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Einleitung

JLiebe*r ....“? - Was schreibe ich in die Einladungsmail und was braucht es fiir die
Anmeldung? Und wie ist das eigentlich mit den Toiletten? Wie kann ich trans* und
inter* Menschen mit meinen Angeboten ansprechen und Raume so gestalten, dass
alle Menschen aller Geschlechter sich darin wohl fiihlen?

In deinem Seminar hat sich eine nicht-binare Person angemeldet und du fragst
dich, wie du sie richtig ansprichst? Und was du tun kannst, damit sich die Person in
eurer Einrichtung willkommen fiihlt? Ihr wollt als Weiterbildungseinrichtung eure
Zielgruppe erweitern, aber wisst nicht wie?

Sei es im Rahmen einer eintdgigen Fortbildung oder bei
einem Bildungsurlaub - in Weiterbildungseinrichtungen
begegnen wir (wie immer, wenn Menschen sich begegnen)
auch dem Thema Geschlecht und geschlechtlicher
Vielfalt. Und wahrend Geschlechterstereotypen, alte
Formulare und zweigeschlechtlich organisierte Toiletten
suggerieren, es gabe nur zwei Geschlechter, die biologisch
festgelegt waren, ist die Realitat deutlich vielfaltiger:

Es gibt mehr als zwei Geschlechter. Menschen haben

ein anderes Geschlecht als das, welches ihnen bei der
Geburt zugeschrieben wurde und Geschlecht ist auch

im Hinblick auf Korperlichkeiten nicht nur binar. Deshalb
stehen auch Weiterbildungseinrichtungen vor der Aufgabe,
Bedarfe von Menschen einzubeziehen, die sich nicht mit
dem Geschlecht identifizieren, das ihnen bei der Geburt
zugewiesen oder zugeschrieben wurde, so wie bei trans¥,
inter*, nicht-bindren, agender oder (gender)questioning
Personen (mehr zu den Begriffen findest du im Glossar).
Weiterbildungseinrichtungen wollen sich 6ffnen, doch

sie stoRen oft auf Herausforderungen. Gerade in Lern-
und Bildungsraumen gilt es eine Lernatmosphare zu
gestalten, in der sich alle willkommen und gesehen fiihlen.
Doch trans*, inter*, nicht-binare, agender und (gender)
questioning (kurz: tinag*) Personen erleben haufig, dass
sie in der inhaltlichen und organisatorischen Gestaltung
von Angeboten nicht mitgedacht werden und erfahren
Diskriminierung. Dabei spielen neben der padagogischen
Praxis auch die Infrastruktur und Hausorganisation




eine Rolle, die haufig nicht auf die Bedarfe von tinag*
Personen eingestellt sind. Dies kann dazu fiihren, dass
tinag* Menschen sich in Weiterbildungsangeboten
nicht wohlfiihlen - oder diese gar nicht wahrnehmen,
da die Ausschreibung sie nicht anspricht und/oder sie
Diskriminierung befiirchten. Daher laden wir dich ein,
deine Bildungsangebote und -raume so zu verandern,
dass sich alle darin wohlfiihlen.

al.

Was erwartet dich in dieser Handreichung?

Diese Handreichung unterstiitzt Weiterbildungseinrichtungen bei der Auseinandersetzung
mit dem Thema geschlechtliche Vielfalt und Selbstbestimmung. Sie schafft direkte
Ankniipfungspunkte fiir die Arbeit in Weiterbildungseinrichtungen und mochte durch
konkrete Handlungsmaglichkeiten (in der Umsetzung) starken. Um dies bestmdglich

zu tun, wird zunachst sichtbar gemacht, welche Bedarfe tinag* Personen an Bildungs-
angebote haben (kdnnen). Hierfiir wurden Interviews mit acht tinag* Personen und vier
Weiterbildungseinrichtungen durchgefiihrt und analysiert (Kapitel 1, Sonja Debicki).

Die Erfahrungsberichte aus verschiedenen Weiterbildungseinrichtungen (Kapitel 2) geben
spannende Einblicke in die Praxis von Weiterbildungshausern und Tragern, die sich auf
den Weg hin zu einem geschlechterinklusiveren Angebot gemacht haben. Sie schildern
Erfolge und Herausforderungen, die zum Nachdenken und Ubertragen auf die eigene
Praxis einladen. Anhand der konkreten Bedarfe und Erfahrungsberichte haben wir erste
Werkzeuge entwickelt, die dabei helfen, tinag* sensiblere Bildungsraume zu schaffen.
Dieser Werkzeugkasten soll Weiterbildungseinrichtungen dabei unterstiitzen, es tinag*
Personen zu ermaglichen, Weiterbildungseinrichtungen als Lernorte wahrzunehmen

und sich dort wohlzufiihlen. Wir sind liberzeugt davon, dass nicht nur tinag* Personen,
sondern alle Menschen, von dem Werkzeugkasten profitieren kdnnen. Sei es, um zum
ersten Mal mit dem Thema in Beriihrung zu kommen, weniger in Normen gepresst zu
werden oder um sich freier auszuprobieren.

Dieser Werkzeugkasten ist nicht als vollstandige Checkliste oder einzige
Handlungsmaglichkeit zu lesen, sondern ist vielmehr ein Beginn, um Veranderungen im
eigenen Handeln und innerhalb der eigenen Einrichtung anzustoRen (Kapitel 4).

Die Geschlechtsidentitat ist allerdings nur ein Aspekt, der Menschen die Teilhabe
an einem Bildungsangebot erschweren kann. Identitaten sind komplex und miissen



intersektional betrachtet werden. Das bedeutet, auch die Bedarfe von Menschen, die
mehrfach diskriminiert werden, einzubeziehen. Teilweise wird dies explizit benannt,

wie beispielsweise in den Erfahrungsberichten (Kapitel 2), mit der Thematisierung

von Intersektionalitat (siehe Glossar) und im Werkzeugkasten (Kapitel 4). Die
Beriicksichtigung von Mehrfachdiskriminierung ist jedoch nicht vollstandig und lasst sich
noch erweitern. Die Hinweise auf verschiedene Beratungsstellen (Kapitel 5) versuchen
dies etwas aufzufangen und verweisen auf weitere Anlaufstellen.

Du hast Angst, etwas falsch zu machen?
Oder weif’t nicht, wo du anfangen sollst?

Du bist hier genau richtig und wir freuen uns, dass du und ihr als Einrichtungen diese
Handreichung in der Hand habt und euch auf den Weg machen mochtet. Dass ihr euch
mit geschlechtlicher Vielfalt und der tinag* inklusiven Gestaltung eurer Arbeit beschaftigen
mochtet, ist ein wichtiger erster Schritt.

Diese Ressourcen konnt ihr zur Einfiihrung in das Themenfeld
geschlechtliche Vielfalt nutzen:

@f,‘!j?‘_ﬂ #BIT Basics Inter* und Trans*- Digitaler Selbstlernkurs (FUMA NRW):
sedel  httpsy/is.gd/120jpY

Trans* Ganz Einfach - Broschiire (BVT*):
https://is.gd/NDLRAs

inter* fiir Padagog*innen - Webseite (inter* NRW):
https://is.gd/XfVAP8



https://www.gender-nrw.de/bit/
https://www.bundesverband-trans.de/publikationen/trans-ganz-einfach/
https://inter-nrw.de/category/educators/
https://www.gender-nrw.de/bit/
https://www.bundesverband-trans.de/publikationen/trans-ganz-einfach/
https://inter-nrw.de/category/educators/

Du kannst diese Handreichung entweder von vorne nach hinten durchlesen, oder auch
direkt zu den Abschnitten springen, die dich thematisch interessieren. Einzelne Verweise
zu weiteren Quellen geben dir die Mdglichkeit, dein Wissen zu vertiefen. Mit dem Plakat
»All genders welcome®, welches der Handreichung beigelegt ist, konnt ihr innerhalb eurer
Einrichtung ein Signal fiir tinag* Inklusivitat setzen und euch als Ansprechpersonen
anbieten. Mehr Platz fiir deine eigenen Reflexionen und Tipps findest du am Ende jedes
Kapitels und am Ende der Handreichung in Kapitel 6. Hier kannst du das festhalten, was
dir wichtig ist oder du ausprobieren mochtest.

Am Ende in Kapitel 5 findest du eine Zusammenstellung weiterer Verweise zu
Beratungsstellen und Angeboten.

Unvollstandig und im eigenen Lernprozess? Wir auch!

Die Handreichung ist im Rahmen einer Fortbildungsreihe entstanden und Teil eines
Prozesses. Sie hat nicht den Anspruch vollstandig zu sein, sondern ist eher ein Streifzug
durch die Praxis von Weiterbildungseinrichtungen. Dennoch erhoffen wir uns, durch sie
Anregungen zu schaffen, um miteinander, innerhalb der Einrichtungen, in Teamsitzungen,
bei Bewerbungsgesprachen, im Seminar oder im Reflexionsgesprach ins Gesprach zu
kommen. Auf geht’s!

Noch kurz vorab: In dieser Handreichung nutzen wir geschlechterinklusive Sprache, um
alle Menschen anzusprechen und in ihrem Geschlecht anzuerkennen. Dafiir benutzen wir
unter anderem das Gender-Sternchen *. Ab Seite 49 gibts noch mehr praktische Tipps rund
um geschlechterinklusive Sprache. AuBerdem findest du im folgenden Kapitel ein kleines
Glossar, das auf Begriffe eingeht, die wir in der Handreichung immer wieder benutzen.



Glossar

tinaq*
ist eine Abkiirzung fiir trans*, inter*, nicht-binar, agender und (gender)questioning.

trans*

Trans* Menschen sind Menschen, die nicht - oder nicht immer - das Geschlecht sind, das
ihnen bei der Geburt zugeschrieben wurde. Trans* Menschen konnen binadr (Mann oder
Frau) oder auch nicht-binar sein. Das Gegenteil von trans* ist cis.

(Quelle: angelehnt an Queer Lexikon - Glossar)

inter*

Inter* oder intergeschlechtliche Menschen haben angeborene korperliche
Geschlechtsmerkmale, die von der Medizin nicht als typisch méannlich oder weiblich
eingeordnet werden. Dies kann zum Beispiel die Chromosomen, die Geschlechtsorgane
und/oder die Hormonproduktion betreffen. An vielen inter* Kindern werden bis
heute Operationen durchgefiihrt und die Genitalien einem der beiden medizinischen
Normen entsprechender Geschlechter (meist dem weiblichen) angeglichen. Diese
Eingriffe sind fiir die Gesundheit nicht notwendig und bringen teilweise erhebliche
gesundheitliche Einschrankungen sowie psychische Probleme. Das Gegenteil von
inter* ist endogeschlechtlich. Mehr Informationen findest du auf der Webseite der
Landeskoordination Inter* NRW: http.//lako-inter.nrwy/.

binar, nicht-binar

Binar bedeutet ,zwei“ und beschreibt in einem bindren Geschlechtersystem Frau oder
Mann. Nicht-bindr beschreibt Geschlechtsidentitaten, die nicht (nur) mannlich oder
weiblich sind. Es gibt viele nicht-bindre Geschlechtsidentitaten. Manche nicht-bindren
Menschen haben mehrere, sich @andernde Geschlechter (z.B. genderfluid) oder kein
Geschlecht (z. B. agender). Manche verorten sich zwischen ,méannlich“ und ,weiblich”
oder aulerhalb von diesen.

(Quelle: Queere Bildung - wort:schatz)

agender

Agender sind Menschen, die kein Geschlecht haben, sich keinem Geschlecht zugehdrig
flihlen oder mit dem Konzept von Geschlecht nichts anfangen konnen. Manche agender
Personen nutzen auch das Label trans* oder nicht-binar.

(Quelle: Queer Lexikon - Glossar)



http://lako-inter.nrw/

questioning

Questioning (engl.) bedeutet fragend oder zweifelnd. Menschen benutzen diesen Begriff,
wenn sie auf der Suche sind oder (noch) kein passendes Label fiir sich gefunden haben.
Sie sind fester Teil der queeren Community.

(Quelle: Queer Lexikon - Glossar// Queere Bildung - wort:schatz)

Awareness

Awareness bedeutet ,das Bewusstsein“ bzw. ,to be aware” bedeutet ,sich bewusst sein”
und ist ein bewusster Versuch, Diskriminierung zu erkennen und sensibel fiir Hierarchien
innerhalb einer Gruppe oder bei Veranstaltungen zu sein. Unterstiitzt werden Menschen,
die Verletzungen erleben. Gleichzeitig soll ein Raum erschaffen werden, in dem alle
Verantwortung iibernehmen und Grenzen so wahren, dass sich alle sicher fiihlen.

(Quelle: Queeres Netzwerk NRW - Awareness-Leitfaden)

Community

Community ist ein englischsprachiger Begriff, der in der deutschen Sprache
,2Gemeinschaft” bedeutet. Trans*- und Inter*-Community beschreibt eine Verbundenheit
durch &@hnliche Erfahrungen. Dabei gibt es nicht die eine Trans*-Community und die eine
Inter*-Community, da tinag* Menschen sehr unterschiedlich sind. Fiir einige Menschen
ist beispielsweise eine Community von trans* BI_PoC ein viel relevanterer Bezugspunkt
als die Verbindung mit allen anderen trans* Menschen.

Intersektionalitat

Intersektionalitdt beschreibt das Zusammenwirken von gesellschaftlichen Macht-
strukturen, Diskriminierungen und Ungleichheiten, wie beispielsweise hinsichtlich
Geschlecht, Sexualitat, Herkunft, sozialer Status, Religion, Alter, Behinderung, u.v.m.
Diskriminierungsdimensionen sind miteinander verwoben und fiihren zu
spezifischen Diskriminierungsformen.

(Quelle: Queer Lexikon - Glossar// Queere Bildung - wort:schatz)

Misgendern

Misgendern bedeutet, eine Person einem falschen Geschlecht zuzuordnen, beispiels-
weise durch die Verwendung des falschen Pronomens (wie ,ihr") oder der falschen
vergeschlechtlichten Bezeichnung (wie ,Frau”). Dies kann sehr verletzend sein, auch
wenn es unabsichtlich passiert.



Deadname

Viele tinag* Personen geben sich einen neuen Namen. Manche bezeichnen den alten,
abgelegten Namen als ,Deadname”. Die Verwendung dieses Deadnames kann fiir die
betreffende tinag* Peron sehr aufwiihlend und schmerzhaft sein, da dies der Person die
geschlechtliche Selbstbestimmung und ihr Geschlecht aberkennt. Deshalb sollte dies
deshalb niemals ohne Einwilligung der Person getan werden.

BI_PoC

ist eine Abkiirzung fiir ,Black Indigenous and People of Color” und ist gleichbedeutet
im Deutschen mit Schwarze, Indigene und nicht-weille Personen. BI_PoC ist eine
politische Selbstbezeichnung, liber die sich alle Menschen, die Rassismus-
erfahrungen machen, verbinden.

(Quelle: angelehnt an Queere Bildung - wort:schatz)

FLINTA* / FINTA*

Dies sind Abkiirzungen, die oft genutzt werden, um ausdriicken, wer in bestimmten
Raumen oder bei einer Veranstaltung willkommen ist. Die Abkiirzungen gibt es in
verschiedenen Varianten.

FINTA* steht fiir Frauen (cis und trans*), inter* Menschen, nicht-binare Menschen, trans*
Menschen und agender Menschen.

FLINTA* steht fiir Frauen (cis und trans*), Lesben, inter* Menschen, nicht-binare
Menschen, trans* Menschen und agender Menschen.

Problematisiert und kritisiert werden diese Abkiirzungen, wenn diese gleichbedeutend
mit ,Frauen” oder ,alle Menschen, die ich als Frauen lese” verwendet werden, da dies
Personen falschlicherweise aus- und einschlieft.

Gender-Sternchen *

Das * (gesprochen Gender-Sternchen) ist eine Form von geschlechterinklusiver Sprache
und dient als Platzhalter fiir alle Geschlechter neben méannlich und weiblich (Beispiel:
,Teilnehmer*innen”). Ausgesprochen wird dies mit einer kurzen Pause im Wort.

In dieser Handreichung nutzen wir das Gender-Sternchen, um die Vielzahl von geschlecht-
lichen Identitaten sichtbar zu machen und Menschen aller Geschlechter einzubeziehen.

Geschlechterinklusiv

Geschlechterinklusiv bedeutet zum einen Menschen aller Geschlechter mit einzubeziehen
und damit auch die Vielfalt der Geschlechter anzuerkennen und mitzudenken. Zum
anderen wird Teilhabe und Zugehorigkeit fiir alle Menschen aller Geschlechter ermoglicht.
Geschlechterinklusivitat schlieit tinag* Inklusivitat mit ein.

(Quelle: angelehnt an Queere Bildung - wort:schatz)
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Geschlechtseintrag

Der Geschlechtseintrag ist Teil des Personenstands. Dieser ist ein juristischer Begriff, der
Informationen iiber den behdrdlichen (Akten-)Stand einer Person beschreibt.

Mit einer Personenstandsénderung geht haufig die Anderung des Geschlechtseintrags
und des Vornamens einher. In Deutschland gibt es vier Geschlechtseintrage: weiblich,
mannlich, divers und kein Geschlechtseintrag (leerer Eintrag).

Das Selbstbestimmungsgesetz (SBGG) gibt tinag* Personen seit November

2024 die Maglichkeit, ihren Geschlechtseintrag ihrem tatsachlichen Geschlecht
entsprechend anzupassen, wenn dieses von dem bei Geburt zugeschriebenen
Geschlecht abweicht. Im Gegensatz zu den durch das SBGG abgeldsten Regelungen

im TSG (,Transsexuellengesetz”) und im Personenstandsgesetz sind fiir die
Personenstandsanderung keine psychologischen Gutachten und keine medizinischen
Atteste mehr erforderlich.

Auf der Seite https://shgg.info/ findet ihr einen Uberblick und wichtige Informationen zum
Selbstbestimmungsgesetz.

Genders
Genders mit ,s” wird im grammatikalischen Plural in der englischen und in der deutschen
Sprache genutzt, um Geschlechter in ihrer Vielfalt sichtbar zu machen.

weild

Mit weil8 ist die politische Kategorie gemeint, die die Positionierung und soziale
Zuschreibung als weif3 in einer rassistisch strukturierten Gesellschaft aufzeigt.

Die Bezeichnung weil8 dient also dazu, diese in der Regel unmarkiert bleibende
Positionierung weiller Menschen sichtbar zu machen. Erst dadurch lassen sich
bestehende Machtverhéltnisse und Normalitdtsvorstellungen beschreiben, analysieren,
reflektieren und verandern, ohne dass Positionierungen als natiirliche Eigenschaften von
Menschen erscheinen. Um diese Zusammenhéange deutlich zu machen, wird hier weif3
stets kursiv gesetzt.

