollegen ersetzt« (Lehmann &
Rybnikova, 2014, S. 221). Dieser Form der >Subjektivierung« bzw. der >Selbstregie-
rung« ist nur sehr schwer eine >konventionelle« Form des Widerstands entgegenzu-
setzen, da sie eine Form der freiwilligen Unterwerfung darstellt, in der Kontroll-
mechanismen auf »codified knowledge that creates disciplinary effects« (Fleming &
Spicer, 2007, S. 23f.) basieren.

Was sich ebenfalls im Hinblick auf die Norm der»idealen< Fithrungskraft und auf
Strategien zur Personalgewinnung im Haupt- und Ehrenamt herausgestellt hat, ist,
dass diese Mechanismen eine shomosoziale Reproduktion« begiinstigen und damit
vor allem weifSen, gut gebildeten Minnern, die eine Sport(vereins-)sozialisation auf-
weisen und in der Regel keine Behinderung haben, ihre Machtpositionen sichern.
So erinnern die gebildeten Typen teilweise an die von Connell (2005/1995) beschrie-
benen verschiedenen Typen von Minnlichkeit, die eine >hegemoniale Minnlichkeit«
stiitzen, diese jedoch auch anfechten kénnen. Der LSB Nds. und auch andere Sport-
organisationen wurden in ihrer Genese groitenteils von Mannern gefithrt und auf-
gebaut. So beschreibt Funke, dass

»[d]ie Manner [..] die gesamte Fithrung und den Aufbau des Nachkriegs-Sport-
bundes in die Hand [nahmen]. An den Auseinandersetzungen um die Form der
Organisation des Sports beteiligten sich ausschliefdlich Mdnner, die damit auch
iber den Sport von Frauen bestimmten« (Funke, 1996, S. 115)

(siehe auch Kapitel 3.1.1). Dies bestitigt die Annahme, dass hegemoniale Mannlich-
keit« tief in den Praktiken und Strukturen des LSB Nds. verankert ist. Jedoch weisen
vor allem Pringle & Markula (2007, S. 96f.) daraufhin, dass bereits viele Forscher*in-
nen dieses Konzept fiir die Analyse von Sport und Machtverhiltnissen kritisiert ha-
ben, da es insofern zu kurz greift, als dass es ausschliefllich Minnlichkeiten und
damit die Differenzlinie Geschlecht in den Fokus stellt und hauptsichlich negative
Aspekte betont. So kénnen die (auch in den vorangegangenen Kapiteln herausgear-
beiteten) Komplexititen und Ambivalenzen, die sich in verschiedenen Formen der
Macht und des Widerstands im Sport zeigen, damit moglicherweise nicht erfasst
werden (ebd.) - Einschrinkungen und Grenzen des Konzepts, auf die auch Connell
und Messerschmidt (2005, S. 847fF.) selbst hinweisen. So hat sich gezeigt, dass di-
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verse Praktiken und Strukturen im LSB auch von Klassismen, Rassismen und Bo-
dyismen durchzogen sind und sich diese intersektional verschrinken. Festzuhalten
bleibt also, dass sich eine >hegemoniale Minnlichkeit« durchaus durch viele Struk-
turen und Praktiken im LSB Nds. zieht, dies jedoch nicht die einzige Perspekti-
ve ist, die beriicksichtigt werden sollte, da das dahinterstehende Konzept andere
Ungleichheits- und Machtverhiltnisse woméglich vernachlissigt und dies auch die
Handlungsfihigkeit der Akteur*innen in gewisser Weise bereits auf einer theoreti-
schen Ebene einschrinke.

Was sich insgesamt ebenfalls herausgestellt hat, ist, wie bereits in Kapitel 5.3
beschrieben, dass diejenige Legitimations- und Abwehrstrategie am wirkméch-
tigsten ist, die mit vielen anderen Strategien bzw. Logiken kompatibel ist - in
diesem Fall die Praktik des >Happy Talks< und ihre diversen Verflechtungen, Ver-
stirkungen, Einsatzmoglichkeiten und »back-up«-Strategien. Die Wirkmichtigkeit
dieser diskursiven Praxis zeigt sich vor allem darin, dass der LSB von den meisten
Fithrungskriften als >offen< wahrgenommen wird, teilweise sogar ohne genaue
Griinde dafiir nennen zu konnen (siehe Kapitel 5.1.3.4). So verhindert diese Prak-
tik ibergreifend bestimmte diversititssensible Verinderungsinitiativen, indem
suggeriert wird, dass diese gar nicht notwendig seien. Vielen widerstindigen
Praktiken wird somit bereits von vornherein »der Boden entzogen. Auch hat sich
im Rahmen dieser diskursiven Praktik gezeigt, dass die Ungleichheitsverhiltnisse
anhand verschiedener Differenzlinien unterschiedlich von den Fithrungskriften
wahrgenommen werden: Wahrend die Differenzlinie Geschlecht in einem biniren
Verstindnis von nahezu allen interviewten Fithrungskriften relevant gemacht
wurde, wurden andere Differenzlinien wie race, Klasse und Kérperkonstitution sowohl
in der Beschreibung von Ungleichheitsverhiltnissen als auch in der Nennung von
diversititsférdernden MafSnahmen seltener direkt oder indirekt benannt (siehe
Kapitel 5.1.3.2). Sie wurden demnach eher in Form von z.B. den Kompetenzen, die
einer Fithrungskraft im LSB zugeschrieben werden, relevant gemacht bzw. wirken
insgesamt eher implizit als »invisible marks of privilege« (Ahmed, 2007a, S. 149).
Dies kann u.a. mit der theoretischen Ausrichtung der Arbeit und der Prominenz
der Differenzlinie Geschlecht in der Organisationsforschung (Eberherr, 2020b) und
in der Geschlechter- und Diversititsforschung (Walgenbach, 2012) zusammenhin-
gen (siehe Kapitel 2.2.3.3), mit der Beeinflussung des Forschungsfeldes durch die
Forscherin (siehe Kapitel 3.4.2.4.1) oder auch mit der Prisenz des Themas >Gender
Mainstreaming< und der Umsetzung von Gleichstellungsmafinahmen in Sportor-
ganisationen (Rulofs & Dahmen, 2010). Jedoch ist dies auch Ausdruck davon, dass
diese Differenzlinie andere Differenzlinien tiberlagert und damit auch unsichtbar
macht, sodass z.B. whiteness oder Heterosexualitit als Normen im Rahmen der >do-
xa< unhinterfragt bleiben (Acker, 2006; Ahmed, 2007a, 2012). Diese Uberlagerung
wird von den Fithrungskriften u.a. durch eine De-Thematisierung bestimmter
Ungleichheitsverhiltnisse diskursiv gefestigt. Im angefithrten Beispiel in Kapitel

https://doi.org/10. https:/ libr - Open Access.