(Quelle: angelehnt an IDA NRW - Glossar)
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1 m Bedarfe von tinag* Personen in
Weiterbildungseinrichtungen
sowie Herausforderungen
und Unterstiitzungsbedarfe
von Mitarbeiter*innen in
Weiterbildungseinrichtungen

Von Sonja Debicki

»,Um geschlechtliche, sexuelle und romantische Vielfalt
in die Praxis politischer Bildung zu integrieren und

die Reprasentation von marginalisierten Gruppen
sicherzustellen, sind Ansatze auf mehreren Ebenen
moglich und notwendig.” (Garbers et al. 2023: 28)

Im Rahmen des Projektes ,Bildungsraume inklusiver gestalten. Weiterbildung fiir
geschlechtliche Vielfalt und Selbstbestimmung” wurde eine Bedarfsanalyse durchgefiihrt,
um einerseits die real existierenden Bedarfe von tinag* Personen an Weiterbildungs-
einrichtungen und andererseits die in der Praxis bestehenden Herausforderungen und
Unterstiitzungsbedarfe der Weiterbildungseinrichtungen selbst zu erheben.

Die Bedarfsanalyse wurde durch eine wissenschaftliche, qualitative Forschung mithilfe
leitfadengestiitzter Interviews umgesetzt. Dafiir wurden sowohl acht tinag* Personen
(darunter vier nicht-bindre Personen, eine trans*weibliche Person, eine inter* Person,
eine agender Person und eine queere Person) als auch fiinf Mitarbeiter*innen aus
Weiterbildungseinrichtungen (zwei padagogische Referentinnen, eine Diplompadagogin,
eine Projektkoordinatorin und eine Institutsleiterin) befragt, um beide Perspektiven - die
der tinag* Personen und die der Institutionen - zu beleuchten. Alle Namen wurden im
Anschluss anonymisiert.



Bedarfe und Wunsche von tinag* Personen

In den Interviews lassen sich verschiedene Bedarfe und Wiinsche von tinag* Personen
an Weiterbildungseinrichtungen identifizieren, die im Folgenden mittels Kategorien
zusammengefasst dargestellt werden:

ZUGANG ZU WEITERBILDUNGSEINRICHTUNGEN

+Also, das, was du genannt hast, schon gerade, ist die Ansprache oder
wie gegendert wird in dem Text [...] oder auch welche Worter benutzt
werden [...] gibt mir auf jeden Fall immer ein erstes Gefiihl dafiir, okay,
und wo stehen die Menschen.” (L., 30 J., inter*)

Der Zugang zu Weiterbildungseinrichtungen impliziert verschiedene Aspekte, die die
Erreichbarkeit, Offenheit und Positionierung der Weiterbildungseinrichtungen betrifft,
sodass sich tinag* Personen angesprochen, willkommen und respektiert fiihlen. Der
Zugang zu Weiterbildungseinrichtungen wird durch mehrere Faktoren beeinflusst,
darunter die Gestaltung des Internetauftritts sowie der Umfang an Seminarangeboten
und deren entsprechenden Ausschreibungen. Geschlechterneutrale Formulierungen, eine
transparente Auseinandersetzung mit Diversitdtsthemen und eine klare Positionierung
zu Werten, die vertreten werden - auf der Website, mithilfe eines Leitfadens oder
Disclaimer - sind wichtig, um Offenheit zu signalisieren und Vertrauen zu schaffen. Auch
die Formulierung von Ausschreibungen sollte sorgfaltig erfolgen, indem Zielgruppen
klar benannt und Bilder sowie Worte keine Stereotype reproduzieren. Ein breites
Seminarangebot, das diverse Gruppen berlicksichtigt, tragt ebenfalls zur Inklusion bei.

RAHMEN DER WEITERBILDUNGSEINRICHTUNG

»Also wenn ich weill, Diskriminierung ist passiert, wo kann ich \
mich hinwenden, wen kann ich ansprechen, [...] ich meine ein

richtiges Awareness-Konzept [...] wirklich mit so, wo kann die
Person sich hinwenden, was waren geeignete MaBnahmen,

haben wir Beratungsstellen, mit denen wir zusammenarbeiten
und so weiter. [...]“ (S., 35 J., trans*nicht-binar) /

Ein weiterer zentraler Bedarf, den die befragten tinaq* Personen erwahnen, betrifft
das Umfeld sowie klar definierte Rahmenbedingungen in Weiterbildungseinrichtungen,
die tinag* Personen ein Gefiihl von Sicherheit gewahrleisten. Dazu gehoren Leitfaden
und Richtlinien, die den Umgang mit Diskriminierung thematisieren, Transparenz

iiber mogliche Wissensliicken schaffen sowie eine Sensibilisierung fiir queere und
Diversitatsthemen vermitteln. AufRerdem ist ein effektives Awareness-Konzept mit

13



14

einem entsprechenden Team, sowie eine im Vorfeld klar kommunizierte, geschulte
Ansprechperson unverzichtbar, um Teilnehmer*innen bei Vorfallen und/oder
Diskriminierung Schutz zu gewahren und mit bewahrten Handlungsstrategien zur Seite zu
stehen. Zu guter Letzt wird der Wunsch geduRert, dass die Einrichtungen Verantwortung
iibernehmen, Vorfille reflektieren und eine kontinuierliche Feedbackkultur pflegen, um
eine nachhaltige, respektvolle Atmosphare sicherzustellen.

ORGANISATORISCHES RUND UMS SEMINAR

»Aber, dass irgendwie vielleicht auch von Seiten der
Organisierenden gesagt wird, ,Hey, du darfst dich hier mit dem
Namen eintragen, wie du genannt werden willst.' Auch ohne
Riickfrage vielleicht. Ich glaube, das ist fiir mich zumindest
immer eine Riesenerleichterung.” (J., 26 J., agender)

Tinag* Personen auBern verschiedene Bedarfe auf struktureller Ebene, in Bezug auf
birokratische Ablaufe, Management und Organisatorisches rund ums Seminar, damit
die Prozesse, die vor, neben und nach einem Seminar laufen, moglichst unkompliziert
und ohne Verletzungen vonstattengehen. Das wichtigste organisatorische Detail ist die
unhinterfragte Anerkennung des eigens gewahlten Namens und genannter Pronomen
- sei es bei der Anmeldung, der Ausstellung von Zertifikaten, Zimmerbuchungen,
Abrechnungen oder Teilnahmebestatigungen; auch, wenn diese Angaben nicht mit
offiziellen Dokumenten {ibereinstimmen. Damit unweigerlich zusammenhangend ist die
Anpassung von allen Formularen und Dokumenten in geschlechtergerechter Sprache.
Zu guter Letzt wird eine proaktive Abfrage von individuellen Erwartungen und konkreten
Bedarfen der Seminarbesucher*innen im Vorhinein als ein sinnvolles Tool erachtet, um
sich bereits vorher auf spezifische Bedarfe einzustellen und Inklusivitdt zu schaffen.

SEMINARHAUS UND SEMINARRAUM

o[...] wie zum Beispiel auch Raume eingerichtet sind oder so,
also, welche Plakate hangen rum, welche Biicher stehen da, so,
also, es ist nicht schwierig, [sich] einfach ein paar coole Sachen
[..] zu organisieren.” (Z., 30 J., trans*weiblich)

Hinsichtlich struktureller/institutioneller Gegebenheiten vor Ort, im Seminarhaus
und -raum zeigen die interviewten tinagq* Personen ebenfalls spezifische Bedarfe
und Erwartungen auf, die dafiir sorgen, dass ein Seminaraufenthalt tinag*sensibel
und so ausschlussarm wie moglich gestaltet ist. Zur elementaren Grundausstattung
von Seminarhdusern sollten geschlechterneutrale Sanitaranlagen, wie Duschen und



Toiletten, gehoren. Diese lassen sich mit neutralen Beschriftungen kennzeichnen,

wie bspw. ,All-Gender-Toiletten".

Bei der Zimmeraufteilung fiir Ubernachtungen ist der Bedarf nach Einzelzimmern groB,
anstatt zwischen Frauen- und Mannerzimmern entscheiden zu miissen.

Eine ansprechende und einladende Seminarraumgestaltung mit tinag*spezifischen
Symbolen, Flaggen, Plakaten, Kunst, Sticker und Informationsmaterial kann ein Gefiihl
der Zugehorigkeit schaffen, Diversity sichtbar machen und zu einer tinag*freundlichen
Atmosphére beitragen. Zudem sollten Riickzugsorte zur Ausstattung von Seminar-
hausern gehdren, um Teilnehmenden in stressigen oder emotional belasteten Situationen
einen geschiitzten Raum zu bieten. Zu guter Letzt wird darauf hingewiesen, dass

auch nicht bildnerisches Hauspersonal (Empfangspersonal, Kiichenpersonal etc.)

zu tinag*sensiblen Themen geschult werden sollte, um eine sichere und inklusive
Atmosphare vor Ort zu schaffen.

UMGANG/ GRUNDHALTUNG

,ich wiirde mir vielmehr [...] ein Miteinander und damit auch eine andere
Haltung wiinschen und dann auch zu sagen, eigentlich sollten wir ja bei
unserer Haltung anfangen und nicht bei Prozessen und [...] sozusagen auch

die Wunschvorstellung zu sagen, sobald die Haltung da ist, Diversitats-,
Gleichberechtigungs-, Inklusions-, [...], Zugehorigkeitsthemen, also
Intersektionalitat, wie auch immer, mitzudenken in allen Facetten, auch
gesellschaftlich und zwar so als Grundhaltung und gar nicht immer als on top.”
(S., 40 J., queer/nicht-binar)

Der Umgang und die Grundhaltung in Weiterbildungseinrichtungen sollten von Solidaritat,
Wertschatzung und Respekt gepragt sein. Dabei wird der Wunsch gedulert, dass
Mitarbeiter*innen Haltung zeigen, indem sie auf diskriminierendes Verhalten - sei

es unter Teilnehmer*innen oder auch im eigenen Team - aufmerksam machen und
Fehler offen ansprechen. Das Hinweisen auf Fehlverhalten signalisiert den tinag*
Teilnehmer*innen Solidaritat und vermittelt ihnen eine unterstiitzende Haltung.
AuBerdem sollte eine Sensibilitat fiir die Heterogenitat der Teilnehmer*innen existieren,
um zu erkennen, dass Diversitat kein Zusatz, sondern eine Selbstverstandlichkeit ist.

Die Grundhaltung sollte eine respektvolle Koexistenz fordern, in der verschiedene
Identitaten wertgeschatzt werden und das Miteinander im Vordergrund steht.
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MODERATION UND SEMINARLEITUNG

»[..], Leute, die Pronomenrunden anleiten, wenn das nicht ein super
queerer Raum ist, miissen erklaren, was eine Pronomenrunde ist

[...] weil ansonsten [...] sitzt da in dem Fall ich und irgendwie 18 cis
Personen, die nicht checken, was eigentlich gerade von ihnen erwartet
ist. [...] [Es ist] eine super unangenehme Situation |[...], in so einer
Runde dann zu sagen, [...] ja, keine Pronomen, so dann gucken alle ein
bisschen schief und ich werde halt das Seminar iiber misgendert.”

(M., 26 J., trans*masc/nicht-binér)

24

Da Referierende als leitende Person eines Seminars fiir die Erfahrungen der tinag*
Personen an Weiterbildungseinrichtungen hauptverantwortlich sind, ist es von zentraler
Bedeutung, wie sie ihre Moderation konzipieren. Um eine professionelle Moderation

in Seminaren zu gewahrleisten, wird der Bedarf geduRert, dass Pronomenrunden

klar und verstandlich angeleitet werden, insbesondere in nicht queeren Rdumen, um
Unsicherheitsgefiihle im Raum aufzufangen, um zu vermeiden, dass tinag* Personen
sich erklaren miissen und um Diskriminierung vorzubeugen. Ebenfalls sollte die
Moderation sich selbst positionieren (bspw. weil3e, cis Frau) und ihre Souveranitat
sowie die Fahigkeit, mit Diskriminierung umzugehen, ausstrahlen. Auferdem ist es
Aufgabe der Moderation gemeinsam mit den Teilnehmer*innen Seminarregeln fiir einen
diskriminierungsarmen Raum festzulegen, in dem sich alle gegenseitig unterstiitzen.

SEMINARGESTALTUNG/SEMINARSTRUKTUR

»Und ich glaube, so eine BegriiBungsrunde gibt es ja in der Regel
bei jedem Seminar. Dass man als leitende Person vielleicht einfach
einmal ausspricht. ,Ich kenne euch alle nicht, ich wei8 nicht, was ihr
braucht. Wenn ihr irgendwas braucht, konnt ihr mich auch jederzeit
ansprechen. Ich versuche, auf alles Riicksicht zu nehmen. Ihr konnt,
wenn euch irgendwas zu viel ist, immer rausgehen.’ Also dass man
einfach all das, was eigentlich selbstverstandlich sein kann [...],
dass das einmal ganz klar ausgedriickt wird.” (J., 26 J., agender)

An dieser Stelle legen die tinag* Interviewpartner*innen den Fokus auf Bedarfe bei

der Gestaltung und Struktur eines Seminars. Dabei geht es um einen idealtypischen
Ablauf fiir eine tinag*sensible und ausschlussarme Seminargestaltung mittels

einer durchdachten Rahmung. Die Seminargestaltung sollte mit einer einladenden
Check-In-Runde beginnen, die eine Vorstellungsrunde inklusive Pronomen und eine
Bediirfnisabfrage umfasst, um ein Gefiihl fiir den Raum zu schaffen und verbindliche
Rahmenbedingungen zu kommunizieren. Wahrend des Seminars sind regelmafige
Pausen und erneute Eincheck-Runden wichtig, um die Bedarfe der Teilnehmer*innen zu



erfassen und einen Sozialpuffer zu schaffen, in dem informelle Gesprache stattfinden
konnen. Zudem sollte die Moglichkeit zur Bewegung im Seminarraum gegeben sein,

um den Teilnehmer*innen einen flexiblen Umgang mit Stress zu ermoglichen. Am Ende
des Seminars wird eine Check-Out-Runde gewiinscht, in dem die Teilnehmer*innen zu
(anonymem) Feedback eingeladen werden und das Seminar Revue passieren zu lassen. Eine
solche Struktur tragt dazu bei, ein respektvolles und inklusives Lernumfeld zu schaffen.

SEMINARMATERIAL UND SEMINARRESSOURCEN

»[..] viele unterschiedliche Zugiange gleichzeitig

wahlen, was auf der Tonspur, was mit Video, was mit
Selbsterarbeitung, und alle Materialien sind super
diversitatssensibel und vielfaltig und wertschatzend in
Wort und Bild und Ton.” (S., 42 J., queer/trans*nicht-binér)

Die Auswahl an Seminarmaterialien und Ressourcen sollte eine Vielfalt an Biichern und
Texten umfassen, um zu zeigen, dass die Seminarleitung sich mit unterschiedlichen
Perspektiven auseinandergesetzt hat. Dabei ist es wichtig, stereotype Darstellungen zu
vermeiden und diverse Lebensrealitaten - inklusive tinag* Realitdaten - durch vielfaltige
Bilder und Medien abzubilden. Fallbeispiele sollten sensibel gewahlt werden, um auch
hier keine stereotypen Geschlechterrollen zu reproduzieren. Zudem sollte auf eine
geschlechterneutrale Aufteilung in Gruppen geachtet werden, um Teilnehmer*innen,

die sich nicht in eine bindre Geschlechterordnung von Mann und Frau einordnen, nicht
auszuschlieRen. Solche Malinahmen fordern ein inklusives Lernumfeld und reflektieren
die Diversitat der Teilnehmer*innen.

Insgesamt zeigt sich, dass es eine Vielzahl an Bedarfen von tinag* Personen an Weiter-
bildungseinrichtungen gibt. Diese befassen sich zusammenfassend mit dem Wunsch
nach vollstandiger Akzeptanz, uneingeschrankter Solidaritat und das Gewahren von
Sicherheit in Seminarkontexten.
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Herausforderungen und Unterstutzungsbedarfe
von Weiterbildungseinrichtungen

Wahrend auf der einen Seite Wiinsche und Bedarfe von tinag* Personen existieren, sehen
sich auf der anderen Seite Mitarbeiter*innen bei der Umsetzung von tinag*sensibler
Bildungsarbeit mit unterschiedlichen Herausforderungen konfrontiert. Dabei hangen
Herausforderungen und konkrete Unterstiitzungsbedarfe unweigerlich zusammen,
weshalb nicht nur die in der Praxis bestehenden Herausforderungen, sondern auch
Unterstiitzungsbedarfe der Mitarbeiter*innen erhoben wurden, um Ansatzpunkte fiir

eine von tinag*sensible Bildungsarbeit zu erarbeiten.

1. HERAUSFORDERUNGEN VON WEITERBILDUNGSEINRICHTUNGEN

»Also ich merke gerade, es ist mir jetzt erst im Interview eigentlich
gerade gekommen, weil du ja gefragt hattest nach dem Kontakt

zu trans* Personen zum Beispiel, dass ich da eigentlich kaum
Beriihrungspunkte habe [...]“ (M., 30 J., Padagogische Referentin)

Ein zentrales Problem ist der Mangel an praktischen Erfahrungen und (bewussten)
Beriihrungspunkten mit tinag* Personen. Viele Befragte geben an, nur selten oder gar
keinen direkten Kontakt zu tinag* Menschen gehabt zu haben. Der fehlende Kontakt und
Nicht-Betroffenheit scheinen der Ursprung fiir die fehlende Sensibilisierung in Bezug auf
Themen der geschlechtlichen Vielfalt zu sein. Oft fehlt das nétige Wissen, um sich bei
Kontakt mit tinaq* Personen adaquat zu verhalten, wenn es beispielsweise um inklusive
Sprache oder die Verwendung von Pronomen geht. Aus dem Mangel an Erfahrungen und
fehlendem Kontakt entspringen Unsicherheiten, Uberforderungen und méglicherweise
Konflikte, was die Mitarbeiter*innen als herausfordernd wahrnehmen.