285


https://doi.org/10.14361/9783839479728 
https://www.inlibra.com/de/page/agb
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/

286

Annika Schwark: Diversitét in Sportorganisationen

5.1.3.4 wird die Unterreprisentanz von »Menschen mit Migrationsgeschichte«
(HX_22) mit einem Themenwechsel zu Mafinahmen im Bereich Gleichstellung
(-dafiir haben wir<) durch eine Fithrungskraft de-thematisiert. Ein Muster, dass
auch Hartmann-Tews et al. (2025) in ihrer Studie aufdecken konnten. Dies fasst
Eberherr im Anschluss an Foucault wie folgt zusammen:

»Diese Spannungsfelder von Nutzendiskursen machen deutlich, welches Spre-
chen iiber diversititsbezogene Aspekte Bedeutungszusammenhidnge moglich,
aber auch unmoglich erscheint. Sagbarkeitsriume markieren somit auch die
Crenzen dessen, was organisational als legitime Deutungen und Bedeutungen
von Diversity (Management) gelten.« (Eberherr, 2020a, S. 34)

Grundsitzlich kann festgehalten werden, dass der Grofiteil der in dieser Arbeit
herausgearbeiteten Legitimationsstrategien fiir den Status quo und Abwehrme-
chanismen gegen eine Erhéhung von Diversitit seit Jahrzehnten re_produziert wird
(vgl. Adriaanse, 2024; Burton, 2015; Doll-Tepper & Pfister, 2004; Evans & Pfister,
2021; Knoppers et al., 2021; Roos & Zanoni, 2018; Spaaij et al., 2020). So wurden
keine ginzlich neuen Legitimationsmuster im LSB Nds. herausgearbeitet, es sind
vielmehr »alte Bekannte« in wechselnden Einkleidungen« (Miiller, 2017, S. 553), die
im Forschungsdiskurs schon seit Jahrzehnten bekannt sind — die Verwendung von
essentialisierenden und stereotypisierenden Diskursen (Claringbould & Knoppers,
2007; Hovden, 2000; Werkmann, 2021), der Riickgriff auf meritokratische Logiken
(Funder & Walden, 2017; Hericks & Wobbe, 2017; Hovden, 2015), die Strahlkraft
von symbolischen >speech acts< anstatt verbindlicher Mafnahmen (Ahmed, 2007b;
Hericks, 2017; Hylton, 2010), der Generationenwechsel (von Alemann, 2017; Werk-
mann, 2021), die Argumentationsfigur des »Kerngeschifts« (Amstutz & Wetzel, 2017;
Cunningham, 2009) sowie der Bezug auf den >Great Sports Myth« (Coakley, 2015).
Nichtsdestotrotz wirken diese diskursiven Muster auf Ebene der symbolischen
Reprisentationen in Verknilipfung miteinander insofern, dass der LSB von den
Fithrungskriften tatsichlich als offen wahrgenommen wird, obwohl die Realitit
eine andere ist (siehe Kapitel 4.1). Dariiber hinaus zeigen sich diese Legitimations-
muster nicht nur zeitlich als relativ stabil, sondern auch als riumlich unabhingig.
So stellen u.a. Spaaij et al. (2020) auf Grundlage ihrer Studie im Rahmen von
Sportvereinen die Hypothese auf, »that techniques of dominance or discursive
formations that are practiced in community sport clubs may operate in similar
ways in major sport organizations to resist change and preserve privilege« (Spaaij
etal., 2020, S. 372). Dies scheint zwar die Handlungsfihigkeit von organisationalen
Akteur*innen im Hinblick auf das Unterminieren dieser Formen der Macht und
diskursiven Praktiken zunichst einzuschrinken, es hat sich im Rahmen dieser
Arbeit jedoch nichtsdestotrotz gezeigt, dass
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»[d]ie Abschaffung, der Erhalt oder auch die Schaffung neuer Strukturen [...] da-
bei u.a. abhingig [ist] von Motivation, Position und dem personlichen Einsatz der
Akteure. Betriebliche Gleichstellungspolitik stellt dementsprechend nicht nur ei-
ne Reaktion auf Umwelterwartungen dar. Organisationale Akteure sind durch be-
wusstes und zielgerichtetes Handeln an deren erfolgreicher oder auch wirkungs-
loser Durchsetzung beteiligt.« (Trenkmann, 2017b, S. 190f.)

So konnten verschiedene Strukturen von Fithrungskriften etabliert werden, die
Riume fur Verinderungen und eine Erhéhung von Diversitit moglich machen.
Vor allem widerstindige Praktiken, durch die der sHappy Talk< und damit auch
andere mit ihm verwobene diskursive Legitimations- und Abwehrmechanismen
als Mythen dechiffriert werden und durch die diesen >neue« Strukturen wie der
Gleichstellungsbericht entgegengesetzt werden (kénnen) (siehe Kapitel 4.5), sind
als besonders wirkungsvoll einzustufen. So heben Hofbauer und Striedinger (2017)
dahingehend hervor, dass, am Beispiel von Gleichstellungsstrategien, jene am wir-
kungsvollsten sind, die »gleichzeitig mit mehreren Logiken kompatibel sind [...]. Sie
erzielen [..] eine breitere Legitimationsbasis und profitieren von konsensfihigen
Argumentationsmustern (Hofbauer & Striedinger, 2017, S. 504). Dies konnte mit
einer Dechiffrierung des >Happy Talks« als wirkmachtigste und komplexeste Form
der Legitimations- und Abwehrstrategien erreicht werden.

Dass unter den in Kapitel 6 gebildeten Typen von Handlungsfihigkeit im Ge-
gensatz zu den Ergebnissen von Horwath (2017) und Trenkmann (2017b, 2017a)
keine >verdeckten< und auch keine >offenen Gegner*innen< (Trenkmann, 2017a,
S. 300f.) oder >Traditionalist*innen« (Horwath, 2017, S. 143f.), die Verinderungs-
bemithungen im Hinblick auf diversititsfordernde Mafinahmen offen ablehnen,
identifiziert werden konnten, kann vielerlei Griinde haben: So kann dies z.B. mit
Antworten im Rahmen einer sozialen Erwiinschtheit in der Interviewsituation
und/oder der (Selbst-)Exklusion von bestimmten Personen aus dem Forschungs-
projekt durch die Personen selbst oder durch verantwortliche Personen im LSB
(siehe auch Kapitel 3.2.4.1) zusammenhingen. So wurde beispielsweise auch tiber
die >Charakteristika< der »Konservativen Akteur*innen< in den Interviews nur von
anderen Fihrungskriften berichtet, anstatt, dass sich diese direkt im Material
gezeigt haben. Dies konnte auch mit externen Erwartungen und Verpflichtungen
zusammenhingen, die an den LSB und seine Mitarbeitenden und Fithrungskrifte
als Teil des organisierten Sports unter dem Dach des DOSB gerichtet sind. Der
Effeke ist jedoch klar: Dass sich keine >offenen Gegner*innen«< im Material gezeigt
haben, heifst nicht automatisch, dass diversititsfdrdernde MafSnahmen einfacher
umzusetzen sind. Es zeigt vielmehr, dass Formen dersinstitutional works, die einen
Erhalt bestehender Strukturen, Normen und Praktiken durch >symbolische Macht«
(siehe Kapitel 2.1.2.2) anstreben, im LSB sehr wirkmachtig sind, da sie die >doxa«
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aufrechterhalten und re_produzieren. Die >doxa« wird im LSB insgesamt von den
Fithrungskriften eher verschleiert als nachhaltig hinterfragt und verandert.

Ein weiterer Erklirungsansatz fiir das Scheitern bzw. den Erfolg einzelner
Veranderungsmafinahmen kann durch interne und externe Barrieren bzw. Formen
der Unterstiitzung der einzelnen Typen von Handlungsfihigkeit erklirt werden. So
benotigen >Transformative Akteur*innenc ein bestimmtes Kapital, um wirksam zu
werden, z.B. in Form von Entscheidungsmacht und/oder durch den Zusammen-
schluss mit anderen — etwas, das externer Legitimation und Unterstiitzung weiterer
Akteur*innen bedarf. Auch kann eine sich einstellende Frustration im Sinne eines
»Kimpfens gegen Windmiihlen« aufkommen, wenn sich gewiinschte Erfolge nicht
oder nur eingeschrinkt einstellen. So haben >diversity worker« oft das Gefiihl, ihr
Job sei ein »banging-your-head-on-the-brick-wall job« (Ahmed, 2012, S. 26). Ein
Grund dafiir sind u.a. die in dieser Arbeit aufgezeigten wirksamen dagegen ge-
richteten Legitimations- und Abwehrmechanismen anderer Akteur*innen, die den
Status quo in Organisationen eher re_produzieren als ihn zu verindern. Barrieren
fir »Ambivalente Akteur*innen< haben sich im Material insofern herausgestellt, als
dass bei einer Sichtbarmachung der Ambivalenz dieser Akteur*innen, diesen der
Verlust ihrer Integritit droht. Da der DOSB gegeniiber seinen Mitgliedsorganisa-
tionen nicht weisungsbefugt ist (Braun & Reymann, 2013, S. 33), gibt es jedoch keine
verpflichtenden Quotenregelungen oder andere bindende Regelungen im Hinblick
auf die Erhéhung von Diversitit fiir Mitgliedsorganisationen und auch keine
Sanktionsmechanismen. Daher sind die erwartbaren Konsequenzen von Seiten
relevanter externer Akteur*innen tiberschaubar — der LSB kann seine Legitimitit
aufgrund anderer wirkmichtiger diskursiver Praktiken wie dem >Happy Talk< also
sehr wahrscheinlich trotzdem sichern. Barrieren fiir >Konservative Akteur*innenc
sind nur schwer zu benennen, da diese gewissermafien >mit dem Strom schwim-
men«. Ein mogliches Problem fiir >Konservative Akteur*innenc kénnte in diesem
Sinne eine Situation oder auch eine grundsitzliche Entwicklung sein, in der diese
gezwungen werden wiirden, sich klar zu positionieren bzw. ihre Handlungen zu
verandern. Da >Konservative Akteur*innen< jedoch immer mit dem System ein-
hergehen, wire dies jedoch weniger ein Problem, sondern vielmehr eine stypische«
Entwicklung dieser. Es zeigt sich also auch hier, dass Transformative Akteur*innenc
grundsitzlich mehr Kapital akkumulieren und mehr Aufwand betreiben miissen,
um ihre >institutional work« erfolgreich durchfithren zu kénnen, wahrend anderen
Typen von Akteur*innen wenige bis keine Grenzen gesetzt werden — abgesehen von
jenen, die die >Transformativen Akteur*innen« diesen versuchen zu setzen.

Eine aus den Ergebnissen dieser Arbeit resultierende Erklirung dafiir, dass es
in den letzten Jahrzehnten im LSB eher zu einer Re_Produktion von Ungleichheits-
verhaltnissen als zu einer Verinderung dieser gekommen ist und auch weiterhin
kommt, liegt also in den wirkmachtigen Wechselwirkungen zwischen Reprisenta-
tions- und Strukturebene begriindet. Insofern kann Miiller nicht uneingeschrinkt
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zugestimmt werden, dass »[alngesichts subtiler werdender Rechtfertigungsstra-
tegien [...] auch die Arbeit der Aufdeckung anspruchsvoller [wird]« (Miiller, 2017,
S.562). So sind die Rechtfertigungsstrategien zumindest im LSB Nds., wie auf-
gezeigt werden konnte, nicht unbedingt subtiler geworden. Uber die Jahrzehnte
sind verschiedene Legitimations- und Abwehrstrategien hinzugekommen, z.B. die
Relativierung der eigenen Handlungsfihigkeit und der >Happy Talk«. Gleichzeitig
werden auch »neue Inhalte unter alten Begriffsformationen subsumiert und legi-
timiert« (Miiller, 2017, S. 556), wie z.B. im Rahmen essentialisierender Diskurse.
Diese Entwicklungen konnen als eine Reaktion auf ein gestiegenes Bewusstsein fiir
ungleichheitsgenerierende Praktiken erklirt werden:

»Dabei gerit vor allem die Legitimationsebene in Bewegung: Es wird immer
schwieriger und ressourcenschddigender, fortbestehende Ceschlechter- und Un-
gleichheiten in Organisationen effizient zu rechtfertigen.« (Miiller, 2017, S. 561)

Im Kontext des LSB Nds. hat sich gezeigt, dass die verschiedenen Legitimations-
strategien nicht unbedingt subtiler geworden sind, sondern dass sie sich insgesamt
in Wechselwirkung mit anderen Praktiken und Strukturen wirkungsvoll(er) verstir-
ken. Dieverschiedenen Strategien und Mustern haben sich also iiber die Zeit hinweg
stabilisiert, indem sie sich in das Wechselspiel zwischen Wandel und Kontinuitit
eingefiigt haben. Dies sorgt dafiir, dass der Status quo im Hinblick auf Diversitit in
den Fiithrungsebenen des LSB Nds. eher re_produziert als verindert wird. Es zeigen
sich allerdings auch

»Nischen des latenten Widerstands [individueller und kollektiver Akteur*innen],
die unter Umstanden zu Brutstitten des offensichtlicheren widerstandigen Agie-
rens mutieren, welches sowohl in fragmentierten Subversionsmomenten gegen
[..] [den Status quo] als auch in Kiindigungen gipfeln kann« (Lehmann & Rybniko-
va, 2014, S. 227).

So ergeben sich, mit Foucault und Butler gelesen, dort, wo Neujustierungen und
Anpassungen von Legitimations- und Abwehrstrategien notwendig werden, auch
immer Riume, in denen Widerstand moglich wird. Den in dieser Arbeit aufgezeig-
ten unterschiedlichen Formen des Widerstands werden jedoch auf verschiedenen
Ebenen und durch unterschiedliche Formen von Macht Grenzen gesetzt, weshalb es
(noch) zueiner Re_Produktion von Ungleichheitsverhiltnissenim LSB Nds. kommt.
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Um das Fazit fiir diese Arbeit zu ziehen und die Forschungsfragen zu beantworten,
sollen abschlieflend die wichtigsten Erkenntnisse der Arbeit noch einmal zusam-
mengefasst werden (Kapitel 7.1). Aufbauend darauf werden Handlungsempfehlun-
gen fiir den LSB Nds. formuliert (Kapitel 7.2), um im letzten Schritt einen Ausblick
auf weitere an diese Arbeit anschliefdende Forschungsvorhaben zu geben (Kapitel
7.3).