Eine weitere Herausforderung ist die oft fehlende Diversitat im Team. Homogene Teams,
die aus Menschen mit dhnlichen biografischen und sozialen Hintergriinden bestehen,
sprechen seltener diverse Zielgruppen an und verfiigen haufig nicht iiber die notige
Expertise, um geschlechtliche Vielfalt in Seminaren zu thematisieren. Aus dem Fehlen
von Personen, die sich auf die Thematik spezialisiert haben, resultiert ein Mangel an
vielfaltigen Bildungsangeboten, welche u.a. spezifisch trans* und inter* Personen
ansprechen. Parallel dazu auBern Befragte Schwierigkeiten bei der Formulierung von
inklusiven Ausschreibungen. Ausschreibungen im generischen Maskulinum oder in einer
bindren Form (,Teilnehmerlnnen®, ,Teilnehmerinnen und Teilnehmer” etc.) beispielsweise
sprechen viele tinag* Personen nicht an.
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Hinzu kommen strukturelle Barrieren, die es schwierig machen, inklusive MaRnahmen
umzusetzen wie etwa binare Anmeldemasken, die keine Optionen jenseits von ,Herr" und
,Frau” bieten, oder die Einteilung von Toilettenraumen in ,Manner” und ,Frauen®. Diese
institutionellen Hiirden verstérken die Uberforderung der Mitarbeiter*innen, die oft nicht
wissen, wie sie diese Herausforderungen bewaltigen sollen:

o] wir sind in neue Raume gezogen, aber natiirlich auch
die Toilettenfrage ist ja fiir Bildungsraume auch interessant.
Und da versuchen wir gerade mit unserem Vermieter, weil
unsere Toiletten hier in unserem Biiro und Seminarraum, die
sind nicht nur fiir uns zuganglich, sondern alle, die hier das

Foyer, das Erdgeschoss nutzen. Das heiBt, wir konnen die

jetzt nicht so beschriften.” (S., 54 J., Diplom Padagogin)

2. UNTERSTUTZUNGSBEDARFE VON WEITERBILDUNGSEINRICHTUNGEN

»lch glaube, dass wir einer der Einrichtungen sind, [...] die sehr
viel Unterstiitzung brauchten und dazu bisher einfach kaum bis
gar nichts machen.” (J., 34J., Projektkoordinatorin)

Die Interviews verdeutlichen, dass Weiterbildungseinrichtungen in verschiedenen
Bereichen Unterstiitzungsbedarf haben, um geschlechtliche Vielfalt besser in ihre
Strukturen und Angebote zu integrieren. Ein zentraler Punkt ist dabei die Frage, wo
genau angesetzt werden sollte, um gezielte MaBnahmen zur Forderung von Vielfalt
umzusetzen. Viele Beteiligte wiinschen sich aufgrund der vielfaltigen Bedarfe
konkrete Vorschlage fiir die Umsetzung sowie Schulungen und Fortbildungen fiir

das gesamte Team, um Unsicherheiten und Uberforderung im Umgang mit tinaq*
Personen zu liberwinden und geeignete MaRnahmen entwickeln zu konnen. In diesem
Zusammenhang wird ebenfalls der Wunsch nach Unterstiitzung bei Grundlagenfragen,
wie der Zimmeraufteilungen, bei der Beschriftung von Toiletten und der Frage nach der
korrekten Anrede und geschlechtergerechter Sprache, deutlich:

»Ich hatte tatsachlich im Friihjahr einmal dariiber nachgedacht, einfach
tatsachlich ganz praktisch, wie wir das mit unserer Zimmeraufteilung machen.”
>~ (L., 28 J., pddagogische Mitarbeiterin/Referentin)

oder

»Sonst, ja, ist natiirlich fiir uns natiirlich in erster Linie auch Unterstiitzung g
interessant, so mit der Sprache, [...], nimmt man jetzt Sternchen, Doppelpunkt, wie </
auBert sich das, wenn man sich dann die Internetseite vorlesen lasst, also da sind

wir schon auch auf Expertise angewiesen.” (S., 54 J., Diplom Péddagogin)
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Diesbezliglich wurde der Wunsch nach ,Basic“-Schulungen und praxisnahen
Handlungshilfen geduRert. Besonders hilfreich waren niedrigschwellige Angebote, die
ohne Vorkenntnisse und ohne groRen Zeitaufwand besucht werden konnen.

Ein weiterer wichtiger Aspekt ist der Zugang zu verschiedenen marginalisierten
Zielgruppen (darunter auch tinag* Personen). Hier herrscht Unsicherheit dariiber, wie
tinag* Personen besser angesprochen werden konnen. Die aktuellen Ausschreibungen
und Programme scheinen oft eine homogene, privilegierte Gruppe von Teilnehmer*innen
anzusprechen, was zu einer mangelnden Vielfalt fiihrt.

Zudem wird der Wunsch nach Netzwerken und Austauschmoglichkeiten geduflert, um
von externem Fachpersonal, queeren Organisationen oder anderen (Weiterbildungs-)
Einrichtungen zu lernen und sich iiber Erfahrungen zum Thema geschlechtlicher Vielfalt
austauchen zu konnen. Dabei stellen sich Mitarbeiter*innen vor allem den Austausch mit
tinag* Personen aus der Zielgruppe ihrer Angebote selbst als lehrreich und wertvoll vor.
Die Thematisierung von geschlechtlicher Vielfalt in Seminarangeboten stellt einen
weiteren Bereich dar, in dem Unterstiitzung bendtigt wird. Viele Interviewte sind unsicher,
wie sie das Thema in ihre Programme einbinden kdnnen. Es wird nach konkreten Inhalten
und Methoden gefragt, die helfen, Vielfalt in den Bildungsalltag zu integrieren.
AbschlieBend zeigt sich, dass verschiedene Ressourcen und Materialien eine wichtige
Unterstiitzung bieten konnten. Praktische Handlungsempfehlungen, Best-Practice-
Beispiele und Materialien zum Nachlesen werden als hilfreich empfunden, um
geschlechtliche Vielfalt in der taglichen Bildungsarbeit zu beriicksichtigen.

Insgesamt wird deutlich, dass es sowohl an Wissen als auch an konkreten
Handlungsoptionen fehlt, um geschlechtliche Vielfalt in Weiterbildungseinrichtungen
angemessen abzubilden und zu férdern. Schulungen, Netzwerke und Materialien sind
zentrale Bausteine, um Unsicherheiten abzubauen und eine offenere, inklusivere und
diversitatssensible Bildungsarbeit zu ermdglichen.

LITERATUR:
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Bildung"” in AuRerschulische Bildung. Zeitschrift der politischen Jugend- und Erwachsenen-
bildung (2023): ,Thema im Fokus: Gender und Diversity“. Ausgabe 4/2023. S. 26-32.

Mehr zur Masterarbeit unter: Debicki, Sonja: ,Erfahrungen und Bedarfe von tinaq*
Personen an Weiterbildungseinrichtungen in Deutschland - Eine Bedarfsanalyse
im Rahmen des Projekts ,Bildungsraume inklusiv gestalten. Weiterbildung fiir
geschlechtliche Vielfalt und Selbsthestimmung™ 2024".



Hier habt ihr Raum fiir eure eigenen Gedanken und Ideen:

7
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2 m Erfahrungsberichte aus der Praxis

In diesem Kapitel haben wir verschiedene Weiterbildungseinrichtungen nach ihren
Erfahrungen aus der Praxis rund um das Thema geschlechtliche Vielfalt befragt. Wir
haben dafiir folgende Fragen mitgegeben:

1. Was habt ihr in eurer Einrichtung oder als Einrichtung
angestofRen, um tinag* inklusive Bildungsraume zu
schaffen? Wie seid ihr vorgegangen? Und was war euch
wichtig, als ihr hier Veranderungen angestofRen habt?

2. Was sind Herausforderungen, auf die ihr in eurer Arbeit
als Weiterbildungseinrichtung gestoRen seid, wahrend

ihr versucht habt, tinag* inklusivere Bildungsraume zu
schaffen? Wie seid ihr damit umgegangen?

3. Was nehmt ihr als Einrichtung und personlich aus
diesem Prozess mit? Was habt ihr gelernt? Was konnte
fiir andere Einrichtungen, die sich im Prozess befinden,
spannend sein?
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Aus der Praxis einer Weiterbildungseinrichtung: anonym

1. Was habt ihr in eurer Einrichtung oder als Einrichtung
angestofRen, um tinaq* inklusive Bildungsraume zu
schaffen? Wie seid ihr vorgegangen? Und was war euch
wichtig, als ihr hier Veranderungen angestoen habt?

In der Geschichte des Verbands wurde bewusst entschieden, ein Madchen- und
Frauenverband zu bleiben. Dies bietet Raum, um Geschlechterrollen zu reflektieren und
unsere Arbeit auf feministischen Ansatzen aufzubauen. Gleichzeitig erkennen wir, dass
das bindre Geschlechtersystem nicht der Realitat entspricht. Geschlechtsidentitat wird
nicht bei der Geburt festgelegt, und auch die Biologie zeigt mehr als zwei Geschlechter.
Diskriminierung betrifft nicht nur Madchen und Frauen, sondern auch FLINTA* Personen.
Um diskriminierende Strukturen abzubauen, ist gemeinsames Handeln notig. Daher
wollen wir sichere Raume schaffen, in denen unsere Mitglieder unterstiitzt werden,
besonders in Bezug auf ihre Geschlechtsidentitat. Unsere parteiliche Madchenarbeit
starkt Kinder und Jugendliche, fordert ihre Fahigkeiten und deckt Benachteiligungen auf.
In unseren Gruppen soll eine Atmosphare von Nahe, Sicherheit und Solidaritat herrschen.
Wir sehen Feminismus ganzheitlich und intersektional. In unseren Grundlagen betonen
wir die Beobachtung und Kritik an gesellschaftlicher Diskriminierung, die sich nicht

nur gegen Madchen und Frauen richtet. Unsere Madchen- und Frauenarbeit ist Teil der
intersektionalen feministischen Bewegung.

Solidaritat bedeutet fiir uns, geschlechterstereotype Rollenbilder zu hinterfragen und das
bindre Geschlechtersystem zu erkennen. Als feministischer Verband stehen wir auch fiir
alle ein, die geschlechterspezifische Diskriminierung erleben.

2. Was sind Herausforderungen, auf die ihr in eurer
Arbeit als Weiterbildungseinrichtung gestoBen seid,
wahrend ihr versucht habt, tinaq* inklusivere Bildungs-
raume zu schaffen? Wie seid ihr damit umgegangen?

Das bedeutet fiir uns als lernende Gemeinschaft, dass wir uns vor allem die Fragen und
die Herausforderung stellen, wie konnen wir:

* uns weiterbilden und vernetzen?

+  Geschlecht nicht bindr denken?

+  Geschlechterbasierte Diskriminierung wahrnehmen und aktiv dagegen vorgehen?

+ Geschlechterstereotypen hinterfragen und durchbrechen?

+ uns um geschlechtersensible Sprache bemiihen?
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+  bei einem Coming-Out zuhdren, begleiten und unterstiitzen?

+ den Verband offentlich so prasentieren, dass sichtbar wird, dass wir uns mit
Verdanderung beschaftigen, auch wenn wir wissen, dass noch Potential der
Verbesserung da ist?

3. Was nehmt ihr als Einrichtung und personlich aus
diesem Prozess mit? Was habt ihr gelernt? Was konnte
fiir andere Einrichtungen, die sich im Prozess befinden,
spannend sein?

Wir gestalten aktiv die Zukunft unseres Verbands und reagieren auf gesellschaftliche
Veranderungen. Unser Ziel ist es, sowohl innerhalb des Verbands als auch in der
Gesellschaft Rdume fiir marginalisierte Geschlechter zu schaffen und gemeinsam

fiir Geschlechtergerechtigkeit zu kampfen. Wir setzen uns dafiir ein, die Welt besser

zu hinterlassen, als wir sie vorgefunden haben. Dabei liegt unser Fokus besonders

auf der Unterstiitzung von Frauen, Madchen und Menschen, die sich nicht im bindren
Geschlechtersystem wiederfinden.

Unser Weg fiihrt uns dazu, festgefahrene Geschlechterstrukturen zu hinterfragen.
Offentlich stellen wir Geschlechterklischees und starre Rollenbilder infrage, um sie
abzubauen. Wir stehen an der Seite aller, die unter patriarchalen Strukturen leiden, denn
Geschlechtergerechtigkeit kann nur erreicht werden, wenn alle betroffenen Personen
mitgedacht werden. Als lernende Gemeinschaft iibernehmen wir Verantwortung und
wachsen gemeinsam an dieser Aufgabe.

Um den Prozess aktiv zu gestalten, gibt es einen Arbeitskreis Geschlechtervielfalt, der
sich genau mit diesen Themen auseinandersetzen soll. Der AK besteht aus betroffenen
Personen, da wir es richtig machen wollen und betroffenen Menschen auch die

Stimme geben. AuRerdem soll in Aktionen, Seminaren, Wochenenden etc. das Thema
grundsatzlich mitgedacht und reflektiert werden, damit langfristig fiir alle ein sicherer Ort
geschaffen wird.

Aus der Praxis einer Weiterbildungseinrichtung: anonym

1. Was habt ihr in eurer Einrichtung oder als Einrichtung
angestofRen, um tinaq* inklusive Bildungsraume zu
schaffen? Wie seid ihr vorgegangen? Und was war euch
wichtig, als ihr hier Veranderungen angestoen habt?

Ein erster Schritt fiir uns war das Aufsuchen von Netzwerken, die bereits dabei oder —
wie wir — auf dem Weg sind, tinag* inklusive Bildungsraume zu schaffen. Ich denke, vor
allem der Austausch kann - besonders zu Beginn - aber auch dauerhaft sehr wertvoll sein.



Die sprachliche Dimension war fiir uns ein erster ,praktischer” Schritt: E-Mail-
Ansprache mit Guten Tag/Hallo statt bindren Bezeichnungen wie Herr/Frau, um
auf sprachlicher Ebene bindre Denkmuster zu durchbrechen. Diese sprachliche
Dimension wollen wir in Zukunft auf weitere Bereiche der Einrichtung ausdehnen
(Website, Seminarbeschreibungen etc.).

Das Netzwerken und die Veranderung auf sprachlicher Ebene, haben zudem dazu
beigetragen, die Thematik tinag* inklusive Bildungsraume prasenter durch unseren
Alltag - als nicht betroffene Personen — zu tragen.

2. Was sind Herausforderungen, auf die ihr in eurer
Arbeit als Weiterbildungseinrichtung gestoBen seid,
wahrend ihr versucht habt, tinaq* inklusivere Bildungs-
raume zu schaffen? Wie seid ihr damit umgegangen?

Besonders das stetige Hinterfragen der eigenen, gelernten Vorstellungen bezogen auf
Geschlechterstereotypen, Binaritat und die Présenz dieser in unserem Alltag, stellen

die Prozesse immer wieder vor Herausforderungen. Das gegenseitige Hinweisen und
Aufarbeiten fallt auch hier nicht immer leicht, sollte aber im Team etabliert werden — mit
Riicksichtnahme auf Kapazitaten der einzelnen Personen.

Auch Konflikte konnen immer wieder herausfordernd sein. Einige Punkte, die uns

hierbei helfen:

+ Konflikt- und Fehlerkultur im Team erlernen

+ Austausch: An welchen Stellen tun wir uns in der Praxis schwer? Woran liegt das?

- Bewusstsein einfordern und gleichzeitig Uberforderung wahrnehmen, um Konflikte
friihzeitig zu erkennen

3. Was nehmt ihr als Einrichtung und personlich aus
diesem Prozess mit? Was habt ihr gelernt? Was konnte
fiir andere Einrichtungen, die sich im Prozess befinden,
spannend sein?

Die Vorstellungen von Geschlechtern, die haufig vorherrschen, immer wieder zu hinter-
fragen und diese Kultur des Reflektierens und Hinterfragens auch fest in der Organisa-
tion zu verankern, kann ein wichtiger Aspekt sein. Die Grundhaltung der mitarbeitenden
Menschen und das Wahrnehmen der vielen kleinen Schritte, die man geht, konnen nach
meinem Empfinden ein Grundstein sein. Auch immer wieder gemeinsam auf Bediirfnisse,
Erwartungen und Ziele zu schauen, kann eine gemeinsames Bewusstsein starken. Wichtig
ist, besonders die Dauerhaftigkeit des Prozesses mit dem gesamten Team anzunehmen.
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Aus der Praxis einer
Weiterbildungseinrichtung:
Freizeitwerk Welper

von Ronja Inhoff, Kristina Risch

1. Was habt ihr in eurer Einrichtung oder als Einrichtung
angestofBen, um tinaq* inklusive Bildungsraume zu
schaffen? Wie seid ihr vorgegangen? Und was war euch
wichtig, als ihr hier Veranderungen angestoen habt?

Das erste Projekt, um Safer Spaces fiir die queere Community zu schaffen, war das
,Queer Summer Camp"“ (2019). Dem folgten ab 2023 weitere Seminare fiir queere
Jugendliche, die kostenfrei am Wochenende in der Seminarreihe ,Kitsch und Kritik"
angeboten werden.

In diesen Projekten arbeiten wir auch mit Peer-Learning Elementen. Hier ziehen wir
bewusst Menschen mit verschiedenen Perspektiven, die wir nicht abbilden kdnnen dazu,
um moglichst breit gefacherte Peer-to-Peer Erfahrungen zu schaffen. So versuchen wir
regelmaBig weitere queere und tinag* Perspektiven in unsere Bildungsarbeit einzubinden.
Unsere neueste Erganzung ist eine von uns entwickelte Methode der queeren
Bildungsarbeit - der ,Queer History Walk®.

Wir verwenden geschlechtergerechte Sprache im Haus und implementieren ,Namens-
und Pronomen-Runden” zu Beginn eines jeden Seminars. Auch haben wir verschiedene
austauschbare Toilettenschilder fiir die WCs auf der Teilnehmenden-Etage entworfen.
Malnahmen wie diese versuchen wir in einem mdglichst partizipativen und transparenten
Prozess umzusetzen. Die Schilder wurden von Ronja, unserer geschéftsfiihrenden
Bildungsreferentin, entworfen und im Team besprochen und abgestimmt.

RegelmaRige Teamschulungen und die Beriicksichtigung geschlechtlicher Vielfalt in den
Schulungen zum Schutzkonzept sind wichtiger Bestandteil der Weiterbildungen fiir alle
Mitarbeitenden im Haus. LGBTQIAN* Personen sind in unserem Schutzkonzept als
,besonders vulnerable Gruppe” definiert, um eine explizite Sensibilisierung herzustellen.
Mit dem Anbieten einer offenen Gesprachskultur im Haus, indem Bildungsreferent*innen
als Ansprechpersonen zu Fragen zu geschlechtlicher und sexueller Vielfalt fungieren,
versuchen wir stets Wissenshierarchien und Vorurteilen vorzugreifen. Betroffene miissen
so das standige ,Erklaren” nicht selber tun.

Erste Schritte gehen wir gerade in der Einrichtung zu einer Antidiskriminierungsstelle
nach dem AGG, um weitere qualifizierte Anlaufstellen fiir Personen, die Diskriminierung
oder Ausgrenzung erfahren, zu schaffen.



2. Was sind Herausforderungen, auf die ihr in eurer
Arbeit als Weiterbildungseinrichtung gestoBen seid,
wahrend ihr versucht habt, tinaq* inklusivere Bildungs-
raume zu schaffen? Wie seid ihr damit umgegangen?

Die Toiletten-Situation stellte sich z.B. als echte Herausforderung heraus. Der besonderen
Relevanz von tinag*inklusiven Toiletten sind wir uns sehr bewusst. Gleichzeitig buchen
sich in unseren Hausern viele verschiedene Gruppen ein, unter anderem Schulklassen.
Fiir viele Lehrkréafte ist es wichtig, eine ,klare®, bindre Geschlechtertrennung von WCs

und Duschraumen auf den Fluren vornehmen zu kdnnen. Trotz standiger Sensibilisierung
unsererseits ldsst sich dies leider nicht immer aufbrechen. Wir haben uns daher fiir die
Losung der austauschbaren Toilettenbeschilderung entschieden, um allen Gruppen
entgegen zu kommen.

Auch die Implementierung der zusatzlichen Nennung von Pronomen in der Namensrunde
zu Beginn eines Seminars erwies sich als schwierig. Nicht alle Teilnehmenden und
Begleitpersonen unserer Seminare reagieren wohlwollend auf diesen Ansatz und oft sind
Pronomen-Nennung génzlich unbekannt. Wir Bildungsreferent*innen haben uns dennoch
oder vielleicht auch gerade deswegen dazu entschieden, die Nennung von Pronomen
direkt zu Beginn jedes Seminars zur Regel zu machen und so zur Sichtbarkeit von tinag*
|dentitaten beizutragen.