11 AbschlieBende Zusammenfassung

Zu Beginn der Arbeit wurde herausgestellt, dass sich die Re_Produktion von Un-
gleichheitsverhiltnissen vor allem in den Fithrungsebenen von (itbergeordneten)
Sportorganisationen zeigt und besonders im Hinblick auf eine intersektionale Be-
trachtung dieser Ungleichheitsverhaltnisse bis heute eine erhebliche Forschungslii-
cke besteht (Kapitel 1). Fiir die Untersuchung der Mechanismen der Re_Produktion
auf der einen und von Ansitzen und Moglichkeiten zur Verinderung dieser im
LSB Nds., als exemplarische (iibergeordnete) Sportorganisation, wurden zunichst
einige theoretische Grundlagen gelegt. So wurde aus einer sozialkonstruktivisti-
schen Perspektive heraus aufgezeigt, welche Erklirungsansitze praxistheoretische
und diskurstheoretische Ansitze im Anschluss an Pierre Bourdieu, Michel Foucault
und Judith Butler fiir die Ausitbung von Macht und Widerstand liefern, welche
Rolle sowohl Strukturen als auch Diskurse dabei spielen und wie diese Ansitze
zusammengefithrt werden kénnen. Im Anschluss wurde Intersektionalitit als
machtkritische Forschungsperspektive als weiterer >Baustein¢ an die Analyse der
Re_Produktion von Ungleichheitsverhiltnissen angesetzt und an die davor dar-
gelegten Perspektiven und Ansitze angeschlossen. Im nichsten Schritt wurden
diese Perspektiven auf den Kontext von Organisationen iibertragen und neo-insti-
tutionalistische Ansitze hinzugezogen, die vor allem in der Geschlechterforschung
bereits vielfach rezipiert wurden, um u.a. zu verdeutlichen, wie Akteur*innen
in Organisationen durch >institutional work< dazu beitragen kénnen, Strukturen
und Praktiken in Organisationen zu erschaffen, zu erhalten, zu verindern und zu
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(zer-)stéren. In einem letzten Schritt wurden diese beiden Teile (Re_Produktion
und Verinderung von Ungleichheitsverhiltnissen allgemein und in Organisa-
tionen) auf den Kontext des Sports iibertragen, um eine >theoretische Klammer<
um den Untersuchungsgegenstand bzw. das Forschungsfeld der vorliegenden Ar-
beit ziehen zu kénnen (Kapitel 2). Der methodische Teil der Arbeit umfasste die
Vorstellung des LSB Nds. als Forschungsfeld und die Auswahl und Darstellung
der methodischen Herangehensweise der Arbeit, eine intersektionale Analyse in
Anlehnung an die Intersektionale Mehrebenenanalyse nach Winker und Degele
(2009), aufgeteilt in Datenerhebung und Datenauswertung, sowie die kritische Re-
flexion der Vorgehensweise (Kapitel 3). Fiir die Zusammenfassung der Ergebnisse
werden nachfolgend die einzelnen untergeordneten Fragestellungen abschliefdend
beantwortet.

(1) Inwiefern und in welchen Strukturen werden Ungleichheitsverhiltnisse in den
Fithrungsebenen des LSB Nds. re_produziert und/oder verindert?

In den Strukturen des LSB Nds. zeigen sich sowohl ungleichheitsgenerierende
Strukturen als auch Verinderungsinitiativen. Beispiele fuir Erstere stellen ins-
besondere Personalauswahlverfahren im Haupt- und Ehrenamt dar. So schaffen
u.a. Bedingungen, die an die Stellenfinanzierung von bestimmten Stellen ge-
kniipft sind ((sportwissenschaftliches) Studium) bereits eine Zugangsbarriere fiir
verschiedene Personengruppen und weisen insgesamt auf einen hohen Akade-
misierungsgrad und eine damit einhergehende Aufwertung der Titigkeiten im
LSB (bereits unterhalb einer Fithrungsebene) hin. Auch sich 6ffnende Riume fiir
»Schattenhierarchien< in Form von Méglichkeiten der Schaffung informeller Kom-
munikationswege, Moglichkeiten einer Machtakkumulation im Vorstand, Hinweise
auf eine Scheinbeteiligung des Landessporttags und Riume fiir Diskrepanzen zwi-
schen Anspruch und Realitit im Hinblick auf eine grofitenteils nur symbolische
Erneuerung von etablierten Normen und Werten weisen auf eine Organisations-
struktur hin, die darauf ausgerichtet ist, sich selbst zu erhalten. Gleichzeitig gibt es
aber auch Strukturen, wie die Erweiterung des Vorstands auf mehrere Personen,
die Implementierung von geteilten Fithrungspositionen und flexiblen Arbeitszeit-
modellen, die Schaffung eines Kontroll- und Beratungsgremiums, die Etablierung
von Fort- und Weiterbildungsangeboten fiir Fithrungskrafte und das Engagement
des Betriebsrats durch die Diversitit in den Fithrungsebenen des LSB Nds. erh6ht
werden kann. Allerdings zeigt sich auch an vielen dieser Strukturen, dass sie »nicht
zu Ende gedacht sind«: Die Tatsache, dass der Vorstand erweitert werden kann,
heifdt nicht, dass dies auch genutzt wird und dass sich etablierte Machtstrukturen
verschieben. Teilzeitmodelle in Fithrungspositionen und vor allem flexible Arbeits-
zeitmodelle werden tiberwiegend von Frauen genutzt. Die Ethik-Kommission stellt
ein in sich geschlossenes Melde- und Kontrollsystem innerhalb des LSB dar, die
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Frage nach einer echten Maglichkeit der Kontrolle und vor allem Sanktion bei Ver-
stoen, z.B. gegeniiber diskriminierenden Praktiken iiber die symbolische Ebene
hinaus, bleibt offen. Das Wahrnehmen von Fort- und Weiterbildungsangeboten
in Bezug auf diversitatssensible Themen ist fiir alle Mitarbeitenden freiwillig und
bleibt damit vom Engagement einzelner Personen abhingig. Auch die Moglichkei-
ten und vor allem die Sensibilisierung des Betriebsrats, was seine eigene Position
und Wirkmacht angeht, sind im LSB Nds. noch nicht ausgeschopft. Insgesamt
fehlt es diesen Strukturen an einer tibergreifenden Gesamtstrategie und einem
Monitoring im Hinblick auf die Wirksambkeit dieser (Kapitel 4).

(2) Welche diskursiven Praktiken im Hinblick auf Diversitit (in den Fithrungsebe-
nen des LSB Nds.) zeigen sich in den Fithrungsebenen des LSB Nds.?

Insgesamt sind im LSB viele unterschiedliche, auch zum Teil widerspriichliche,
diskursive Praktiken sichtbar geworden, die gleichzeitig im LSB Nds. existieren
und priventiv, situativ und/oder reaktiv von den Fithrungskriften re_aktiviert
werden konnen. So haben sich verschiedene diskursive Praktiken zur Legitimation
des Fehlens von Diversitit und/oder zur Abwehr der Erhohung von Diversitit in
den Fithrungsebenen gezeigt, die sich in verschiedenen Argumentationsmustern
widerspiegeln. Durch die Praxis der >Boundary Work« (siehe Kapitel 5.1.1) wer-
den symbolische Grenzen im Sinne von Zugangsbarrieren geschaffen u.a. durch
den Bezug auf meritokratische Logiken, die Verwendung von essentialisierenden
Diskursen und durch die Verinnerlichung und Re_Produktion einer Norm der
»idealen< Fithrungskraft, die von Heteronormativismen, Klassismen, Bodyismen
und Rassismen durchzogen ist. Mit der Praxis der >Relativierung der eigenen
Handlungsfihigkeit« wird die Verantwortung fiir die Erhéhung von Diversitit
externalisiert und es werden Barrieren und Hindernisse fiir eine erfolgreiche Um-
setzung hervorgehoben (siehe Kapitel 5.1.2). In der Praxis des »Happy Talks< wird
der LSB als sehr offene, wertschitzende und diversititsbejahende Organisation, als
Vorreiter und guter Arbeitgeber konstruiert (siehe Kapitel 5.1.3). Es konnten jedoch
auch widerstindige Praktiken identifiziert werden. Mit der diskursiven Praxis der
>Kritik und Reflexion« nehmen einige Fithrungskrifte eine kritische Distanzierung
zu verschiedenen etablierten Strukturen und Praktiken im LSB ein u.a. zur Dis-
krepanz zwischen Schein und Sein, zu hierarchischen Entscheidungsstrukturen
und -prozessen und zur Reproduktion von Strukturen zur Personalgewinnung
im Haupt- und im Ehrenamt (siehe Kapitel 5.2.1). In der Praxis des >Aktivismus<
zeigen Fithrungskrifte Handlungsmoglichkeiten und -alternativen zu bewdhrten
Praktiken auf und nutzen diese auch teilweise aktivaus u.a. im Hinblick auf inhalt-
liche und personelle Einflussmoglichkeiten und auf eine kollektiv verhandelbare
Fithrungs- und Organisationskultur (siehe Kapitel 5.2.2). Insgesamt hat sich ge-
zeigt, dass die wechselseitige Beziehung zwischen den verschiedenen Formen der
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diskursiven Praktiken durchaus komplex ist, da sie sich gegenseitig dechiffrieren,
abschwichen, legitimieren, verstirken oder auch fireinander einspringen kénnen,
wenn sie derselben Logik und demselben Argumentationsmuster folgen. Als insge-
samt wirkmichtigste Form aller herausgearbeiteten diskursiven Praktiken konnte
der>Happy Talk<identifiziert werden, da dieser zum einen die Aufdeckung und De-
chiffrierung erhaltender und mitunter ungleichheitsperpetuierender Strukturen
und Mechanismen erschwert und gleichzeitig widerstindigen Praktiken bereits
von vornherein den Boden entzieht, da der sHappy Talk« darauf ausgelegt ist, zu
suggerieren, »that we have >done it« (Ahmed, 2007b, S. 599) und es keinerlei (weite-
rer) Maflnahmen mehr bedarf. Auch wird er durch viele der anderen aufgezeigten
Praktiken legitimiert und verstarke (Kapitel 5).

(3) Welche Wechselwirkungen werden zwischen (den Strukturen innerhalb) der
Strukturebene und (den diskursiven Praktiken innerhalb) der Reprisentations-
ebene sichtbar?

Fir die Analyse der Wechselwirkungen zwischen den beiden Ebenen konnten drei
verschiedene Typen von Handlungsfihigkeit aus dem Material herausgearbeitet
werden: >Transformative Akteur*innenc kritisieren durch ihre >institutional work«
vorhandene Strukturen und Normen (-disrupting), schaffen neue Strukturen und
Handlungsmoglichkeiten bzw. Handlungsalternativen in Form von diversititsfor-
dernden Mafinahmen (-creating), fordern jedoch auch die Einhaltung bestimmter
Strukturen ein, die eigentlich zur Erhéhung von Diversitit beitragen sollen, dies
jedoch aufgrund einer Abweichung von Anspruch und Realitit nur begrenzt tun
(maintaining<). »Ambivalente Akteur*innenc kritisieren zwar, dhnlich wie >Trans-
formative Akteur*innen, einige Strukturen und Praktiken innerhalb des LSB,
halten aber mit ihrer Form der institutional work« grof3tenteils am Status quo fest
und tragen dazu bei, diesen zu erhalten (maintainings). >Konservative Akteur*in-
nen« sind diejenigen Akteur*innen, die mit ihrer >instituitonal work« ebenso dazu
beitragen, dass der Status quo im LSB Nds. erhalten bleibt, da sie >mit dem Strom
schwimmens, dies jedoch eher auf implizite Art und Weise (Desinteresse, Nicht-
Teilnahme) zeigen.
Abschliefiend kann die iibergeordnete Frage der Arbeit

Inwiefern werden Ungleichheitsverhaltnisse in den Fithrungsebenen des LSB
Nds. re_produziert und inwiefern zeigen sich dabei auch Moglichkeiten und An-
sitze der Veranderung?

wie folgt beantwortet werden:
Im LSB zeigt sich anhand der analysierten diskursiven Praktiken und Struk-
turen eine Gleichzeitigkeit von >Wandlungs- und Beharrungsprozessen« (Funder &
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Walden, 2017, S. 50) und eine starke Ambiguitit, in der sich vor allem Fithrungskraf-
te, die Verinderungsprozesse im LSB Nds. anstofien (m6chten), bewegen. So ist der
Zusammenhang von Macht und Widerstand auch im LSB Nds. als sehr dynamisch
und komplex zu betrachten. Es hat sich jedoch deutlich gezeigt, dass der Erhalt von
Strukturen und Praktiken, trotz einiger auch aussichtsreicher Verinderungsbemii-
hungen, die wirkmachtigste und dominanteste Form der >institutional work« bzw.
der Machtausiibung von Fithrungskriften im LSB darstellt — unabhingig davon, ob
dies von den jeweils Handelnden intendiert ist oder nicht. Nahezu alle Fithrungs-
krifte unterwerfen sich (in verschiedenen Abstufungen) etablierten Praktiken und
Strukturen im LSB Nds. und Arbeiten so teilweise gleichzeitig fir und gegen ih-
re eigene (vermeintliche) Agenda. Ungleichheitsverhiltnisse in den Fithrungsebe-
nen des LSB Nds. werden auf Grundlage dieser Erklirungsansitze demnach eher
re_produziert bzw. verstetigt als verdndert. Jedoch hat sich auch gezeigt, dass die-
ser Form der Macht sowohl mit kollektiver und kapitalstarker als auch mit situativer
und individueller Form des Widerstands durch Fithrungskrifte begegnet werden
kann und auch wird - bis jetzt iiberwiegend fragmentiert und in Ansitzen, jedoch
mit Potential, »zu Brutstitten des offensichtlicheren widerstindigen Agierens [zu]
mutieren« (Lehmann & Rybnikova, 2014, S. 227). Vor allem diejenigen widerstindi-
gen Praktiken, die darauf ausgelegt sind, die diskursive Praktik des >Happy Talks< zu
dechiffrieren, wie u.a. die Ver6ffentlichung des ersten Gleichstellungsberichts, kon-
nen hier als guter Ansatzpunkt genannt werden, um diese Praktik sichtbar zu ma-
chen, zu dechiffrieren und ihr damit woméglich ihre Legitimitit zu entziehen. Dies
bedarfjedoch weiterer tief- und tibergreifender sowie kollektiver Bemithungen. Ei-
nen Startschuss dafiir konnte die angekiindigte sRoadmap Diversity« als ganzheit-
licher Verinderungsprozess im Rahmen eines Diversity Managements liefern (Lan-
desSportBund Niedersachsen e.V., 2025]) — was daraus entsteht, wird die Zukunft
zeigen.