Um mehr Riickzugsraume (z.B. fiir tinag*, BI_PoC) in den meisten Seminaren zu
ermdglichen, fragen wir friihzeitig die Bediirfnisse ab und planen entsprechend mehr
Raume ein. Uns ist wichtig, durch einen offenen, wertschatzenden und verstandnisvollen
Umgang untereinander eine Atmosphare zu schaffen, in der unterschiedliche Kapazitdten
und Belastungen (bspw. Aufgrund von Marginalisierung und Diskriminierungserfahrungen)
kommuniziert werden konnen.

Herausforderung Deadname: juristisch bei Ausfliigen und Co. relevant - wir

weisen in unserem internen Setting darauf hin, dass wir Deadnames nicht fiir

unsere Unterlagen brauchen.

Eine wichtige Rolle bei der Implementierung tinag*inklusiver Bildungsarbeit spielt die Art
und Weise wie wir diese Prozesse gestalten wollen. Dazu z&hlen fiir uns Bildungs- und
Veranderungsprozesse im Haus, die das Team mit einbeziehen. Ubergreifende Ziele sind
fiir uns die Schaffung diskriminierungsarmerer Raume und der Sichtbarkeit von Barrieren.
Wir sehen unsere Rolle in diesen Prozessen auch klar in der Vertretung von und dem
Lobbying fiir einen breit gefacherten Inklusionsbegriff.
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3. Was nehmt ihr als Einrichtung und personlich aus
diesem Prozess mit? Was habt ihr gelernt? Was konnte
fiir andere Einrichtungen, die sich im Prozess befinden,
spannend sein?

Auch wir lernen immer dazu! Niemand kann immer alles wissen oder antizipieren, was
passieren wird und das sollte uns stets bewusst sein. Dazu gehort auch immer ein
fehlerfreundlicher Umgang mit Nicht-Wissen und die Bereitschaft Wissenshierarchien
abzubauen. Privilegien zu kennen und diese kritisch zu hinterfragen sollte auch immer
Bestandteil unserer Bildungs- und Veranderungsprozesse sein. Das Gesamtfazit aus
unseren bisherigen Erfahrungen mit tinag*inklusiven Bildungsraumen steht jedoch fest:
Queere Gruppen sind tolle Raume, um Bildungsarbeit zu machen!

Aus der Praxis einer Weiterbildungseinrichtung:
lila_bunt

1. Was habt ihr in eurer Einrichtung oder als Einrichtung
angestofBen, um tinaq* inklusive Bildungsraume zu
schaffen? Wie seid ihr vorgegangen? Und was war euch
wichtig, als ihr hier Veranderungen angestoen habt?

Lila_bunt iibernahm 2019 das Bildungshaus, das zuvor 40 Jahre lang als
Frauenbildungshaus Ziilpich bekannt war. Mit dem Generationenwechsel und der
Ubernahme durch das Kollektiv war unser Ziel klar: Der Ort sollte queer-feministisch
und intersektional werden. Friiher richtete sich das Haus vor allem an weiB8e cis
Frauen. Jetzt wollen wir einen Raum fiir alle schaffen, die vom Patriarchat und anderen
Diskriminierungen betroffen sind. Dabei wiirdigen wir das feministische Erbe des Hauses,
andern jedoch den Fokus. Wir haben die Zielgruppe und die Ausrichtung des Ortes
bewusst weiterentwickelt, um einen inklusiveren Raum zu gestalten. Ein Satz, der bei
lila_bunt immer wieder auftaucht ist: Ein Raum wird nicht kleiner, wenn wir ihn teilen.
Es gibt viele Konflikte zwischen verschiedenen feministischen Stromungen und die
Frage, fiir wen soll Feminismus eigentlich da sein. Wir bei lila_bunt glauben, dass nicht
nur cis Frauen vom Patriarchat betroffen sind, sondern alle Menschen, die nicht in eine
bindre, heterosexuelle, cis geschlechtliche Norm passen. Ganz zu schweigen von den
Intersektionen, durch die Menschen in vielerlei Hinsicht mehrfach diskriminieren.
Lila_bunt ist 2019 also angetreten, diesen Ort fiir alle zuganglich zu machen, die



Riickzug und Empowerment vom Patriarchat brauchen. Und: Lila_bunt ist angetreten
ein Bildungsort zu sein, was bedeutet, dass wir allen, die zu uns kommen, diese Ansétze
erkldaren wollen. Deshalb ist es uns zum Beispiel auch wichtig, Seminare anzubieten, die
cis Manner sensibilisieren oder cis Frauen unterstiitzen, die befiirchten, dass es in der
queer-feministischen Bewegung keinen Raum mehr fiir sie gibt.

Wir haben Angebote, die sich explizit nur an tinaq* Personen richten, weil wir glauben,
dass es Raume braucht, in denen sich Menschen sicher fiihlen, in denen sie sich nicht
immer wieder gegen die Norm ,erklaren” miissen.

Uns ist es besonders wichtig, unsere Zielgruppen klar und deutlich zu benennen.
Menschen sollen wissen, wie sie an dem Ort gesehen werden, womit sie zu rechnen
haben, wer noch da sein wird. Wir wissen, dass wir nicht alle Diskriminierungsmomente
verhindern konnen, aber durch grotmdgliche Transparenz und Bildungsarbeit wollen wir
so wenig wie moglich Diskriminierungen reproduzieren.

2. Was sind Herausforderungen, auf die ihr in eurer
Arbeit als Weiterbildungseinrichtung gestoBen seid,
wahrend ihr versucht habt, tinaq* inklusivere Bildungs-
raume zu schaffen? Wie seid ihr damit umgegangen?

Fiir lila_bunt war es insofern einfacher eine klare tinag* Sensibilitat zu etablieren, als
dass wir das Haus und den Betrieb komplett iibernommen haben. Mit unserer Haltung
und unserem Anspruch konnten wir einen Neustart machen. Das, was vorher war, haben
wir wertschatzend angenommen, aber auch immer klar kommuniziert, dass wir es

anders machen wollen. Bei anderen Projekten oder Betrieben, die einen schleichenden
Generationenwechsel haben, kann es durchaus mehr Herausforderungen geben.

Und trotzdem war es auch herausfordernd diesen, Ort mit seiner Geschichte zu
ibernehmen. Wir standen vor vielen Widerspriichen. Wir wollten gerne, dass die alten
Zielgruppen weiterhin den Ort nutzen kdnnen, der fiir sie 40 Jahre lang so wichtig war,
den sie erschaffen haben. Gleichzeitig wollten wir, dass sich tinag* Personen bei uns
sicher fiihlen und nicht wieder Diskriminierung erfahren, wenn sie z.B. misgendert werden
oder ihnen die Berechtigung abgesprochen wird vor Ort zu sein, weil sie nicht cis weiblich
gelesen werden. Wir haben auch sehr viele Fehler gemacht und mussten viel lernen. Und
lernen immer weiter.

3. Was nehmt ihr als Einrichtung und personlich aus
diesem Prozess mit? Was habt ihr gelernt? Was konnte
fiir andere Einrichtungen, die sich im Prozess befinden,
spannend sein?

Das Wichtigste ist vermutlich offen zu bleiben fiir Perspektiven, die sich neu zeigen
oder wir bisher nicht eingenommen haben. Wir glauben, dass es gut ist zu lernen. Dafiir
brauchen wir Zeit und Geduld, aber nicht auf Kosten der Menschen, die ohnehin schon
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betroffen sind. Wenn ich z.B. als cis Person also mehr iiber tinag* Personen lernen
mochte, dann schaue ich mir ein paar Videos auf YouTube an, anstatt die erste Person zu
fragen, von der ich glaube, dass sie nicht-binar ist und diese Frage vielleicht schon 3000
Mal gehort hat. Oder ich informiere mich, warum wir jetzt FLINTA* sagen und nicht mehr
nur FLINT. Oder wie ich iiben kann, die Pronomen von Menschen richtig zu verwenden.
Oder oder oder...

Hier habt ihr Raum, um die Fragen fiir eure Einrichtung zu beantworten:

1. Was habt ihr in eurer Einrichtung oder als Einrichtung
angestoBen, um tinaq* inklusive Bildungsraume zu
schaffen? Wie seid ihr vorgegangen? Und was war euch
wichtig, als ihr hier Veranderungen angestoen habt?

2. Was sind Herausforderungen, auf die ihr in eurer
Arbeit als Weiterbildungseinrichtung gestoBen seid,
wahrend ihr versucht habt, tinaq* inklusivere Bildungs-
raume zu schaffen? Wie seid ihr damit umgegangen?

3. Was nehmt ihr als Einrichtung und personlich aus
diesem Prozess mit? Was habt ihr gelernt? Was konnte
fiir andere Einrichtungen, die sich im Prozess befinden,
spannend sein?
é )
. J




m Fur tinaq* Beschaftigte

Du stehst immer wieder vor neuen Gruppen und fragst dich, ob und wie du dich

outen willst? Du wirst als trans* Mensch an deinem Arbeitsplatz in der Weiterbildung
diskriminiert oder sorgst dich davor? Du willst dich als inter* Person outen, aber weilt
nicht, wo du anfangen sollst? Du fragst dich, wie du deine Kolleg*innen darum bitten
kannst, keine Pronomen fiir dich zu verwenden? Du suchst verbiindete tinag* Personen
und/oder willst andere tinag* Personen an deinem Arbeitsplatz unterstiitzen?

Bei der Arbeit in Weiterbildungseinrichtungen und bei Bildungstragern begegnen wir
vielen Menschen, manchen langer und manchen nur ganz kurz. Fiir manche tinag*
Personen, die in diesem Bereich arbeiten, kann das bedeuten, sich diese Fragen taglich
neu zu stellen. Mit jeder neuen Gruppe, jeder neuen Honorarkraft oder jeder neuen
referierenden Person. Dabei finden alle unterschiedliche Wege, die so individuell sind, wie
die Personen selbst.

Die folgenden Impulse kdnnen dich als tinaq* Personen in deinem Arbeitsalltag
unterstiitzen. Du entscheidest selbst, welche Impulse fiir dich passend sind.

TRANSITION UND COMING-OUT IM ARBEITSLEBEN

Du willst, dass deine Kolleg*innen oder Co-Referent*innen dich mit deinem richtigen
Namen und Pronomen ansprechen? Du fragst dich, ob ein Coming-out in deinem
Arbeitsumfeld aushaltbar ist - oder sogar positiv aufgenommen wird? In vielen Féllen
erleben tinag* Menschen ihr Coming-out positiver als erwartet, jedoch kann es auch zu
diskriminierenden Erfahrungen kommen. Es ist deine Entscheidung, wo und wie du dich
outen mochtest oder ob du es bewusst nicht tust! Deine Entscheidung ist richtig! Manche
tinaq* Personen haben unterschiedliche Strategien fiir verschiedene Lebensbereiche oder
Situationen, zum Beispiel nutzen sie im privaten Umfeld ein anderes Pronomen als auf
der Arbeit. Mache das, was fiir dich umsetzbar und unterstiitzend ist!

Wenn du dich fiir ein Coming-out am Arbeitsplatz entscheidest, kann es unterstiitzend
sein, dir Menschen an deiner Seite zu suchen. Das konnen dir vertraute Kolleg*innen
sein, aber auch Diversity-, Gleichstellungs- oder Antidiskriminierungs-Beauftragte oder
Personen aus dem Betriebs- oder Personalrat in der eigenen Einrichtung. Jenseits des
Arbeitsplatzes kannst du dich fiir Unterstiitzung an Berater*innen von unabhangigen
Trans*- und Inter* Beratungsstellen wenden.

Wen willst du in deiner Einrichtung als Erstes ansprechen? Willst du dies gegebenenfalls
an eine andere Person abgeben?

Dieser Prozess kann befreiend, aber auch herausfordernd sein. Sorge fiir dich und suche
dir passenden Ausgleich auferhalb des Arbeitskontextes.
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Du mdchtest gerne offener mit deiner Trans*- bzw. Inter*geschlechtlichkeit umgehen? Du
iiberlegst, wie du geschlechtliche Vielfalt im Seminaralltag zum Thema machen kannst?
Suche dir Verbiindete, mit denen du iiber dich oder iiber geschlechtliche Vielfalt in deiner
Einrichtung - auch unabhéangig von dir - sprechen kannst. Du kannst sie fiir weitere
Informationen unter anderem auf diese Handreichung verweisen. Uberlegt, wo und wie ihr
das Thema gemeinsam einbringen wollt.

SENSIBILISIERUNG

Weiterbildungseinrichtungen sind Orte zum (Ver-)Lernen und Informieren. Dies gilt nicht
nur fiir die eigenen Angebote, sondern auch fiir das eigene Team. Flyer, Poster, Materialien
oder auch gemeinsame Fortbildungen konnen euch dabei unterstiitzen, tinag*inklusiver
zu werden. Mochtest du das Thema in deiner Einrichtung in die Hand nehmen oder fiihlst
du dich wohler, wenn Vorgesetze oder Kolleg*innen sich darum kiimmern? Als tinag*
Person fiihlen wir uns oft dafiir verantwortlich, unseren Arbeitsort fiir uns selbst und
andere tinag* Personen angenehm zu gestalten. Doch dieser Prozess ist nicht (nur) deine
Verantwortung! Es kann motivierend, aber auch belastend sein, dich als tinag* Person
fiir die tinag* Inklusivitat deines Tragers verantwortlich zu fiihlen - oder verantwortlich
gemacht zu werden. Und oft gehen strukturelle Veranderungen mit Widerstanden und
Konflikten einher. Daher kann es hilfreich sein, sich Verbiindete zu suchen.

Gibt es innerhalb der Einrichtung andere tinag* Personen, mit denen du dich vernetzen
und austauschen magst? Falls nicht, findest du vielleicht welche in dhnlichen
Arbeitskontexten, mit denen du dich austauschen kannst? Verbiindete zu finden kann
wohltun und Kraft geben.

GESCHLECHTLICHE VIELFALT IN ORGANISATIONSSTRUKTUREN EINBRINGEN
Du mochtest das Thema geschlechtliche Vielfalt starker in die Strukturen deiner
Organisation einbringen? Du mochtest Veranderungen anstoRen, damit eure Arbeit oder
eure Einrichtung mehr tinag* Personen erreicht? Diese Veranderungen konnen durch
einen Organisationsentwicklungs-Prozess angestoRen und bearbeitet werden. Fiir diese
Prozesse werden meist Supervision und Begleitung durch externe Personen bendtigt.
Uberlege dir, wie du deine Bedarfe und Wiinsche einbringen und duBern kannst. Dies
kannst du auch uber eine dir vertraute Person machen und/oder mit Unterstiitzung der
externen Begleitung.

ALLGEMEINES GLEICHBEHANDLUNGSGESETZ (AGG) UND
ANTIDISKRIMINIERUNGSSTELLE DES BUNDES (ADS)

Du bist dir unsicher, welche Rechte du am Arbeitsplatz hast? Du erlebst Diskriminierung
auf deiner Arbeitsstelle und iiberlegst, dagegen vorzugehen? Du suchst eine rechtliche
Regelung, auf die du dich berufen kannst?

Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz - kurz: AGG - soll vor Diskriminierung,
insbesondere am Arbeitsplatz, bei der Wohnungssuche und in gewissen Bereichen
des Alltags, schiitzen. Trans*- und inter*spezifische Diskriminierungen fallen unter



,Diskriminierung aufgrund des Geschlechts” und sind laut AGG verboten. Dazu zahlen
unter anderem die Verweigerung der Verwendung des neuen Vornamens z.B. auf
Namensschildern, in E-Mail-Adressen etc. und die Verweigerung des Zugangs zu
einen der Geschlechtsidentitdat angemessenen Toiletten. Dies schlieRt den gesamten
Bereich des Arbeitslebens mit ein, von der Bewerbung bis zur Beendigung des
Arbeitsverhaltnisses.

Mehr zum AGG findest du unter www.gesetze-im-internet.de/agg

Auf der Webseite der Antidiskriminierungsstelle des Bundes (ads) bekommst du
Informationen zu deinen Rechten am Arbeitsplatz und im Alltag. Wenn du Diskriminierung
erfahrst, kannst du bei der Antidiskriminierungsstelle des Bundes eine kostenlose
juristische Erstberatung in Anspruch nehmen.

Neben den Beratungsangeboten findest du hier Informationen zu deinen (rechtlichen)
Maglichkeiten gegen Diskriminierung vorzugehen.

Beachte, dass es bei Vorfdllen eine zeitliche Frist von zwei Monaten gibt, innerhalb derer
diese gemeldet werden miissen.

Infos auf www.antidiskriminierungsstelle.de und spezifisch zu Geschlecht und
Geschlechtsidentitat unter dem Kurzlink: https://bit.ly/3bTk8uu.

AuBerdem gibt es lokale Antidiskriminierungsbiiros (ADB abgekiirzt), an die du dich
wenden kannst, um Unterstiitzung zu erhalten. Dort bieten geschulte Berater*innen
Entlastung durch vertrauliche Gespréche iiber die erlebte Diskriminierung an und suchen
gemeinsam mit dir nach geeigneten Moglichkeiten, dich gegen Diskriminierung zu wehren
und Diskriminierungserlebnisse zu bewaltigen.

Weitere Anlaufstellen fiir Beratungen findest du in Kapitel 5.

Broschiire ,Queerer Taschenanker fiir stiirmische
Momente“ (Landeskoordination Trans* NRW und K* Stern, 2024):
https://is.gd/iFhoUn

Broschiire ,Leitfaden zu Trans* und Transitionen am Arbeitsplatz”
(PROUT AT WORK-Foundation, 2022):
https://is.gd/GYY0Ys
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Unterseite ,Inter* im Arbeitsleben” der Webseite inter-nrw.de mit einer
&f; Zusammenstellung von Publikationen und Studien:
"~ https://is.gd/ePlyrk
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https://ngvt.nrw/Publikationen/Download/
https://ngvt.nrw/.cm4all/uproc.php/0/Trans_am_Arbeitsplatz_2023.pdf?cdp=a&_=18d7dd5ba17
https://inter-nrw.de/category/inters/
http://www.gesetze-im-internet.de/agg
http://www.antidiskriminierungsstelle.de
https://bit.ly/3b1k8uu
https://ngvt.nrw/Publikationen/Download/
https://ngvt.nrw/.cm4all/uproc.php/0/Queerer_Taschenanker_2te_Aufl._online.pdf?cdp=a&_=18f85c409c8
https://www.proutatwork.de/produkt/how-to-9-trans-am-arbeitsplatz/
https://inter-nrw.de/inter-im-arbeitsleben/
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4 m Werkzeugkasten fir die
eigene Praxis

Was kannst du bei der Zimmeraufteilung verandern? Wie reagierst du, wenn eine Person
misgendert wird? Wie kann es in Seminaren gelingen, dass alle sich gesehen und
willkommen fiihlen?

Dieser Werkzeugkasten mochte erste Antworten und Impulse auf Fragen geben, die im
Alltag von Bildungseinrichtungen immer wieder auftreten.

Die Werkzeuge und Impulse kdnnen euch auch unterstiitzen, euer eigenes Handeln zu
reflektieren und euch die Ablaufe und Prozesse in der Einrichtung anzuschauen.

An welchen Stellen in euren Abldufen ist Geschlecht relevant? An welchen Stellen wird es
abgefragt? Und wo und wie wird es thematisiert?