1.2 Bedeutung der Ergebnisse fiir die organisationale Praxis im LSB Nds.
- Handlungsableitungen und -empfehlungen

Ein Aspekt, der sich in den Ergebnissen herauskristallisiert hat, ist, dass viele der
im LSB existierenden Legitimations- und Abwehrmechanismen sich auf Muster
und Logiken beziehen, die nicht zwingend »sportspezifisch« sind, sondern die auch
in anderen Non-Profit- und teilweise auch For-Profit-Organisationen existieren
und auch dort von Fithrungskriften re_produziert werden. Somit existieren bereits
viele praxisbezogene Handlungsempfehlungen, die an den LSB angepasst werden,
aber teilweise auch ibernommen werden kénnen. Beispielhaft hervorzuheben sind
hier Publikationen und Materialien der Charta der Vielfalt e.V. (Charta der Vielfalt
eV., 2025), Projektberichte und weitere Publikationen des Deutschen Zentrums
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fir Integrations- und Migrationsforschung (Deutsches Zentrum fiir Integrations-
und Migrationsforschung DeZIM e. V., 2025), z.B. der Bericht zum Projekt >Ein
Zeitfenster fur Vielfalt, in dem konkrete Handlungsempfehlungen fiir eine in-
terkulturelle Offnung der Verwaltung formuliert werden (Baumann et al., 2019)
sowie Publikationen und Materialen der Antidiskriminierungsstelle des Bundes
(Antidiskriminierungsstelle des Bundes, 2025). Beispielhaft zu nennen ist hier die
Studie >Der Schutz vor Diskriminierung und die Férderung personaler Vielfalt im
Arbeitsleben (Icks et al., 2021), in der Handlungsempfehlungen fir Non-Profit-
Organisationen formuliert sind. Ansitze fiir sportspezifische Handlungsempfeh-
lungen finden sich in eigenen formulierten Ansitzen vor allem iibergeordneter
Sportorganisationen, z.B. vom DOSB (Gief3-Stiiber et al., 2014), der Deutschen
Sportjugend (Deutscher Olympischer Sportbund eV., 2016) und dem Deutschen
Behindertensportverband (Deutscher Behindertensportverband und Nationales
Paralympisches Komitee (DBS) eV., 2014) und in der praxisnahen sportwissen-
schaftlichen Literatur (vgl. Cunningham, 2019; Keyser-Verreault et al., 2024; Rulofs,
2011, 2021). Jedoch lassen sich auch einige spezifische Handlungsableitungen aus
den Ergebnissen des durchgefiithrten Forschungsprojekts fiir den LSB Nds. anhand
der in Kapitel 6 gebildeten Typen von Handlungsfihigkeit formulieren, mit denen,
wie bereits in Kapitel 3.2.3.5 beschrieben, ein gemeinsamer Mehrwert firr den LSB
Nds. geschaffen werden soll, der auf eine »Verinderung von Praxis abziel[t]« (Ganz
& Hausotter, 2020, S. 125).

(1) Steter Tropfen hohlt den Stein - >Transformative Akteur*innenc

sTransformative Akteur*innenc stellen aussichtsreiche >change agents< (Dreas &
Rastetter, 2016) dar, da sie eine intrinsische Motivation mitbringen, sich fir di-
versititsfordernde Mafinahmen in der eigenen Organisation einzusetzen und
dabei auch als Vorbilder und Motivator*innen fiir andere Personen in die Orga-
nisation hineinwirken (kénnen). Diese intrinsische Motivation kann jedoch auch
negative Auswirkungen auf die psychische und physische Gesundheit von >Trans-
formativen Akteur*innenc haben. Dies kann u.a. durch eigene Erfahrungen mit
Diskriminierungserfahrungen und/oder durch fehlende zugestandene Ressourcen
in Kombination mit einem Abhingigkeitsverhiltnis in der Organisation begiinstigt
werden (vgl. Gamgami, 2024). Unter anderem zu dieser Thematik hat Asmahan
Gamgami (2024) Handlungsempfehlungen zum Selbstschutz und zur Férderung
der Resilienz von BPoC Diversity Manager*innen zusammengestellt, die auch
grundsitzlich im Rahmen eines Diversity Managements genutzt werden kénnen.
Auf Basis der vorangegangenen Ergebnisse konnen hier fiir den LSB vor allem das
Bilden und Nutzen von Netzwerken (sowohl im beruflichen als auch im privaten
Kontext), eine realistische Erwartungshaltung an andere und an sich selbst und
die eigene Organisation und das Nutzen von gesetzlichem Druck, positiv konno-
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tiertem Wissen und aktuellen Forschungsdiskursen hervorgehoben werden. So
kann Aktivismus von >Transformativen Akteur*innenc in seiner Wirkungsmacht
genutzt werden, »ohne selbst als Aktivist*in wahrgenommen zu werden« (Gam-
gami, 2024, S.121). In der einschligigen Literatur wird dariiber hinaus immer
wieder darauf hingewiesen, dass Stellen, die im Bereich Diversity Management
in die Organisation hineinwirken sollen, in méglichst hohen Fithrungsebenen
angesiedelt werden sollten, da diese Ebenen nicht nur die Verantwortung fir die
Umsetzung von Visionen und Strategien im Umgang mit Diversitit tragen, son-
dern auch die Bereitstellung notwendiger Ressourcen verantworten (Amstutz &
Spaar, 2014; Franken, 2024; Gutting, 2015)." Auf Grundlage der Ergebnisse sind fiir
den LSB u.a. die Erweiterung von Handlungs- und Entscheidungsbefugnissen auf
mittlere und untere Fithrungsebenen (z.B. im Hinblick auf die Zusammenstellung
von Teams und die Personalauswahl) und der Zugrift bzw. auch die Bereitstellung
eines ausreichenden Budgets fir langfristige und nachhaltige Mafdnahmen durch
die entsprechenden Fithrungsebenen herauszustellen (Gamgami, 2024, S.111).
Dariiber hinaus hat Gamgami (2024) auch weitere Handlungsempfehlungen fir die
Umsetzung von Diversity Management in >weifen Organisationen« (aus Sicht von
BPoC Diversity Manager*innen) zusammengestellt. Hier sind fiir den LSB beson-
ders die umfassende Einbeziehung der Ziele in alle Unternehmenshandlungen, die
diversititssensible Qualifizierung von Personen und Teams und ein inklusiver Fith-
rungsstil zu nennen (Gamgami, 2024, S. 108). In diesen Handlungsempfehlungen
finden sich dahingehend wichtige Ansatzpunkte, die teilweise von den Personen
selbst, die im LSB in diesem Bereich aufgrund ihrer Aufgaben- und Stellenbeschrei-
bung tatig sind, aber auch von weiteren Personen genutzt werden kénnen, die sich
selbst der Gruppe der >Transformativen Akteur*innen« zuordnen (méochten). Alles
in allem sollten >Transformative Akteur*innen< im LSB also weiterhin sunbequemc
bleiben — oder wie Donna Haraway es ausdriicken wiirde: »Staying with the trouble«
(Haraway, 2016) — wobei sie jedoch auch immer ihre eigenen Ressourcen schiitzen
sollten.