Der Werkzeugkasten ist unterteilt in verschiedene Facher. Fiir jede Phase in der
Organisation und Durchfiihrung eines Bildungsangebots steht ein Fach zur Verfiigung:
Von der Anmeldung und dem Ankommen im Haus, bis zur Abreise mit ggf. erworbenem
Zertifikat am Ende. So kannst du jederzeit auf das zugreifen, was gerade relevant ist.

Wir laden euch ein, dass hier vorgestellte Werkzeug als work in progress zu begreifen:
Die Nutzung jedes neuen Werkzeugs braucht Ubung und Ausprobieren. Und wie jeder
Werkzeugkasten ist auch dieser nur ein unvollstandiges Angebot, das euch einladt, etwas
zu bauen, dass zu dir und deiner Situation bzw. zu eurer Einrichtung passt. Ergénzt ihn
also gerne!

Nutzt fiir eure eigenen Tipps und Erganzungen gerne die freien Felder

am Ende der Abschnitte.

Bewerbung und Ausschreibung - Wie kommen tinaq* Personen
in unsere Einrichtung?

Zundchst einmal sei festgehalten: Tinag* Personen sind auch in deinem Arbeitsfeld.
Haufig wissen wir gar nicht, ob tinaq* Personen anwesend sind, da wir die
Geschlechtsidentitét nicht am AuReren, dem Namen oder den Pronomen ablesen
konnen. Es kann sein, dass in deinem Arbeitsumfeld Menschen nicht geoutet sind oder
ihre Transition schon langer zuriickliegt und dir daher gar nicht bewusst ist, dass du mit
tinag* Personen zusammenarbeitest.

Wenn ihr mochtet, dass sich tinag* Personen in eurer Einrichtung und Seminaren wohl
fihlen, gilt es sich immer wieder die Frage zu stellen: Wie laden wir tinag* Personen ein?
Gerade bei der Suche nach passenden und ansprechenden Fortbildungs- und
Seminarangeboten ist die Ausschreibung und die Transparenz im Umgang mit



geschlechtlicher Vielfalt ausschlaggebend. AuBerdem laden positive Signale gegeniiber
geschlechtlicher Vielfalt ein, an Angeboten teilzunehmen.

In einem breit gefacherten Angebot an Seminaren finden verschiedenen Zielgruppen ein
passendes Seminar. So muss nicht jedes Angebot fiir jede Personengruppen passen und
auch Trans*- und Inter*- Communities sind keine einheitliche Zielgruppe.

Dennoch kann es Vertrauen und Sicherheit schaffen, explizit tinag*inklusiv einzuladen.
Wenn ihr deutlich macht, wie geschlechtliche Vielfalt in euren Angeboten und in

der Einrichtung mitgedacht wird, sendet ihr ein klares Signal. Dieses erleichtert es
Interessierten, Riickfragen zu stellen und Bediirfnisse zu duflern.

HIER SIND TIPPS: *Das ist nicht unterstiitzend
Seid transparent damit, wer das Sucht Kooperationen mit Trans*-
Angebot durchfiihrt. und Inter*-Communities: Sprecht mit
Stellt euch als Arbeitgeber*in, Kollektiven und Gruppen und fragt
Organisation oder auch als nach, ob Interesse besteht, gemeinsam
Referent*innen vor: Benennt eure Angebote zu schaffen. Oder ob ihr sie
Positionierung und Erfahrungen und/ mit eurer Struktur bei einem eigenen
oder auch das, was euch an dem Angebot unterstiitzen konnt.
Thema begeistert. =
Es gibt auch Griinde dies nicht zu tun, -
macht dies transparent und warum. Erwartet nicht, dass die Arbeit
ehrenamtlich geleistet wird. Versucht
Beispiel stattdessen Gelder zu akquirieren, um
als Referent*innen: Personen fiir ihre Arbeit zu bezahlen.

<Name> (er/ihm) trans*masc, nicht-
binar, weil}, akademisiert, ...

als Organisationsstruktur:
Selbstverstandnis und Beschreibung
als Arbeitgeber*in, Referent*innen-
Pool.

Beispiele findet ihr unter lilabunt.de oder
www.mehralsqueer.de/die-fachstelle/


http://lilabunt.de
http://www.mehralsqueer.de/die-fachstelle/
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Benennt die Zielgruppe moglichst
genau: Was ist fiir euer Angebot
wichtig zu beachten? An wen richtet
sich das Angebot? Wen soll das
Angebot ansprechen?

Beispiel

Bewegungsseminar mit der Ziel-
gruppe FLINTA* Personen (Frauen,
Lesben, inter*, nicht-binare, trans*,
agender Personen).

Die Halfte der Platze wird an tinag*
(trans*, inter*, nicht-binare, agender,
questioning) Menschen vergeben.

Verwendet geschlechterinklusive
Sprache im Ausschreibungstext.
Von Teilnehmer*innen oder
Referierenden zu sprechen, gibt ein
Signal, wen ihr einbezieht und wer
nicht mitgedacht wird.
Mehr dazu unter geschlechter-
inklusive Sprache.

Achtet bei der Auswahl der
Bilder darauf, wen ihr ansprechen
wollt. Manchmal kann es helfen, auf
Personenfotos zu verzichten oder
diese bewusst zu nutzen, um eine
spezifische Zielgruppe anzusprechen
oder Stereotype aufzubrechen. Eine
diverse und vielfaltige Bildsprache, die
weniger Stereotype reproduziert, ist
ansprechend und schafft Freiraum.

* Verwendet nicht einfach

Akronyme wie FLINTA* oder LSBTIQA*,
sondern beschreibt, wen ihr damit
einladet.

Achtung: Haufig wird FLINTA* als
Zielgruppe genannt, allerdings fiihlen
sich viele trans* und inter* Personen
darin nicht sicher und wohl. (Mehr
zum FLINTA*-Begriff steht im Glossar)

* Vermeidet es, nur von

,Teilnehmern“ oder auch ,Teilnehmer
und Teilnehmerinnen” zu sprechen.
Dies macht nicht-binare Identitaten
unsichtbar und schlieft nicht-binare
Menschen nicht ein.

* Verzichtet auf Bilder, die Stereo-

type bedienen und diese bestarken.

Beispiel

Bildmaterial, in dem ausschlieflich
lachelnde, normschaone cis Frauen
abgebildet sind, zur Bewerbung eines
Seminars fiir FLINTA* zu nutzen
bedient Geschlechterstereotype.

Beispielbilder findest du auch in den =

Praxisbeispielen auf Seite 39.




Beschreibt die Zuganglichkeit des
Ortes hinsichtlich den Barrieren. Wie
sind die Zimmer aufgeteilt und welche
Toiletten und Duschen gibt es?

Dies konnt ihr auch auf eurer Webseite
oder in den Einladungen transparent
machen. Mehr Infos stehen im Kapitel
,Hausflihrung®, Seite 54.

In welchen Netzwerken bewerbt
ihr welche Ausschreibung? Uberlegt
euch, warum dies gerade fiir eine
bestimmte Zielgruppe ansprechend ist,
recherchiert Netzwerke und bittet sie,
eure Ausschreibung darin
zu verbreiten.

Beispiel
Streut die Bewerbung zu einem
Seminar fiir Menschen aller
Geschlechter sowohl in Netzwerken,
die zum Thema des Seminars passen,
als auch in TINAQ*-Netzwerken.
Baut Kontakte zu beispielsweise
migrantisierten oder jiidischen
Communities auf, falls diese nicht
bereits bestehen, und bewerbt eure
Angebote dort.

* Geht nicht davon aus, dass alle

sich in Mehrbettzimmer wohlfiihlen.

Wie divers ist euer
Referent*innen-Pool? Sucht euch
Referent*innen fiir eure Angebote,
die unterschiedlich positioniert sind.
Schreibt ggf. spezifische Gesuche
aus, um einen Pool aus Referierenden
aufzubauen, der gesellschaftliche
Vielfalt widerspiegelt.

Schafft ein breites, vielfaltiges
Seminarangebot, das Menschen aller
Geschlechter anspricht. Nicht jedes
Angebot muss ein tinag*spezifisches
Angebot sein, aber alle Angebote, die
sich an Menschen aller Geschlechter
richten, sollten tinag*inklusiv sein.
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SOCIAL MEDIA UND WEBSEITE

Mit geschlechter-
gerechter Sprache fiihlen sich
alle angesprochen.

*Das ist nicht unterstiitzend

* Vermeidet es, nur eine mannliche
und/oder weibliche Ansprache
zu verwenden. Damit werden

- beispielweise nicht-bindre Menschen

Veroffentlicht das eigene
Selbstverstandnis, padagogische
Konzept oder die Leitlinien u.a. mit der
Transparenz zum eigenen
Prozess in der Auseinandersetzung
mit Diskriminierung.

Nennt hinter den Namen von
Ansprechpersonen immer auch deren
Pronomen. Das ermdglicht eine
korrekte Ansprache und ladt
Menschen ein, euch ebenfalls ihre
Pronomen zu nennen.

Geht transparent mit den
Raumlichkeiten und der Infrastruktur
(Seminarrdume, Toiletten, Duschen
etc.) um und weist auf mogliche
Barrieren hin.

Beispiele findet ihr im Kapitel
»2Anmeldung” auf Seite 42, dem
Praxisbeispiel fiir die Anmeldemaske
auf eurer Webseite auf Seite 46 und

dem Kapitel ,Hausfiihrung” auf Seite 54.

nicht angesprochen, sodass sie sich
gegebenenfalls nicht eingeladen und
willkommen fiihlen.

Zeigt, dass ihr geschlechtliche
Vielfalt wertschatzt und unterstiitzt,
beispielsweise durch Symbole, Poster
(z.B. das beigelegte Poster zur Hand-
reichung), Flaggen etc.

Nutzt diskriminierungs-
sensible Bildsprache




Praxisbeispiele

Grafiken fiir eine vielfaltige Bildsprache:
https://www.openpeeps.com/

Fotos fiir eine vielfaltige Bildsprache:
http://gesellschaftsbilder.de/

Allgemeine Informationen zu Bildberichterstattung:
https://neuemedienmacher.de/bildberichterstattung/de/

Ausschreibungen von lila_bunt:
https://lilabunt.de/programm.

Reflexionsfragen

Wie positionierst du dich selbst? Wie seid ihr im Team positioniert?
Welche Positionierungen machst du transparent? Warum bzw. warum nicht?

4 N

\, J

Wer sind eure Kooperationspartner*innen - sowohl fiir gemeinsame Angebote als auch
fiir die Bewerbung von Angeboten? Mit wem konnt ihr euch (lokal) weiter vernetzen und
ggf. gemeinsame Angebote schaffen?

4 N

39


https://www.openpeeps.com/
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https://lilabunt.de/programm
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An wen richten sich die Seminarangebote? Konnen Interessierte selbst wahlen, an
welchen (geschlechtsspezifischen) Angeboten sie teilnehmen mochten? Gibt es
spezifische Angebote fiir tinag* Personen?

4 )

\. J

Arbeiten bei euch tinag* Personen? Was konnt ihr in eurem Arbeitsumfeld und Team
verandern, damit tinaq* Personen gut bei euch arbeiten konnen?

4 )




Verweise auf andere Quellen

Trans*Visible Praxistipps fiir Stellenausschreibungen, Bewerbungs-
verfahren und Onboarding (BVT*):
https://is.gd/iPfDIQ

,Divers” und jetzt?! Eine Checkliste fiir den Arbeitsalltag von Persona-
ler*innen und Arbeitgeber*innen (Landeskoordination Inter* NRW):
https://is.gd/XHOuls

Los geht’s: von der ersten Idee zur Eroffnung eines queeren Jugend-
angebotes (Fachstelle Queere Jugend NRW):
https://is.qd/44Q3Il

Hier habt ihr Raum fiir eure eigenen Gedanken und Ideen:

r
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https://www.bundesverband-trans.de/wp-content/uploads/2021/09/TransVisible_Praxistipps-fuer-Arbeitgeber_innen.pdf
http://lako-inter.nrw/wp-content/uploads/2024/05/imev_qnnrw_8-seiter_interatwork_online_0424.pdf
https://cdn.prod.website-files.com/606585a2171926f45720974e/63e4d158ce8bdf9e9578e350_FQJ-losgehts_v4-web.pdf
https://www.bundesverband-trans.de/wp-content/uploads/2021/09/TransVisible_Praxistipps-fuer-Arbeitgeber_innen.pdf
http://lako-inter.nrw/wp-content/uploads/2024/05/imev_qnnrw_8-seiter_interatwork_online_0424.pdf
https://cdn.prod.website-files.com/606585a2171926f45720974e/63e4d158ce8bdf9e9578e350_FQJ-losgehts_v4-web.pdf

,Hier geht’'s zur Anmeldung” — Organisatorisches
rund ums Seminar

Der erste Eindruck kann eine groRe Rolle spielen. Fiihlen wir uns wohl? Finden wir etwas
sympathisch? Manchmal ist es nur ein Bauchgefiihl, aber wir alle wissen, wie wichtig der
erste Kontakt sein kann.

Deshalb gilt es mit dem ersten Kontakt und der Anmeldung Hiirden abzubauen. Es ist
hilfreich, in der ersten Kommunikation auf geschlechtliche Zuweisung zu verzichten.
Dies gilt sowohl fiir den Kontakt per Mail und Telefon als auch fiir die Verwaltung

der Teilnehmendendaten.

HIER SIND TIPPS FUR DIE ANMELDUNG: *Das ist nicht unterstiitzend
Erfasst vor Seminarbeginn * Ihr konnt als Referent*in oder
die Bedarfe und Wiinsche der Veranstalter*in nicht davon ausgehen,
Teilnehmenden, um zu wissen, was dass die Teilnehmenden ihre Bedarfe
sie brauchen, um gut am Seminar von sich aus aulern.

teilnehmen zu kdnnen - per Mail

beispielsweise so: =

Beispiel

Wenn du bestimmte Wiinsche und

Bedarfe hast, die wir vorher wissen
sollen, melde diese gerne per Mail

zuriick. Danke.
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Verwendet eine neutrale Anrede,
wenn ihr die bevorzugte Anrede von
Personen nicht kennt, und stellt euch
selbst mit Namen und Pronomen
vor. Dies gilt fiir den miindlichen
Kontakt ebenso wie fiir Mails und
Telefongesprache.

Beispiel

Guten Tag/ Hallo, Vor- und Nachname,...

da zu sein.” konnt ihr beispielsweise
=sagen: ,Malte wiirde gerne am Seminar

MAILTEXT
Herzliche GriiRe
Sergio Knaus (er/ihm)

Teilt den Teilnehmenden vorab

mit, wie die Zimmer sowie die Sanitar-

anlagen (siehe Checkliste) aussehen
z.B. per Mail. Auch wenn nicht alles
abgedeckt werden kann, gibt dies das
Signal, dass sie willkommen sind.

Beispiel

Alle Zimmer sind Zweibettzimmer.
Auf Wunsch versuchen wir eine
Einzelnutzung zu ermaglichen.
Duschen und Toiletten sind iber die
Flure zugéanglich. Es gibt Duschen
und Toiletten fiir Menschen aller
Geschlechter (all gender) sowie
ausschlieBlich fiir FLINTA*,

Beim Seminarraum gibt es zwei all
gender-Toiletten mit abgetrennten
Toilettenkabinen.

Alle anderen Toiletten im Seminarhaus
sind ,Manner“- und ,Frauen“-Toiletten.

* Verzichtet auf Anreden wie
JFrau/Herr XXX“ oder ,Lieber XXX".
Es ist nicht moglich vom Namen (oder
Aussehen) auf die geschlechtliche
Anrede schlieflen.

Schlielt nicht vom Namen auf das
Pronomen einer Person: Statt ,Malte
wiirde gerne am Seminar teilnehmen,
aber er schafft es nicht rechtzeitig

teilnehmen, aber [Malte] schafft es
nicht rechtzeitig da zu sein.”

Eine Person kann Malte heillen
und sie, er, dey oder andere
Pronomen verwenden.

Nutzt die Signatur, um die
gewiinschte Anrede der anderen
Person zu erfragen.

Beispiel

Die Geschlechtsidentitat von
Menschen ist weder vom

Aussehen noch aus dem Namen
abzuleiten. Daher verwende ich

in der Ansprache zunéachst keine
geschlechtszuschreibenden Begriffe
wie beispielsweise ,Frau” oder ,Herr".
Wenn Sie modgen, teilen Sie gern mit,
wie wir Sie/Dich ansprechen diirfen.
oder

Wir freuen uns, wenn ihr uns mitteilt,
wie wir euch ansprechen diirfen,

da vom Namen nicht auf die
passende Anrede geschlossen
werden kann. Danke!
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Erfragt fiir die Anmeldung den
korrekten (selbstgewahlten) Namen
und verweist darauf, dass dies nicht
der Geburts- /Passname sein muss.
Speichert diesen ab und verwendet
ihn fiir die notwendigen Formulare
und Zertifikate.

Wenn der Passname bendtigt wird,
fragt diesen extra ab, macht deutlich,
wofiir ihr in braucht und wer auf diese
Information Zugriff hat.

HIER SIND TIPPS FUR EURE EINRICHTUNG:

Verwendet die personen-
bezogenen Daten des dgti-
Erganzungsausweises (siehe
Infokasten) fiir notwendige Formulare,
Zertifikate und Anmeldungen.
Uberlegt, welche Informationen
unbedingt notwendig sind und wo
und wie sie gespeichert werden.

Verwendet in euren (Anmelde-)
Formularen geschlechterinklusive
Sprache. Beispielsweise fiir
Anmeldemasken, Anmeldebdgen
u.a. auf Webseiten, Einladungen,
Zertifikate, Teilnahmebestatigungen,
Zimmerbuchungen, Abrechnungen
und Vertrage.

* Nutzt nicht automatisch den
Passnamen in Listen und Formularen,
vor allem nicht, wenn sich eine Person
mit einem anderen, selbstgewahlten
Namen vorgestellt hat. Verwendet
niemals den Deadname (siehe Glossar)
einer Person!

*Das ist nicht unterstiitzend

* Verwendet nicht automatisch
die Daten im Personalausweis,

vor allen nicht, wenn ein dgti-
Ergdnzungsausweis oder eine
anderweitige Information iiber einen
selbstgewahlten Namen vorliegt.

* Vermeidet es, nur die mannlich
gegenderte Form (z.B. Teilnehmer)
zu verwenden und die Anrede mit
,Lieber <Name>" zu beginnen.



* Wenn der Geschlechtseintrag
notwendig ist, ermdglicht die Auswahl
aller vier Geschlechtseintrage:
mannlich, weiblich, divers, offen.

Uberlegt, ob die Geschlechtsidentitét
oder der Geschlechtseintrag tiberhaupt
erhoben werden muss und welche
Informationen relevant sind.

Ggf. markiert entsprechende Fragen
als optional.

* Erfragt nur die notwendigen
Daten zur Anmeldung, u.a. auch bei

der Anmeldemaske der Webseite.
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https://dgti.org/2021/09/05/der-ergaenzungsausweis-der-dgti-e-v/
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Praxisbeispiel
ANMELDEMASKE WEBSEITE

Vorname (ggf. selbst gewahit) Nachname

Pronomen - Wie mdchtest du angesprochen werden?
z.B. sie, er, kein Pronomen, dey, sier, xier, nin...

Zimmerwunsch (O Einzelzimmer
(O Doppelzimmer / 2-Bett-Zimmer
(O 3-Bett-Zimmer
(O Zimmerwahl egal
O

(weitere Optionen je nach Einrichtung)

Hinweise zur Verpflegung O keine Hinweise
O vegan
O glutenfrei
(O laktosefrei
(O Ernussallergie

O

(sonstige Unvertraglichkeit)

Bedarf an Barrierereduktion

(angelehnt an lila_bunt Feministische Bildung, Praxis und Utopie e.V.)



Reflexionsfragen

Wie sehen die (Anmelde-)Formulare und weiteren Vorlagen aus? Ist es erkennbar, dass
selbstgewadhite Namen eingetragen werden konnen? Ist eine Angabe von Geschlecht
notig? Und wenn ja: Wieso?

4 N

\, J

Wie schreibt ihr Menschen in einer ersten Mail an? Nutzt ihr am Telefon automatisch An-
sprachen wie ,Herr, Frau..."? Was konnte dir dabei helfen, dich an eine geschlechter-
inklusive Sprache in deinem alltaglichen Sprach- und Schriftgebrauch zu gewohnen?

4 N

\, J

Stellt euch vor, eine Person machte in eurer Einrichtung ihren Vornamen andern, zum
Beispiel, weil sie im Transitionsprozess ist. Welche Maglichkeiten gibt es dafiir?
Wie lieBe sich dieser Prozess vereinfachen?

4 N
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Verweise auf andere Quellen

Trans am Arbeitsplatz (Lako Trans*NRW):
https://is.gd/8ugsOA

,Divers” und jetzt?! Eine Checkliste fiir den Arbeitsalltag von
Personaler*innen und Arbeitgeber*innen
(Landeskoordination Inter* NRW):

https://is.gd/pMudRj

Hier habt ihr Raum fiir eure eigenen Gedanken und Ideen:

r



https://ngvt.nrw/.cm4all/uproc.php/0/Publikationen/PDF/Trans_am_Arbeitsplatz_2020.pdf?cdp=a&_=1808f078788
https://jimdo-storage.global.ssl.fastly.net/file/23610158-49d5-4ceb-8a5b-28a57742d077/imev_qnnrw_8-seiter_interatwork_online.pdf
https://ngvt.nrw/.cm4all/uproc.php/0/Publikationen/PDF/Trans_am_Arbeitsplatz_2020.pdf?cdp=a&_=1808f078788
https://jimdo-storage.global.ssl.fastly.net/file/23610158-49d5-4ceb-8a5b-28a57742d077/imev_qnnrw_8-seiter_interatwork_online.pdf

Geschlechterinklusive Sprache und Pronomen -
Wie geht das noch gleich?

Die Verwendung geschlechtsbewusster und inklusiver Sprache ist ein wichtiges positives
Signal fiir tinag* Personen. Sei es in der Begriifung im Seminar, in der Einladungsmail
oder in der Essensschlange, als auch in der allgemeinen Ansprache der Zielgruppen z.B.
auf Webseiten, Social Media oder im Newsletter.

Die richtige (An-)Sprache spielt eine groRe Rolle dabei, ob sich tinag* Personen in
Gruppen oder bestimmten Kontexten mitgemeint, angesprochen und gesehen fiihlen.
Inshesondere fiir nicht-bindre Personen ist eine Sprache, die nur auf Manner und Frauen
Bezug nimmt, ausschlieBend.

Nutzt neutrale Formulierungen oder das Gender-Sternchen (*), um alle Menschen
anzusprechen. Das Sternchen stammt aus der Community und signalisiert, dass alle
Geschlechter einbezogen und anerkannt sind. Eine andere Mdglichkeit sind neutrale
Formulierungen, wie z.B. “Liebe Teilnehmende”. Diese kdnnen barrieredarmer sein.

SchlieBt nicht vom Aussehen oder Habitus einer Person auf deren Geschlechtsidentitat.
Wenn ihr falsch liegt, kann das dazu fiihren, dass Menschen misgendert werden.
Misgendern ist verletzend und fiihrt bei tinag* Personen zu erhdhtem psychischen Stress.
Gleichzeitig zeigen Studien, dass die Verwendung des richtigen Namen und Pronomen bei
trans* und nicht-bindren Jugendlichen zu einer Abnahme von depressiven Stimmungen
und Suizidgedanken fiihrt und Freude ermdglicht.

Hier findet Ihr einen Uberblick iiber verschiedene Studien zu dem Thema:
Studieniibersicht: Definition und Auswirkungen von Misgendern (2021)
https://www.vlsp.de/sites/default/files/pdf/Studien%C3%BCbersicht-Misgendern-
G%C3%B6th%202021-03-21.pdf.

“How it feels to be misgendered” / @tenderrebellions
https://www.instagram.com/tenderrebellions/p/C-ADUfnNT2E/
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https://www.vlsp.de/sites/default/files/pdf/Studien%C3%BCbersicht-Misgendern-G%C3%B6th%202021-03-21.pdf
https://www.vlsp.de/sites/default/files/pdf/Studien%C3%BCbersicht-Misgendern-G%C3%B6th%202021-03-21.pdf
https://www.instagram.com/tenderrebellions/p/C-ADUfnNT2E/

TIPPS FUR EINZELNE SITUATIONEN SIND
HIER UND IN DEN EINZELNEN RUBRIKEN WIE

ANMELDUNG UND MODERATION:

BegriiRt, sprecht und schreibt

Gruppen mit ,Hallo zusammen®, ,Liebe
Alle” oder ,Guten Tag an euch alle” an.

* Verwendet keine

geschlechtlichen Zuschreibungen
wie ,Hallo, Jungs/Madels"”

Verwende den richtigen (ggf.
selbstgewahlten) Namen und das
Pronomen jeder Person.

Falls du dich haufiger vertust,

vergegenwartige dir, welche groRe
Bedeutung Namen und Pronomen
haben. Du kannst die Nutzung von
Pronomen, die dir schwerer fallen,

auch zu Hause Uben. =

Nutzt nicht automatisch
den Passnamen und macht die
Verwendung von Pronomen nicht
am Aussehen fest.

50

*Das ist nicht unterstiitzend

Wenn euch die bevorzugte
Anrede einer Person nicht bekannt ist,
nutzt neutrale Sprache.

Beispiel

,Lia hat von eigenen Erfahrungen
von der Arbeitsstelle berichtet. Bei
Lia auf der Arbeit wurde jetzt eine
Supervision eingerichtet.”

»2Anthony Marcs Seminar ist
ausgefallen, weil Anthony Marcs leider
krank geworden ist.”

,Luca war heute Morgen auch richtig
gut drauf im Seminar” =

Vermeidet es, Pronomen fiir
eine Person zu nutzen, wenn euch die
Anrede der Person nicht bekannt ist.

Sagt in dem Fall also nicht:

,Lia hat von eigenen Erfahrungen
von der Arbeitsstelle berichtet. Bei
ihr auf der Arbeit wurde jetzt eine
Supervision eingerichtet.”

»2Anthony Marcs Seminar ist
ausgefallen, weil er leider krank
geworden ist.”

,Der Luca war heute Morgen auch
richtig gut drauf im Seminar”



Stellt euch mit eurem Namen
und Pronomen vor und ladet das
Gegeniiber ein, dies auch zu tun:

,Ich bin lla, meine Pronomen sind sie/
ihr. Wie darf ich dich ansprechen?”

Leitet die Vorstellungsrunde mit

dem Nennen der eigenen Pronomen
und Namen.

Fiihrt mit einer kurzen Einleitung ein,
wozu Pronomen wichtig sind, und ladet
alle (auch cis) Personen ein, sich mit
Namen und Pronomen vorzustellen.

Beispiel

Mein Name ist XX, ich benutze ,er”
Pronomen. Das heil}t wenn ihr iiber
mich sprecht, nutzt das Pronomen
L,er”. Beispielsweise XX hat unser
Seminar geleitet, ich kannte ihn schon
aus dem ersten Seminar.

Uns ist wichtig, dass wir iiber
Personen so sprechen, wie diese es
mochten. Das Pronomen einer Person
ist nicht am Aussehen eines Menschen
ablesbar. Deshalb wiirden wir euch
einladen, euch mit eurem Namen

und eurem Pronomen vorzustellen.
Dies kann auch immer wieder Druck
ausiiben sich zu outen, deshalb
entscheidet fiir euch selbst, wie ihr
euch gerade hier am wobhlsten fiihlt.
Uns ist bewusst, dass Pronomen sich
auch immer wieder andern konnen.”

Achtung: Pronomenrunden kdnnen

flir tinag* Personen stressig sein und
Druck ausiiben, sich outen zu miissen.
Solange ihr das Pronomen der Person
nicht kennt, nutzt stattdessen den
Namen und neutrale Sprache.

* Lasst eure eigenen Pronomen
bei der Vorstellungsrunde nicht

weg, da dies die Hiirde fiir tinaq*
Personen sich mit Pronomen
vorzustellen groBer macht.

Ein Hinweis: Es kann vorkommen,
dass tinag* Personen bewusst
kein Pronomen nennen, um sich
nicht zu outen.
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Wie war das noch mal mit den Pronomen?

g

Im deutschen Sprachgebrauch sind bisher zwei Pronomen fest verankert: ,er” und ,sie".

Mahmoud hat heute Morgen einen Energizer angeleitet. Bei ihm
haben alle mit gemacht.

Sheila hat Gliick gehabt, das ihre Zimmernachbarin nicht
schnarcht. Da brauchte sie heute Morgen gar nicht so viel Kaffee
zum Friihstiick.

Wenn das Geschlecht einer Person nicht bekannt ist, die Person nicht-binar ist oder
nicht als ,er” oder ,sie” bezeichnet werden machte, konnt ihr den Namen anstelle von
Pronomen nutzen.

Miro hat das Zimmer mit dem

Bad auf dem Flur nebenan. Yamila Kerchen hat gestern als
Das Zimmer hat Miro sich Vorstand die Mitgliederversammlung
selbst ausgesucht. eroffnet, dabei hat Kerchen betont,

dass dieses Jahr mehr Seminare als im
letzten Jahr stattgefunden haben.

Manche nicht-binare Personen verwenden sogenannte Neopronomen. Diese sind im
Sprachgebrauch noch nicht so etabliert.

Im Englischen wird héufig ,they” als neutrales Pronomen verwendet.

Im Deutschen gibt es z.B. die Neopronomen: dey, sier, nin.

- Toni braucht morgens direkt einen Kaffee. Danach
_ ist dey erst fiir andere Sachen ansprechbar.

Reflexionsfragen

Welches Pronomen nutze ich? Und wann stelle ich mich damit vor? In welcher Situation
will ich mich mit meinem Pronomen vorstellen?
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Wie spreche ich eine Person an, wenn ich ihr zum ersten Mal begegne? Nutze ich
automatisch geschlechtszuweisende Formulierungen wie Frau oder Mann? Wie kann ich
meine Standard-Satze geschlechtsneutral umformulieren?

4 N

\, J

An welchen Stellen nutzt ihr als Einrichtung geschlechterinklusive Sprache?
In welchen Ablaufen werden alle Geschlechter angesprochen und wo nicht?
Wie kann sich das @andern?

4 N

\, J

Verweise auf weitere Quellen

ﬁ;fh@ Uberblickswissen und Ubungen zu Pronomen:
https.//queeres-netzwerk.nrw/pronomen-machen-einen-unterschied/

S
@:.’11 ' @ Leichte Sprache:

8 https://genderdings.de/leichte-sprache/
@1‘5‘?:5:

@;".EQ Warterbuch zum Gendern:
?I*S_ﬁg https://geschicktgendern.de/
k
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Hier habt ihr Raum fiir eure eigenen Gedanken und Ideen:

4 N

Hausfihrung — Willkommen im Haus und Raum

Wo bin ich hier eigentlich gelandet nach der langen Anreise? Welche positiven,
tinag*freundlichen Signale oder Symbole finden Teilnehmende auf den ersten Blick?
Ein Plakat an der Rezeption, ein Regenbogen-Sticker an der Eingangstiir machen
tinag* Personen deutlich: Du bist hier willkommen.

Daher unterstiitzen tinag*freundlichen Symbole ein tinag*freundliches Klima.

Zur Raumgestaltung gehoren neben den Fluren und Seminarrdumen auch die Toiletten,
Duschen und die Gastezimmer: Als tinag* Person kdnnen diese Rdume schon eine
Hiirde darstellen, bevor das Seminar richtig begonnen hat. Toiletten, Duschen und die
Zimmeraufteilung sollten so gestaltet sein, dass sich alle wohlfiihlen. Raume, in denen
keine Zuweisung von Geschlecht stattfindet, vermeiden Unwohlsein und einen belastenden
Start und machen so Kapazitaten fiir das Lernen und Vorfreude auf das Seminar frei.



HIER SIND TIPPS ZUR RAUMGESTALTUNG: *Das ist nicht unterstiitzend

Ermdglicht eine selbstbestimmte * Vermeidet eine geschlechts-

Wahl der Zimmer fiir alle spezifische Zimmer- oder
Teilnehmenden, um maglichst allen Flurzuordnung von Mannern
Bediirfnissen gerecht zu werden. und Frauen.

Versucht gemeinsam Losungen zu Teilt die Zimmer nicht ohne Absprache
finden, sodass sich alle wohlfiihlen: mit den Teilnehmenden zu.

Beispiel
»In unserem Haus gibt es nur Doppel- -
zimmer, falls ihr andere Wiinsche habt,

um euch wohl und sicher zu fiihlen,

meldet euch gerne und wir finden Verwendet geschlechterneutrale

gemeinsam eine Losung.” Symbole, um alle Toiletten zu
markieren: Z.B. Sitzklo, Stehklo,

Beispiel Toilette mit Urinal.

,Wir haben hier nur Doppelzimmer. Falls ihr die Anlagen nicht permanent

Such dir ein Zimmer aus und mach anpassen konnt, laminiert euch

eine Notiz, fiir wen das Zimmer offen Schilder, dass ihr diese jeweils vorher

ist: Nur Frauen, nur Manner, FLINTA%, markieren konnt.

alle Geschlechter, ..7"

Beispiele findest du z.B. hier:
https://www.gender-nrw.de/toiletten-
broschuere-labels

| REGELN FGRS
- | MITEINANDER
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Ermdglicht ,all gender“/,Unisex"-
Toiletten in allen Gebaudeteilen.
Falls dies nicht mdglich ist, macht
deutlich, wo sich eine
»all gender“/“Unisex“-Toilette
im Haus befindet.

Alternativ konnen Sanitaranlagen
auch als FLINTA* (Frauen, Lesben,
inter*, nicht-bindre, trans*, agender)
Sanitaranlagen markiert werden.

Ermdglicht Einzelduschen
als Kahinen mit kleinem Vorraum
zum Umziehen.

Falls es nur Gruppenduschen gibt,
kann beispielsweise durch eine
Duschampel/Duschzeiten sichtbar
gemacht werden, wann welche
Geschlechtergruppe duschen konnen.
Ein Beispiel fiir eine Duschampel
findest du in den Praxisbeispielen.

* Nutzt die rollstuhlgerechte

Toilette nur als All-gender-Toilette,

wenn es keine andere Mdglichkeit gibt.

* Weist Personen nicht aufgrund

ihres Aussehens darauf hin, wo ,ihre”
Toilette oder Dusche ist.

Menschen im Sanitarbereich

mit Satzen wie ,Das ist aber die
Frauentoilette” oder ,Du hast dich hier
verlaufen” zurechtzuweisen

sind diskriminierend!

Stellt auf allen Toilettenkabinen
Miilleimer zur Verfiigung und achtet
darauf, dass diese regelmaRig
entleert werden.

Wenn ihr Menstruationsprodukte auf
den Toiletten zur Verfiigung stellt, legt
diese auf allen Toiletten aus. Denn
auch Menschen, die auf eine ,Manner"-
Toiletten gehen, konnen menstruieren
z.B. trans*Manner, inter*Manner, nicht
binare Personen, ...

Hangt Plakate auf, die deutlich
machen, dass diskriminierendes
Verhalten hier nicht gewiinscht ist.
Im Falle einer Diskriminierung zeigt
klar auf, wer, wann und wo dafiir
ansprechbar ist.



Legt im Seminarraum, in den
Fluren etc. tinag*inklusives und
tinag*empowerndes Material aus.
Dies sind unter anderem:

Sticker, Plakate, Flyer, Biicher, Bilder,
Pride Fahnen und Symbole

Beispiele
Sticker ,offen fiir alle” von trans*fabel:
https://is.qd/yUiAIL

Plakat Pronomen:
https://queeres-netzwerk.nrw/
pronomen-machen-einen-unterschied/

Sticker von Louie L&uger:
https://www.instagram.com/
tenderrebellions/

Biicher und Zeitschriften: Stober doch
mal bei trans*fabel www.transfabel.de

Nutzt Plakate und Mails vorab,
um deutlich zu machen das tinag*
Themen willkommen sind und
diskriminierendes Verhalten hier nicht
gewiinscht ist.

Macht klar, wer im Fall einer
Diskriminierung ansprechbar ist und
wie die Person erreicht werden kann.

* Vermeidet es, Material und

Dekoration in der Einrichtung
zu verwenden, die Stereotype
reproduzieren und normalisieren.

Ermdglicht einen ruhigen und
gemiitlichen Ort, an den Menschen
sich zuriickziehen konnen, um sich
Reiziiberflutung oder Diskriminierung
zu entziehen und aufzutanken.
Kommuniziert nach auBen wozu, dieser
Raum da ist.

Beispiel

Du brauchst einen Moment Ruhe
vom Seminar? Dieser Raum ist

dafiir da, sich auszuruhen oder nach
einer Diskriminierungserfahrung
zuriickzuziehen. Dieser Raum ist
explizit kein Chill- und Abhdang-Raum,
dafiir konnt ihr zum Beispiel den
Spielekeller nutzen.

Kommuniziert euren Prozess mit
dem Thema geschlechtliche Vielfalt
transparent und ehrlich, sodass die
Teilnehmenden wissen, an welchem
Punkt der Auseinandersetzung ihr als
Einrichtung steht.
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Praxisbeispiele

All gender Sitzklo und Stehklo Piktogramme (Aktionswoche all gender Toiletten):
https://is.gd/rGzdmc

Duschampel (sichtbar*sportlich):
https://sichtbar-sportlich.de/umkleide-und-duschampel/
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http://www.ag-trans-hopo.org/all-gender-toiletten/media/label-piktogramm-sitzklos-stehklos.pdf
https://sichtbar-sportlich.de/umkleide-und-duschampel/

Praxisbeispiel
ZIMMERBELEGUNG

Zimmer Betten / Name:
Nummer: (bitte eintragen)

Zimmer Nr. 8 1.

ZimmerNr.9 1.

Zimmer Nr. 10 1.

2.

3.

Zimmer Nr. 11 1.

2.
3.
4.

Zimmerbewohner*in:

(O Frauen, inter*, nicht-bindr, trans¥,
agender Personen (FINTA*)

(O All Gender

O ist mir egal

(O ftrans*, inter*, nicht-bindr, agender,
questioning Personen (tinag*)

(O Frauen, inter*, nicht-bindr, trans¥,
agender Personen (FINTA*)

(O All Gender

O ist mir egal

(O trans*, inter*, nicht-bindr, agender,
questioning Personen (tinag*)

(O Frauen, inter*, nicht-bindr, trans¥,
agender Personen (FINTA*)

(O All Gender

O ist mir egal

(O ftrans*, inter*, nicht-bindr, agender,
questioning Personen (tinag*)

(O Frauen, inter*, nicht-bindr, trans¥,
agender Personen (FINTA*)

(O All Gender

O ist mir egal

(O trans*, inter*, nicht-bindr, agender,
questioning Personen (tinag*)
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Reflexionsfragen

Wie sind die Seminarraume, die Flure, die Rezeption und die Zimmer gestaltet?
Welche Elemente konnen zeigen, dass tinaq* Personen willkommen sind?