(2) Gut gemeint ist nicht gut gemacht - >Ambivalente Akteur*innen<

>Ambivalente Akteur*innenc sind vor allem aufgrund ihrer typischen Position im
LSB in mittleren bis hohen Fithrungsebenen insofern wichtig, als dass sie eine hohe
Entscheidungs- und Handlungsmacht haben, um Verinderungsprozesse top-down
anstoflen und >Transformativen Akteur*innen« ihren Riickhalt und ihre Unterstiit-
zung bieten zu konnen. In dieser Hinsicht ist zunichst eine Einsicht wichtig, dass

1 Eine Zusammenstellung von beno6tigten materiellen sowie immateriellen Ressourcen liefert
Gamgami (2024, S.111).
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ein Umgehen bestimmter Entscheidungswege, das >Sabotieren< bestimmter Maf3-
nahmen, das Dulden von Verstofien gegen diese und/oder das Kiirzen bzw. Nicht-
Aufstocken von Budgets eine Botschaft hinsichtlich der Relevanz der Thematik in
die Organisation hinein sendet. Diese Erkenntnis bietet einen wichtigen Ansatz-
punkt, den eigenen Worten auch Taten folgen zu lassen. Zu einer nicht nur sym-
bolischen Unterstiitzung gehéren dabei u.a. die Verteilung von Ressourcen (perso-
nell und finanziell) und die damit einhergehende Botschaft der Anerkennung von
Expertise und das Zugestehen von Verantwortung an >Transformative Akteur*in-
nen< (Gamgami, 2024, S. 111) ohne dabei jedoch die eigene Verantwortung zu exter-
nalisieren, sondern diese gleichermafien anzuerkennen. Das Erhohen von Diversi-
tit in der eigenen Organisation stellt eine Aufgabe dar, an der die gesamte Orga-
nisation und alle in ihr wirkenden Akteur*innen beteiligt sind, sowohl top-down
als auch bottom-up. Die Verantwortung sollte daher nicht auf einen kleinen Teil
der Organisation abgeschoben werden, nach dem Motto >wir beschliefen und die
machenc (vgl. Ahmed, 2007b; 2007¢). Auch das unhinterfragte Reproduzieren von
Strukturen, sweil wir das schon immer so gemacht habens, bzw. >weil wir nicht an-
ders konnen« kann dazu beitragen, wichtige Reflexions- und Verinderungsprozes-
se zu verhindern. Eine Ableitung aus den Ergebnissen wire hier, alte« Strukturen
noch mehr zu hinterfragen und ein nachhaltiges Monitoring zu integrieren. War-
um und zu welchem Zweck wurden diese Strukturen urspriinglich implementiert,
was bewirken sie heute und miissen wir sie gegebenenfalls (mit der Macht, die wir
durchaus haben, und auch anerkennen, dass wir sie haben) verindern? Dies ist in-
sofern wichtig, da durch historisch institutionalisierte Praktiken der urspriingliche
Sinn und Zweck hinter einer Entscheidung und/oder Struktur in einer Organisati-
on »vergessen< werden kann und damit zu einem unhinterfragten Standard wird,
der moglicherweise nicht (mehr) intendiert ist (vgl. Brunsson et al., 2012). Die Aus-
wirkungen dufiern sich dann z.B. in der Bevorzugung von bestimmten Personen-
gruppen in Einstellungsverfahren, die dahingehend ebenfalls unhinterfragt blei-
ben. Auch der >richtige< Umgang mit den eigenen >Schwichen< bzw. denen des LSB
stellt fiir sAmbivalente Akteur*innenc eine zentrale Moglichkeit dar, ihren Absich-
ten Glaubwiirdigkeit zu verleihen. So sollte ein Raum fiir Kritik z.B. im Sinne von
Handlungsmacht fir sTransformative Akteur*innen« geschaffen werden und trans-
parent mit den eigenen >Schwichen« umgegangen werden, ohne diese im nichsten
Schritt durch >Happy Talk«direkt wieder positiv zu framen (:Aber daftir machen wir
ja ganz viel in anderen Bereichen«) oder das Problem an sich zu relativieren (>Fehlt
konkret was?<). Nur durch diese Erkenntnisse und (Selbst-)Reflexions- und Unter-
stittzungsleistungen konnen >Ambivalente Akteur*innen« zu »echten<>Transforma-
tiven Akteur*innenc< werden.
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(3) Nicht Handeln ist auch eine Handlung - >Konservative Akteur*innenc

Als eine der wohl wichtigsten Ableitungen aus den Ergebnissen fiir »Konservative
Akteur*innenc stellt sich die Notwendigkeit der Erkenntnis dar, dass ein vermeint-
liches Nicht-Handeln im Sinne eines sich Entziehens aus bestimmten Gremien und
Runden aufgrund von Desinteresse, im Sinne eines fehlenden Bewusstseins der ei-
genen Verantwortung gegeniiber der Thematik Diversitit und/oder im Sinne eines
Ignorierens von bestimmten Mafinahmen auch eine Handlung darstellt, die den
Status quo im LSB reproduziert. Die »doxa<im LSB Nds. sorgt dafiir, dass ein >Mit-
schwimmenc« mit der Organisationspraxis, die Re_Produktion von Ungleichheits-
verhaltnissen im LSB Nds. stirkt und aufrechterhilt, wohingegen eine Verinde-
rung groflerer Anstrengung bedarf. Da>Konservative Akteur*innen< bzw. »stille Kol-
laborateur*innen«< dazu neigen, im Strom mitzuschwimmen, kann dies natirlich
dann entsprechend zum Vorteil werden, wenn ein Grof3teil der Fithrungskrifte im
LSB an Verinderungsprozessen aktiv beteiligt ist, da diese sich dann >typischerwei-
se< anschlief3en wiirden. Wichtig ist es also, dass sich >Konservative Akteur*innen
dariiber bewusst werden, dass auch sie in einer (wenn auch iiberwiegend unteren)
Fithrungsposition und ihrem geschitzten grofRen Anteil in den Fithrungsebenen ei-
ne grof’e Handlungsmacht haben — auch wenn ihnen diese méglicherweise nicht
bewusst ist. Eine weitere Moglichkeit, sKonservative Akteur*innen< im LSB dazu
zu bewegen, zu (engagierten) Unterstiitzer*innen von diversititsférdernden MafR-
nahmen zu werden, konnte z.B. sein, Mafnahmen der Partizipation in ihrem Wir-
kungsbereich oder in einem Bereich aufzuzeigen, die auch fir sie von Vorteil sein
konnten, z.B. das Engagement fiir eine vielfaltssensible und ganzheitliche Unter-
nehmenskultur. Am Beispiel der »Konservativen Akteur*innenc wird noch einmal
besonders deutlich, wie sich die unterschiedlichen Typen von Akteur*innen im LSB
gegenseitig beeinflussen kénnen, sowohl positiv als auch negativ, weshalb an dieser
Stelle die Bedeutsamkeit des Miteinbeziehens von méglichst vielen Akteur*innen in
einen Verinderungsprozess im LSB hervorgehoben werden soll.