7

.

Wie konnt ihr Toiletten und Duschen schaffen, in denen sich mehr Menschen als
bislang wohl und sicher fiihlen?

7
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https://www.transinterqueer.org/diskriminierungsfreie-toilettennutzung-fuer-alle/

Inwiefern denkt ihr tinaq* Personen bei der Zimmerbelegung mit?

r

Verweise zu weiteren Quellen

Hintergrund und Bildmaterial der Aktionswoche all gender Toiletten:
http://ag-trans-hopo.org/all-gender-toiletten/

Toilettenbeschilderung (FUMA):
https://is.gd/oMZIIS

Talk “Why we need gender-neutral bathrooms” lvan Coyote:
https://is.gd/i3HtRt

Plakate ,Alle sind hier willkommen" (Q_munity):
https://is.gd/8ZtWvr
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http://ag-trans-hopo.org/all-gender-toiletten/
https://www.gender-nrw.de/wp-content/uploads/2022/12/FUMA_Toilettenfrage_R03_Ansicht_202212_NEU.pdf
https://www.youtube.com/watch?v=XAcARiiK5uY
https://cdn.prod.website-files.com/606585a2171926f45720974e/642161fd5545cd44dbbd5ed0_Alle%20sind%20hier%20Willkommen_Postkarte.pdf
http://ag-trans-hopo.org/all-gender-toiletten/
https://www.gender-nrw.de/wp-content/uploads/2022/12/FUMA_Toilettenfrage_R03_Ansicht_202212_NEU.pdf
https://www.youtube.com/watch?v=XAcARiiK5uY

https://cdn.prod.website-files.com/606585a2171926f45720974e/642161fd5545cd44dbbd5ed0_Alle%20sind%20hier%20Willkommen_Postkarte.pdf
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Hier habt ihr Raum fiir eure eigenen Gedanken und Ideen:

4 N

Aktive Verantwortung fur den Raum ubernehmen

Wie konnt ihr vorab Signale senden, dass alle Personen - auch tinag* Personen - bei
euch willkommen sind? Wer ist ansprechbar, wenn es zu trans* und inter*feindlichem
Verhalten gekommen ist?

Trotz aller Bemiihungen kdnnen Fehler und diskriminierendes Verhalten passieren.

Von Seiten der Einrichtung, aber auch unter den Teilnehmenden oder durch externe
Personen auf dem Gelande. Als Einrichtung ist es in diesen Momenten besonders wichtig,
Verantwortung zu iibernehmen, sich klar gegen Diskriminierung zu positionieren und
Betroffene zu unterstiitzen.

Transparenz beziiglich eurer eigenen Lernprozesse und Leerstellen wirkt authentisch und
schafft Vertrauen. Das ist wichtig, um einen Raum zu schaffen, der offen fiir Kritik ist und
in dem gemeinsames (Ver-)Lernen und Zuhoren stattfinden kann.



HIER SIND TIPPS FUR EINZELPERSONEN

UND EINRICHTUNGEN:

Seid euch bewusst, dass es
iiberall Trans*- und Inter*feindlichkeit
und diskriminierendes Verhalten
gibt. Dies passiert oft unterbewusst,
beispielsweise indem wir einer Person

ein Geschlecht zuweisen. -

Geht nicht davon aus, dass es in
den Raumen, in denen ihr euch be-
wegst, keine Diskriminierung gibt, nur,
weil diese nicht angesprochen wird.

Signalisiert im Miteinander immer
wieder, dass ihr fiir Verbesserungs-
vorschldge und Riickmeldungen offen
seid. So ermutigt ihr Menschen,
euch anzusprechen.

Seid euch bewusst, dass alle
Gruppen (auch im Arbeitskontext)
heterogen sind und ihr von auRen
oft nicht erkennen konnt, welche
Erfahrungen Menschen machen oder
gemacht haben. Normalisiert trans*
und inter* sein, sodass es etwas
Selbstverstandliches werden kann.

*Das ist nicht unterstiitzend

Nimm Kritik an: Wenn du auf
dein Verhalten aufmerksam gemacht
wirst, hor erstmal zu und versuche, die
andere Person zu verstehen.

Zeig dich wertschatzend gegeniiber
Feedback, indem du dich dafiir
bedankst, es annimmst und versuchst,
darauf einzugehen.

Beispiel
,Danke fiir den Hinweis. Ich werde
es mitnehmen und nochmal dariiber

nachdenken.” =

Achte darauf, dich nicht
reflexartig zu verteidigen und zu
rechtfertigen oder das Gesagte
anderweitig abzublocken, wenn du
auf den diskriminierenden Charakter
einer AuBerung 0.4. von dir
hingewiesen wirst.

Beispiel

,Das stimmt nicht, das habe ich
nicht so gemeint. Das kann ich
gar nicht verstehen.”

* Gebt Personen nicht das

Gefiihl, sie seien eine Ausnahme und
es brauchte eine ,Sonderbehandlung”
bzw. (ausschlieRlich)

individuelle Losungen.
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Ermoglicht Wertschadtzung,
Ansprechbarkeit und Parteilichkeit an
der Seite von Betroffenen, indem ihr
diese Haltung transparent und sichtbar
macht. Das kann beispielsweise vorab
per Mail, bei der Begriifung oder im
Seminar geschehen.

Beispiel

,Wir freuen uns, dass du da bist. Wir
freuen uns auch, dass du hier vielleicht
Perspektiven reinbringst, die noch nicht
da sind. Wenn etwas ist, wenn du das
Gefiihl hast, du brauchst Unterstiitzung,

melde dich gerne bei mir." =

Geht nicht selbstverstandlich
davon aus, dass Personen sich schon
melden werden, wenn sie sich unwohl
fiihlen oder Diskriminierung erfahren.

Erarbeitet ein Awareness-
Konzept, in dem ihr beschreibt, wie
ihr einen diskriminierungssensiblen
Raum schaffen wollt, wie ihr euch
gemeinsames Lernen vorstellt, wie der
Umgang miteinander in der Einrichtung
sein soll, an wen sich Betroffene
von Diskriminierung wenden konnen,
und wie sie Unterstiitzung erfahren.
Veroffentlicht dieses Konzept
sichtbar und zugéanglich (z.B. auf
eurer Webseite, am Eingang, auf den
Toiletten...).
Bedenkt, dass ein Awareness-Konzept
nie abgeschlossen ist und regel-
maRiger Uberpriifung bedarf.

Ermdglicht durch die
Thematisierung in Leitfaden,
Richtlinien und Qualitatsmanagement,
dass tinag* Personen willkommen
sind und geht transparent mit eurem
Prozesses in der Auseinandersetzung
mit Diskriminierung um - sowohl
intern als auch extern. Verdeutlicht
klar eure Haltung und Werte zu
queeren, rassismuskritischen und
intersektionalen Themen und euren
Umgang mit diskriminierendem
Verhalten.

Dies ermaglicht es, dass tinag*
Personen wissen, was sie erwartet,
und dient gleichzeitig als
Bezugspunkt fiir alle.

Es gibt das tolle Plakat ,All
genders welcome” zur Handreichung.
Hangt das Plakat sichtbar am
Eingang, in den Seminarraumen,
Gemeinschaftsraumen, Kiiche etc. auf.
Uberlegt euch, wer die Ansprech-
personen in eurer Einrichtung sind.
Wie und wo sind sie zu erreichen?
Kommuniziert dies nach auflen.

Geht verantwortungsvoll mit
Vorféllen um. Das beinhaltet aktiv
Verantwortung zu iibernehmen, die
Vorfalle aufzuarbeiten und
zu reflektieren:

Warum sind die Vorfélle geschehen?
Was nehmt ihr daraus mit?
Was verandert ihr?



Praxisbeispiele

Das Awareness Konzept von lila_bunt findest du auch auf der Webseite:

lila_bunt https://lilabunt.de/awareness

PLAKAT ,ALL GENDERS WELCOME"

®
5%,“."’1
| ol

Iz\’;_ % |

Zur Handreichung gibt es ein hilfreiches
Plakat, welches geschlechtliche

Vielfalt sichtbar macht. Durch das
Aufhangen dieses Plakats konnt ihr
tinag* Personen signalisieren: Du

bist hier willkommen. Sichtbarkeit zu
schaffen, ist ein wichtiger Aspekt, es
braucht aber auch Auseinandersetzung
und die Entwicklung einer eigenen
Haltung. Verschiedene Bereiche werden
in dieser Handreichung angesprochen
und bieten die Moglichkeiten sich weiter
mit dem Thema geschlechtliche Vielfalt
auseinanderzusetzen und diese auf die
eigene Arbeit zu libertragen. Schaut euch
die nachsten Reflexionsfragen an und

iiberlegt, wie ihr ansprechbar sein konnt.

Reflexionsfragen

Was tust du aktiv, um anderen Menschen zu zeigen, dass du offen fiir Feedback und
Kritik bist?

4 N
\_ J
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https://lilabunt.de/awareness

Wie signalisiert ihr als Einrichtung nach auBen und innen, dass Diskriminierung
keinen Platz hat?

[ N
\ S
Gibt es in eurer Einrichtung eine Ansprechperson fiir Diskriminierungsfalle? Wer ist
geschult zu der Thematik geschlechtliche Vielfalt? Sind diese Menschen einfach zu
erreichen? Wie konnt ihr die Kontaktaufnahme noch niedrigschwelliger gestalten?

[ N
\ S

Was tragt ihr als Einrichtung nach auBen? Ist von auBen eure Haltung zu geschlecht-
licher Vielfalt sichtbar?

r
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Verweise auf weitere Quellen

OHFNE

,How to be an Ally"“ - So kannst du solidarisch mit inter* Menschen sein
(Landeskoordination Inter* NRW):
https://is.gd/xg5v5X

Vielfalt insektional verstehen. Ein Wegweiser fiir diversitatsorientierte
Organisationsentwicklung:
https://is.gd/QaxPko

Awareness-Leitfaden (Queeres Netzwerk NRW):
https://is.gd/CYAfuk

,Was macht uns wirklich sicher?” Toolkit (Transformative Justice Col-
lective Berlin:):
https://is.gd/PZIU5A

Hier habt ihr Raum fiir eure eigenen Gedanken und Ideen:

r
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http://lako-inter.nrw/wp-content/uploads/2024/05/Web_Flyer.pdf
https://www.kiwit.org/media/material-downloads/vielfalt-intersektional-verstehen-barrierefrei.pdf
https://www.awareness-intersektional.de/wp-content/uploads/2022/07/Awareness-Leitfaden-Web_22.pdf
https://www.transformativejustice.eu/de/was-macht-uns-wirklich-sicher-toolkit-jetzt-zum-downloaden/
http://lako-inter.nrw/wp-content/uploads/2024/05/Web_Flyer.pdf
https://www.kiwit.org/media/material-downloads/vielfalt-intersektional-verstehen-barrierefrei.pdf
https://www.awareness-intersektional.de/wp-content/uploads/2022/07/Awareness-Leitfaden-Web_22.pdf
https://www.transformativejustice.eu/de/was-macht-uns-wirklich-sicher-toolkit-jetzt-zum-downloaden/

Umgang mit diskriminierenden Verhalten

Du wirst darauf hingewiesen, ein anderes Pronomen zu nutzen? Oder bekommst mit, wie
eine Person einen falschen Namen verwendet? Ohne bose Absicht, kann es passieren,
dass wir andere verletzten, zum Beispiel indem wir ein falsches Pronomen benutzen.
Fehler passieren allen. Entscheidend ist, wie ihr auf einen solchen Fehler reagiert.

Paul Ninus Naujoks beschreibt es so: ,Ich mdchte mir erlauben, Fehler zu machen und
die Fehler anderer anzunehmen, ohne zu verurteilen. Nur so kann ich wachsen und zu
einer Gesellschaft beitragen, die auf Verstandnis und Mitgefiihl basiert. Es erfordert
Mut, sich den eigenen Vorurteilen zu stellen, Fehler einzugestehen und in Menschlichkeit
zu verweilen. Denn so konnen wir den Hass und die Starrsinnigkeit in uns und anderen
Mitmenschen Stiick fiir Stiick abbauen.” (Paul Ninus Naujoks: mensch | ich sein. story.
one - Life is a story (2024) S. 23)

Manchmal kann es von auBen schwer nachvollziehbar sein, warum eine bestimmte
Situation fiir eine Person verletzend war. Betroffene Menschen entwickeln sehr
unterschiedliche Strategien, um mit Diskriminierung und verletzenden Situationen
umzugehen. Kleine, alltagliche Verletzungen heilen auch Mikroaggressionen.
Mikroaggressionen wirken oft von aufen harmlos und sind doch fiir die Betroffenen
schmerzhaft, weil sie sich oft wiederholen.

HIER SIND TIPPS, WIE DU
REAGIEREN KANNST:

*Das ist nicht unterstiitzend

Respektiere die Grenzen von
allen. Verzichte auf Fragen, die sehr

Celina weist dich darauf hin,
dass du sie gerade misgendert hast.

Eine mogliche Antwort darauf ist:
,Entschuldige. Danke, dass du mich
darauf aufmerksam gemacht hast. Sie
sagte eben zu mir ..."

* Stelle keine personlichen

und intimen Fragen zur Transition,
Genitalien, Operationen, Sex etc.

personlich sind, wie beispielsweise
seit wann Personen wissen, dass sie
trans* sind, Fragen zur Transition, zu
OPs, wie der Korper als inter* Person
aussieht oder nach der Sexualitat.

Stell dir immer wieder die Frage: Wie
vertraut bist du deinem Gegeniiber,
um diese Fragen zu stellen?



Gehe in Kontakt mit der
betroffenen Person, wenn diese
anwesend ist, und frag sie, ob sie
etwas braucht oder du etwas
tun kannst.

Beispiel

»,ich habe gerade die

Situation mitbekommen? Kann
ich dich unterstiitzen?”

Wenn dir die Person bekannt
ist, deren Verhalten verletzend oder
diskriminierend war, sprich sie
darauf an.

Reagiere direkt auf trans*-
und inter*feindliche Kommentare,
Spriiche und Witze - unabhéngig von
Einzelpersonen im Raum.

Beispiel
,Das, was du gesagt hast, verletzt

inter* Personen.” =

Lasse trans*- und inter*feindliche
(und andere diskriminierende) Spriiche
und ,Witze" nicht so stehen. Das ist
verletzend, auch wenn die Verletzung
nicht immer sofort gezeigt oder
geaulert wird.

* Verhalte dich nicht so, als

ware nichts passiert, wenn du
ein diskriminierendes Verhalten
beobachtest.

Achte darauf, nicht fiir die von der
diskriminierenden Auferung o.a.
betroffene Person zu sprechen, wenn

= sich diese das nicht explizit wiinscht.

Misch dich ein, auch wenn gerade
(vermeintlich) keine betroffene Person
anwesend ist. Mache klar, dass du die
Aussage und/oder das Verhalten
nicht akzeptierst.

Beispiel

»,ich hab gehort, dass du vorher

einen falschen Namen fiir Celia
benutzt hast und wollte dich nochmal
daran erinnern, den richtigen Namen
zu benutzen.”
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HIER SIND TIPPS,, WAS IHR ALS
EINRICHTUNG TUN KONNT, UM AKTIV
VERANTWORTUNG ZU UBERNEHMEN:

Lasst euch von Fachkraften und
Diversitats-Beauftragten schulen und
fiihrt Sensibilisierungsworkshops fiir
ALLE Mitarbeiter*innen durch. Bezieht
dabei alle Arbeitsbereiche mit ein wie
z.B. auch Kiiche und Empfang.

Verankert das Thema
fortwahrend in eure Sitzungen,
Meetings, auf der Tagesordnung etc.
und setzt euch damit auseinander.

*Das ist nicht unterstiitzend

Nutzt Plakate und Mails vorab,
um deutlich zu machen, dass queere
Themen bei euch willkommen sind und
diskriminierendes Verhalten keinen
Platz hat.

Ermdglicht durch eine klar erkennbare
und zugangliche Ansprechperson eine
direkte Kontaktmdglichkeit wahrend
oder nach einem Vorfall (u.a. auch
nach einem Seminar).

Beispiel
Thematisierung in einer Mail:

Falls du diskriminierendes Verhalten
erfahrst oder davon mitbekommst,
sind wir gerne fiir dich da und
probieren mit dir eine gemeinsame
Losung zu finden. Du kannst uns unter
folgendem Kontakt erreichen:

Praxisbeispiel

Argumentations- und Handlungstrainings zum Thema geschlechtliche Vielfalt kénnen
unterstiitzen sich sicherer zu fiihlen, um auf diskriminierendes Verhalten zu reagieren.
Sag was! https://www.aug.nrw/projekte/sag-was/


https://www.aug.nrw/projekte/sag-was/

Reflexionsfragen

Erinnere dich an die letzte Situation, in der du eine Person aus Versehen misgendert
(siehe Glossar) hast. Wie bist du damit umgegangen? Was wiirdest du beim nachsten
Mal anders machen?

4 N

\, J

Erinnere dich an die letzte Situation, in der du mitbekommen hast, dass eine andere
Person jemanden misgendert. Wie bist du damit umgegangen? Was wiirdest du beim
nachsten Mal anders machen?

4 N

\, J

Wie geht ihr als Einrichtung mit diskriminierendem Verhalten um? Wie konnt ihr be-
troffene Menschen gut unterstiitzen? Was tust du als Einzelpersonen? Wie geht ihr als
Einrichtung damit um? Sind die Ablaufe klar ersichtlich und transparent nach auen?

4 N

VAl



Verweise auf weitere Quellen

%ﬁﬁ&@ Flyer & Plakat ,How to be an Ally" - So kannst du solidarisch mit inter*
EFeracs  Menschen sein (Landeskoordination Inter* NRW):

bl R
skl https:/qnn.de/ally/

e 3T,

@*ﬂiﬂ@ Broschiire ,Solidaritat macht stark” (Jugendnetzwerk Lambda

:,'?-‘ o ?3“-.? Berlin-Brandenburg e.V. & GLADT e.V.):

https://is.gd/tsoXUB

Broschiire ,Sag was!“ (ANDERS & GLEICH):
https://is.gd/wWrmiA

Hier habt ihr Raum fiir eure eigenen Gedanken und Ideen:

4 )
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http://lako-inter.nrw/wp-content/uploads/2024/05/Web_Flyer.pdf
https://gladt.de/infomaterial/downloads
https://www.aug.nrw/app/download/9126880375/AuG_SAG_WAS_Broschu%E2%95%A0%C3%AAre_Ansicht.pdf?t=1703068969
http://lako-inter.nrw/wp-content/uploads/2024/05/Web_Flyer.pdf
https://gladt.de/infomaterial/downloads
https://www.aug.nrw/app/download/9126880375/AuG_SAG_WAS_Broschu%E2%95%A0%C3%AAre_Ansicht.pdf?t=1703068969

yHerzlich willkommen im Seminar —
schon, dass ihr alle da seid”

Die BegriiBung im Seminar durch die Moderation und der erste Einstieg sind immer
wichtig. Wie kann es gelingen, einen Start zu gestalten, der tinag* Personen signalisiert,
dass sie willkommen sind und mit eventuell auftauchenden Fragen oder Schwierigkeiten
auf die Seminarleitung zukommen konnen?