7.3 Ausblick

Im Hinblick auf zukiinftige Forschungsprojekte bzw. auf eine Ausweitung des
durchgefithrten Forschungsprojektes haben sich auf Grundlage der Ergebnisse und
Limitationen der Studie verschiedene Ansatzmdoglichkeiten offenbart. So erscheint
es vielversprechend, auch weitere Sportorganisationen (sowohl Vereine als auch
Verbinde) anhand einer intersektionalen Analyse zu untersuchen. Mit einer Analy-
sevon mehr als einer Organisation kénnte u.a. der methodischen Herausforderung
der Anonymisierung begegnet werden (siehe Kapitel 3.4.2.2) und es konnte z.B.
eine svollstindige« Intersektionale Mehrebenenanalyse wie Winker und Degele
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(2009) sie erarbeitet haben, durchgefithrt werden und damit auch Ergebnisse auf
der Ebene der Identititskonstruktionen in die Analyse mit einbezogen, eingeord-
net und diskutiert werden. Auf diese Weise konnte nicht nur aufgezeigt werden,
wo Personen sich Strukturen und/oder symbolischen Reprisentationen anpassen
oder sich diesen widersetzen, sondern auch »wie sich die Einzelnen oder soziale
Gruppen an ihre Lebensbedingungen anpassen« (Ganz & Hausotter, 2020, S. 115).
So hat sich auch im Rahmen dieser Arbeit im Material an vielen Stellen die Relevanz
dieser Ebene gezeigt. Beispielsweise berichtete eine Fithrungskraft innerhalb ihres
Interviews, dass sie sich an ihre Rolle einer Fithrungskraft erst anpassen musste, da
sie Eigenschaften mit einer Fithrungskraft assoziiert, die nicht ihrer Persénlichkeit
entsprechen, was die Wirkmichtigkeit der Norm der >idealen« Fithrungskraft (siehe
Kapitel 5.1.1.3) nicht nur auf der Struktur- und der Reprasentations-, sondern auch
auf der Identititsebene aufzeigt. Eine weitere Fithrungskraft dufierte, dass sie
aufgrund ihrer privaten Situation das Gefithl habe, dass sie nicht das leisten konne,
was von ihr in ihrer Position verlangt werde und deshalb vielleicht doch eine andere
Person besser »passenc< wiirde — obwohl sie selbst sagt, dass personliche Situationen
niemals ausschlaggebend dafiir sein sollten, ob jemand eine Fithrungsposition aus-
fithrt bzw. ausfithren kann oder nicht. Hier wird u.a. deutlich, dass meritokratische
Logiken (siehe Kapitel 5.1.1.1) auch auf der Identititsebene von Fithrungskriften
relevant gemacht werden, insofern

»dass viele Interviewpersonen dieses Leistungsprinzip fir sich akzeptieren. Aber
auch wenn sie sich dagegen wehren, wird deutlich, dass diese Form des Klassizis-
mus in dem untersuchten Feld wirksam ist.« (Winker & Degele, 2009, S. 94)

Durch die Wechselwirkungen auf drei unterschiedlichen Ebenen kénnte somit
noch deutlicher aufgezeigt werden, wie tibergeordnete Herrschaftsverhiltnisse
sich tief in diesen verfestigt haben und miteinander verwoben sind. Nichtsdesto-
trotz konnte durch diese Studie aufgezeigt werden, dass auch (nur) die analytische
Verbindung von Reprisentations- und Strukturebene wichtige Ansatzpunkte und
Ergebnisse zur Re_Produktion und Verinderung von Ungleichheitsverhiltnissen
liefern kann und intersektionale Analysen auch in abgewandelter Form von der von
Winker & Degele (2009) vorgeschlagenen Analyse moglich sind. Auch konnte mit
dem Ausweiten des Forschungsprojektes einem grundsitzlichen Forschungsbedarf
nachgekommen werden. Wie in Kapitel 1.3 aufgezeigt wurde, fehlt es insgesamt so-
wohl an qualitativen als auch quantitativen Daten zur Diversitit in Fithrungsebenen
von Sportvereinen und vor allem von Sportverbinden in Deutschland. Quantitative
Verteilungsmuster zu vereinzelten Differenzlinien lassen sich nur unvollstindig
und punktuell aus einzelnen Studien ziehen, was aufgrund unterschiedlicher me-
thodischer und methodologischer Ausrichtungen der Studien lingsschnittliche
Vergleiche erschwert (Bartsch & Rulofs, 2023, S. 533), wie sie international z.B. im
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Rahmen des Sydney Scoreboard Global Index of Participation (Adriaanse, 2016)
durchgefithrt werden. Dabei werden vor allem auch intersektionale Aspekte we-
nig betrachtet (Bartsch & Rulofs, 2023, S. 533). Hier besteht weiterhin ein grofer
Forschungsbedarf, um den anhaltenden Status quo in Fithrungsebenen in Sport-
verbinden im Hinblick auf fehlende Diversitit, die thematische Relevanz dessen
und den dahingehenden Handlungsbedarf aufzeigen zu konnen. Auch kénnte
mit Hilfe intersektionaler Analysen eine einseitige Betrachtung der Unterrepri-
sentation von bestimmten Personengruppen sowohl in der Praxis als auch in der
Forschung iiberwunden werden. Mit der Untersuchung verschiedener Organi-
sationstypen (Sportvereine und Sportverbinde) kénnten nicht nur Unterschiede
zwischen diesen ermittelt werden, so wurden Sportverbinde in der sportwissen-
schaftlichen Organisationsforschung in der Vergangenheit oft stellvertretend fiir
Sportverbinde untersucht (Wojciechowski & Thieme, 2021, S. 10). Es kénnten auch
organisationsiibergreifende, dhnliche Ungleichheiten re_produzierende Diskurse
und Strukturen hinsichtlich ihrer Persistenz und/oder Verinderung analysiert wer-
den. So existieren bisher nur wenige Studien, die sich besonders mit erfolgreichen
Ansitzen zur Verinderung dieser auseinandersetzen oder, um erneut auf Evans
und Pfister (2021) zuriickzukommen: »We know what prevents progress — we know
less about what works.« (Evans & Pfister, 2021, S. 336, Herv. i. O.) So stellt nicht nur
das Aufzeigen von Verinderungsbarrieren, sondern besonders von Handlungs-
moglichkeiten eine wichtige Voraussetzung dafiir dar, spezifische und angepasste
Handlungsempfehlungen und -ansitze fir die Praxis entwickeln zu konnen. Insge-
samt fehlt es zumindest im deutschsprachigen Raum auch noch immer an Studien,
»die sich mit einzelnen Sportverbinden befassen und dabei eine systematische
und fiir den jeweiligen Verband spezifische Diversitits-Analyse vornehmen« (Rul-
ofs, 2021, S. 272). Dies ist wichtig, da organisationsspezifische Erkenntnisse nicht
uneingeschrinkt generalisiert werden kdnnen: »[D]ifferent organisations requi-
re different approaches and not all organisations should be judged by the same
criteria« (Piggott, 2022, S.267). Vor allem diese Forschungsansitze konnen zur
(Weiter-)Entwicklung von Handlungsempfehlungen fiir die organisationale Praxis
in Sportorganisationen beitragen und die Entwicklung eines umfassenden Diver-
sititsmonitorings und -managements in einzelnen Organisationen vorantreiben,
die eben nicht nur die Re_Produktion, sondern auch die Verinderung in den Fokus
riicken. Dies

»wiirde einen erheblichen Erkenntnisgewinn fiir den organisierten Sport bedeu-
ten und ihn seinen selbst gesetzten Zielen nach Offnung fiir alle und gerechter
sozialer Teilhabe niherbringen« (Bartsch & Rulofs, 2023, S. 533).

So war die Intention hinter dieser Arbeit von Beginn an, einen Anstof} dafiir zu
liefern und Moglichkeiten fiir eine diversititsgerechte und praxisnahe Weiterent-
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wicklung von Sportorganisationen aufzuzeigen, damit Ungleichheitsverhiltnisse
(in Fithrungsebenen) zukiinftig nicht mehr verstetigt, sondern verindert werden.
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Anhang

ADbb. 5: Schematische Darstellung der methodischen Herangehensweise
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Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Winker & Degele (2009, S. 97)
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