Wie das gelingen kann, hat viel mit der Haltung der Seminarleitung zu tun. Diese
entwickelt jede Seminarleitung fiir sich selbst und besteht aus vielen kleinen
Werkzeugen. Hierzu zahlt neben der Offenheit fiir unterschiedliche Erfahrungen - egal,
ob diese benannt und erklart werden, oder nicht - die stetige, kritische Reflexion der
eigenen Positionierung und der eigenen Privilegien in Bezug auf Geschlecht und andere
Intersektionen, sowie die Auseinandersetzung mit gesellschaftlichen Normen.

Fiir die eigene Auseinandersetzung und die Weiterentwicklung der pddagogischen
Haltung innerhalb der politischen (Bildungs-) Arbeit, verweisen wir auf:

Podcast: DIASPOR.ASIA Podcast Politische Arbeit - Wie finde ich meine Rolle?
https://open.spotify.com/episode/20sbvshxg0yWPt94yGNvFB

Hier ein paar Fragen zur Anregung:

Nutzt ihr Ubungen, die keine Stereotype von ,Ménnern” und ,Frauen” reproduzieren?
Macht ihr vielfaltige geschlechtliche Identitaten sichtbar? Von welchen Musik*innen
spielt ihr Lieder in den Pausen? Auf welche Autor*innen bezieht ihr euch in

euren Methoden?

Als Werkzeuge wollen wir hier ein paar Tipps sowie klassische Tools vorstellen, die
sowohl in der Moderation als auch im Seminar tinag* Personen unterstiitzen.

HIER SIND TIPPS ZUR GESTALTUNG

DES SEMINARS: *Das ist nicht unterstiitzend

Stelle dich als Moderation oder * SchlieBt nicht vom

Referent*in mit Pronomen vor. Aussehen oder Namen auf die

Das ladt andere dazu ein, es Geschlechtsidentitat und das

ebenfalls zu tun. Pronomen einer Person.

Mehr Infos und Beispiele dazu findest

du unter geschlechtergerechte =

Sprache ab Seite 49. -
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https://open.spotify.com/episode/2osbvshxg0yWPt94yGNvFB
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Verwendet Schilder mit Namen
und Pronomen, sodass alle Personen
richtig angesprochen werden.

Beispiel
<Vorname (er/ihm)>

Fragt zu Beginn jedes Seminars
die Wiinschen und Bediirfnisse der
Teilnehmenden ab, um besser auf sie
eingehen zu konnen.

Beispiel

,Was ist dir wichtig?“

,Was brauchst du, um gut hier
zu sein?“

,Wie wollen wir miteinander
umgehen?”

Ermdglicht durch Pausen und
erneutes Einchecken, ggf. in Tandems
oder Kleingruppen, dass eigene
Bediirfnisse gedulRert werden konnen.

Beispiel

,Wir haben jetzt 15 Minuten Pause. Ihr
konnt in diesem Raum bleiben oder die
anderen Raume und den AuRenbereich
nutzen. Danach wollen wir kurz
einchecken und horen, ob ihr noch
etwas fiir die letzte Einheit braucht.”

Nutzt eine Check-In-Runde, um
auf die Bediirfnisse der Teilnehmenden
besser eingehen zu konnen.

Beispiel
Zu Beginn jedes Seminarstarts und

-tages: ,Wie geht es dir?*

,Was brauchst du? “ =
Zieht euer Seminarprogramm

nicht durch, wenn einige Teilnehmende

sehr unzufrieden und
abwesend wirken.

Verdeutlicht, dass Teilnehmende
die eigenen Grenzen und Bediirfnisse
am besten kennen. Ermaglicht, dass
Teilnehmende sich bewegen und bei
Bedarf den Raum verlassen konnen.

Beispiel

,Wir werden in der nachsten Einheit
viel sitzen, falls ihr euch bewegen
miisst, oder eine kurze Pause braucht,
macht das gerne. Ihr kennt eure
Bediirfnisse am besten. Achtet darauf,
dass ihr die anderen nicht stort und
macht es euch selbst fiir die nachste
Einheit so angenehm wie maglich!*



Cool-Downs, Energizer und kurze
Bewegungseinheiten helfen vielen
Menschen dabei, sich zu entspannen
und/oder besser auf die eigenen
Bediirfnisse zu horen.

Formuliere diese Angebote als
Einladung, sodass Teilnehmende
selbst entscheiden kdnnen, ob sie
daran teilnehmen wollen. Achtet
darauf, dass ihr Ubungen mit dem
Korper sensibel anleitet und auf
Konsens geachtet wird.

Uberlegt, bei welchen Themen
und Ubungen eine freie Gruppenwahl
hilfreich sein kann. Macht es
Teilnehmenden maglich, selbst zu
entscheiden, in welchen Gruppen sie
zu welchem Thema arbeiten mochten.

Bietet (vertiefte) Informationen

und Literatur an und legt diese sichtbar

aus. So konnen Teilnehmende sich bei
unterschiedlichen Wissensstanden
selbst informieren und tinag*
Personen werden nicht in eine
Expert*innen-Rolle gedrangt.

Verwendet Material fiir Ubungen
und Inputs, das intersektionale
Perspektiven abbildet. Das kann
uber Bilder, Bildmaterial, Medien und
Aufgabenstellungen geschehen.

Beispiel

De- Stabilisierungsdreieick
(IDB Paper):
https://is.gd/QpPI9p

Checkliste fiir Materialien (FUMA):

https://is.gd/Y09Gp3

Priift eure Seminarmaterialien
und eure Sprache dahingehend, ob
sie Stereotype enthalten. Ersetzt
Seminarmaterialien gegebenenfalls
durch Material, welches
gesellschaftliche Vielfalt abbildet.

* Fragt beispielsweise keine

agender Personen dazu aus, wie
denn das mit den Pronomen
eigentlich funktioniert.

75


https://is.gd/QpPl9p 
https://is.gd/YO9Gp3 
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Verwendet einleitende Satze zu
Ubungen, um ggf. auf sensible und
diskriminierende Inhalte hinzuweisen.
AuBere diese mdglichst konkret.

Beispiel

,In der nachsten Einheit schauen wir
uns verschiedene Filmausschnitte an,
in denen inter* Personen von ihren
eigenen Erfahrungen berichten. Unter
anderem wird liber das Themen: OPs
bei inter* Personen und Rassismus-
erfahrungen im Krankenhaus
konkreter berichtet.”

Praxisbeispiel

Macht deutlich, dass Feedback
immer willkommen ist und ernst
genommen wird.

Beispiel

Zu Beginn des Seminars: ,lhr wisst am
besten, was ihr braucht. Gebt uns gern
immer wieder Riickmeldungen. Wir
sind offen fiir Kritik und nehmen euer
Feedback gerne mit. Deshalb gebt uns
gern Bescheid, entweder in der groflen
Runde oder kommt direkt auf uns zu.”

Ermdglicht wahrend des
Seminars sowie am Ende anonymes
und offenes Feedback.

Beispiel

Check-out Runde am Ende:

Wie geht es dir? Wie fiihIst du dich
nach der Ubung? Was brauchst

du jetzt?

RAUME HALTEN: SAFER SPACE UND BRAVER SPACE

Raum- und Rahmenhalten bedeutet unter anderem, sich immer wieder zu

vergegenwartigen, welchen Raum du schaffen mochtest. Wahrend ein Safe/r Space
darauf ausgelegt ist, nur fiir eine bestimmte Gruppe offen zu sein z.B. fiir queere
Menschen, bedeutet dies noch nicht, dass dieser automatisch ein geschiitzter Raum ist,
in dem keine Verletzungen und Diskriminierung geschehen.

Das Konzept des Braver Space unterstreicht einen Raum gemeinsam zu schaffen,

in dem alle mitverantwortlich sind und ein miteinander (Ver-)Lernen ermdglicht

wird. Es gilt alle zu ermutigen, ehrlich aufeinander zu zugehen und dass alles da

sein kann. Dies bezieht sich vor allem auf Emotionen und Verletzungen als auch auf
die individuellen Prozesse aller Anwesenden. In diesem Raum ,diirfen” auch Fehler
passieren, dabei bekommt vor allem der Umgang mit Fehlern durch Selbstreflexion und
Verantwortungsiibernahme eine Bedeutung.



Die beiden Konzepte sind erganzend zueinander zu betrachten.
Mehr zum Konzept des Braver Space findet du hier:
Verletzlichkeit und Lernen zu Diskriminierung (Debus & Saadi):
https://is.gd/JANGzV

Praxishandbuch fiir queere politische Bildungsarbeit
(Bundesverband Jugendnetzwerk Lambda e.V.):
https://is.gd/xBqeCn

Reflexionsfragen

Geht euren Seminarplan durch und iiberlegt: Gibt es Momente oder Methoden, bei
denen Geschlecht eine Rolle spiel? Wie konnt ihr diese tinagq*inklusiv gestalten?

4 )

\ J

Wie ist euer Seminarleitungsteam positioniert? Welche eurer Positionierung(en) macht
ihr sichtbar? Und welche nicht? Und warum?

4 )

\. J

Welche Inhalte vermittelst du und welche hast du vergessen?

4 )

77


https://is.gd/JdNGzV
https://is.gd/xBqeCn

Verweise auf weitere Quellen

Lifeh:®  Broschiire: Du Ich Wir und diese Strukturen (eFeF- Fortbildungsreihe)
.?KQ akademische & einfache Sprache:
https://is.gd/pwZX0J

Praxishandbuch fiir queere politische Bildungsarbeit (Bundesverband
Jugendnetzwerk Lambda e.V.):
https://is.gd/xBqeCn

Webseite Inter* NRW mit einer Unterseite fiir Padagog*innen:

https://is.gd/XfVAP8

Inter* Dos & Don'ts fiir Padagog*innen - Tipps fiir einen guten Umgang:
https://is.gd/RFeWIM

Hier habt ihr Raum fiir eure eigenen Gedanken und Ideen:

4 N
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https://efef-weltwaerts.de/globales-lernen/publikationen
https://lambda-online.de/wp-content/uploads/2023/06/Praxishandbuch-fuer-queere-politische-Bildungsarbeit_Web-2-klein.pdf
https://inter-nrw.de/category/educators/
https://inter-nrw.de/dos-donts-fuer-paedagoginnen-tipps-fuer-einen-guten-umgang/
https://efef-weltwaerts.de/globales-lernen/publikationen
https://lambda-online.de/wp-content/uploads/2023/06/Praxishandbuch-fuer-queere-politische-Bildungsarbeit_Web-2-klein.pdf
https://inter-nrw.de/category/educators/
https://inter-nrw.de/dos-donts-fuer-paedagoginnen-tipps-fuer-einen-guten-umgang/

Tschuss und bis bald

Die letzte Runde im Seminar ist fertig, das Seminar ist abgeschlossen und die Taschen
sind gepackt - mit vielen neue Ideen und Erfahrungen im Gepack. Alle freuen sich auf
den Feierabend. Das Seminar und die Eindriicke wirken bei den Teilnehmenden nach
und werden mit nach Hause genommen. Dies gilt neben Seminarinhalten auch fiir
moglicherweise erlebte Verletzungen, das Gefiihl nicht gesehen zu werden oder auch
das Gefiihl von Bestarkung und Anerkennung. Eine schone, positive und herzliche
Seminarerfahrung kann lange nachwirken und das eigene Lernen fordern.

Zum Abschluss gibt es haufig Teilnahmelisten oder Zertifikate. Diese konnen bei tinag*
Personen, die ihren Namen (noch) nicht in den offiziellen Ausweisdokumenten gedndert
haben, Unsicherheit auslosen, ob sie gezwungen sind ihren Passnamen und den
Geschlechtseintrag aus der Geburtsurkunde einzutragen.

HIER SIND TIPPS FUR EINEN
SEMINARABSCHLUSS

Ermaglicht - falls fiir Nachweise
notwendig - vier Geschlechtseintréage.
Falls nur zwei zur Verfiigung stehen,
fordert bei der zustandigen Institution
vier ein.

Uberlegt, welche Informationen
notwendig sind und wo diese
gespeichert werden bzw. wer einen
Einblick in diese Daten hat und
kommuniziert das transparent
nach aufen.

Beispiel

“Diese Liste ist ein Nachweis fiir
unsere Fordermittelgeber. lhr konnt
hier selbstverstandlich den Namen
eintragen, den ihr nutzt, unabhangig
davon, was in euren Ausweisen steht.
Leider werden nur zwei Geschlechter

*Das ist nicht unterstiitzend

Stellt Zertifikate und
Teilnahmebestatigungen auf
den richtigen (selbstgewahlten)
Namen aus.

Ermdglicht auch nach Abschluss
des Seminars Gesprachs- oder
Feedbackmdoglichkeiten.

Manche Themen und Situationen
konnen im Nachhinein noch
Menschen beschaftigen, bietet dafiir
Kontaktmaglichkeiten an.

* Vermeidet es, tinag* Personen
einer (Geschlechts-)Kategorie in der

abgefragt, falls nichts davon auf euch Statistik zuzuweisen.
zutrifft, lasst das Feld leer.” =
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Praxisbeispiel
GESCHLECHTSEINTRAG FURS QUALITATSMANAGEMENT:
(Angabe Geschlecht erforderlich fiir Jahresstatistik des XX NAME)

weiblich mannlich divers offen (gof Selbst-
bezeichnung)

Anzahl
Teilnehmende
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Reflexionsfragen

Welche Daten sind wirklich notwendig fiir die Statistik? Wo speichert ihr diese Daten?
Welche Daten gebt ihr weiter und kommuniziert ihr das transparent?

4 )

\. J

Inwiefern gibt es bei euch in der Einrichtung die Moglichkeit, auch nach einem Seminar
Riickmeldungen zu geben? Wer ist dafiir auf welchen Wegen ansprechbar?

4 )

\. J

Verweise fiir weitere Quellen

Vielfalt insektional verstehen. Ein Wegweiser fiir diversitatsorientierte
Organisationsentwicklung:
https://is.gd/QaxPko
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https://www.kiwit.org/media/material-downloads/vielfalt-intersektional-verstehen-barrierefrei.pdf
https://www.kiwit.org/media/material-downloads/vielfalt-intersektional-verstehen-barrierefrei.pdf

Hier habt ihr Raum fiir eure eigenen Gedanken und Ideen:

7
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5 m Anlaufstellen und
Beratungsangebote

ANDERS UND GLEICH LSBTIQ IN NRW
https://www.aug.nrw/

Bildung, Beratung, Material, Dokumentation

ANTIDISKRIMINIERUNGSBURO (ADB)
KOLN
www.oegg.de

ANTIDISKRIMINIERUNGSSTELLE DES
BUNDES (ADB)
www.antidiskriminierungsstelle.de
Beratung

FACHSTELLE #MEHRALSQUEER
https://www.mehralsqueer.de/
Bildung, Beratung, Material

FUMA FACHSTELLE GENDER &
DIVERSITAT NRW
https://www.gender-nrw.de/
Bildung, Selbstlernmodul

KUBIQ - RAUM FUR QUEERE BILDUNG
https://kubig-bildung.de/
Bildung, Beratung, Broschiiren

LANDESKOORDINATION DER ANTI-
GEWALT-ARBEIT FUR LESBEN,
SCHWULE & TRANS* IN NRW
www.vielfalt-statt-gewalt.de

Beratung

LANDESKOORDINATION INTER* NRW
(LAKO INTER* NRW)
http://lako-inter.nrw/

Bildung, Beratung, Material

NETZWERK GESCHLECHTLICHE
VIELFALT TRANS* NRW (NGVT*) &
LANDESKOORDINATION TRANS* NRW
(LAKO TRANS* NRW)

https://ngvt.nrw/

Bildung, Beratung, Material

LILA_BUNT
https://www.lilabunt.de/
Bildung, Empowerment

PAQT KOLN (PRAKTISCHER
AKTIVIMUS ZU QUEEREN THEMEN)
https.//paqtkoeln.de/

Bildung, Empowement

QUEERES NETZWERK NRW
https://queeres-netzwerk.nrw/
Bildung, Beratung, Material

TIN-RECHTSHILFE
https://tinrechtshilfe.de/
Beratung
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https://kubiq-bildung.de/ 
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 http://lako-inter.nrw/
https://ngvt.nrw/
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https://queeres-netzwerk.nrw/ 
https://tinrechtshilfe.de/ 

6 m Moderationskarte fiir
eigene Notizen

Was sind deine Arbeitsbereiche? Reflektiere deine iiblichen Arbeitsablaufe:
Wo spielt Geschlecht eine Rolle? Wie kannst du diese Ablaufe tinag*sensibler gestalten?

Action-Karte:

Schneide die nachste Seite aus und befiille sie selbst. Fiir dein Biiro oder Portemonnaie.
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Das nehme ich mir weiterhin vor....

\. J

Fiir das nachste Seminar, das nachste Arbeitsgruppentreffen oder meine
nachste Ansprache vor einer Gruppe nehme ich mit, dass ...

4 )

Meine Erkenntnis, die ich nie wieder vergessen machte, ist...







Die Handreichung ist in dem Projekt ,Bildungsraume inklusiver gestalten.
Fortbildungsangebote fiir geschlechtliche Vielfalt und Selbstbestimmung” entstanden.
Das Projekt wurde in einer Kooperation zwischen dem Bildungskollektiv kubiq, dem
queer_feministischen Bildungshaus lila_bunt - Feministische Bildung, Praxis und
Utopie e.V., dem Landesverband Queeres Netzwerk NRW e.V. als Trager der Fachstelle
Landeskoordination Trans* NRW, dem Forum Eltern und Schule und der Willi-Eichler-
Akademie e.V. umgesetzt und vom Ministerium fiir Kultur und Wissenschaft des Landes
Nordrhein-Westfalen gefdrdert.

DANKE an alle, die diese Handreichung mitgestaltet haben und ihr Wissen und ihre
Erfahrungen mit uns geteilt haben.



In den meisten Weiterbildungseinrichtungen finden
geschlechtliche Vielfalt und queere Perspektiven bisher wenig
Raum. Sowohl in der padagogischen Praxis als auch im Hinblick
auf die Infrastruktur und die Hausorganisation werden die
spezifischen Bedarfe von trans*, inter*, agender und
nicht-binaren Menschen oft nicht beriicksichtigt. Daher fiihlen
sich diese Menschen von Angeboten haufig nicht angesprochen,
werden von der Teilhabe ausgeschlossen oder erfahren

vor Ort Verletzungen.

Diese Handreichung unterstiitzt Weiterbildungseinrichtungen bei
der Auseinandersetzung mit dem Thema geschlechtliche Vielfalt
und gibt bedarfsorientierte Handlungsimpulse. Neben konkreten,
praktischen Tipps fiir verschiedene Bereiche der Arbeit in
Weiterbildungseinrichtungen bietet sie Anregungen zur Reflexion
der eigenen Arbeit und zur Vertiefung von Wissen. Los geht's!



