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Präambel
An vielen Hochschulen werden Genderkompetenz- bzw. Geschlechtersensibilisierungsmaßnahmen für 
unterschiedliche Zielgruppen angeboten, die meisten davon richten sich an Studierende und Lehrende. 
Seit einigen Jahren rücken spezifische Zielgruppen innerhalb der Gruppe der Beschäftigten wie Leitungs-
personen und Mitglieder von Berufungskommissionen als „gate keeper“ in den Fokus. 

Die Maßnahmen haben in der Regel zum Ziel, Wissen 
über strukturelle Geschlechterungleichheiten zu ver‑
mitteln bzw. gemeinsam zu erarbeiten und diese ab‑
zubauen. Teilnehmende sollen dazu befähigt wer‑
den, ihr Wissen in einem partizipativen Prozess zu 
hinterfragen und weiterzuentwickeln, um durch ihre 
tägliche Praxis zum Abbau von struktureller Diskri‑
minierung beizutragen. Geschlechtersensibilisie‑
rungsmaßnahmen befinden sich an der Schnittstelle 
zwischen Theorie und Praxis, indem sie sowohl auf 
theoretischem Wissen basieren als auch auf Erfah‑
rungen und Erkenntnissen aus der Praxis.

Unter Geschlecht  werden im Kontext dieser Handlungs‑
empfehlungen alle Dimensionen von Geschlecht ver‑
standen. „[…] Geschlecht umfasst gesellschaftsspezifi‑
sche Rollen, Ausdrucksformen, Identitäten, Wahrneh‑
mungen, Erwartungen und Ordnungen, die sich auch 
mit der Zeit verändern.1“ Zur geschlechtlichen Vielfalt 
gehören auch unterschiedliche Geschlechtsidentitä‑
ten, z. B. von trans*, inter* und nichtbinären Perso-
nen (TIN*), genauso wie genderfluide oder cis Perso‑
nen. Im Rahmen der vorliegenden Handlungsempfeh‑
lungen wird außerdem die Unterscheidung zwischen 
sex (biologisches Geschlecht) und gender (soziales Ge‑
schlecht) vermieden. 

Grundlage der Handlungsempfehlungen sind zum 
einen eine Literaturauswertung und zum anderen 
eine Web-Crawl-Analyse, die zwischen 2021-2022 im 
Rahmen des BMBF-geförderten Projekts StaRQ durch‑
geführt wurde. Die untersuchten Maßnahmen zur Er‑
höhung von Geschlechtersensibilität unterscheiden 

1	 https://www.fu-berlin.de/sites/diversity/diversity-dimensionen/
geschlecht/index.html

sich stark von‑
einander, bei‑
spielsweise im 
Ve r s t ä nd n i s 
des Kompe‑
tenzbegriffs, 
d e s  G e ‑
schlechterbe‑
griffs oder in 
der inhaltli‑
chen und didaktischen Ausrichtung. Die Literaturaus‑
wertung und die Web-Crawl-Analyse hatten einen 
Schwerpunkt auf geschlechtlicher Vielfalt und Inter-
sektionalität. 

Die vorliegenden Handlungsempfehlungen sollen 
Verantwortliche für die Konzeption und Durchfüh‑
rung von Maßnahmen zur Erhöhung von Ge‑
schlechtersensibilisierung bei der Konzeption ziel‑
gruppenadäquater, qualitativ hochwertiger Maßnah‑
men unterstützen. Das StaRQ-Projekt verfolgte einen 
praxisorientierten Ansatz und fokussierte daher auf 
praktische Empfehlungen, Begriffsdefinitionen und 
Literaturhinweise. Die den Handlungsempfehlungen 
zugrundeliegende Definition von Geschlechtersensi‑
bilisierung wurde im Projekt StaRQ auf der Grundla‑
ge einer Auseinandersetzung mit vorhandenen An‑
sätzen entwickelt und lautet wie folgt:

Geschlechtersensibilität ist das Bewusstsein über 
strukturelle Geschlechterungleichheiten, eigene Wider-
stände und die Motivation, diese durch Wissens- und 
Erfahrungszugewinn in einem laufenden Prozess abzu-
bauen, indem soziale Zuschreibungen und ihre intersek-
tionalen Auswirkungen auf gesellschaftliche Geschlech-
ter- und Machtverhältnisse kritisch reflektiert werden.

Die im Folgenden 

verwendeten Begriffe 

werden im anhängenden 

Glossar definiert,  

sofern sie im Text 

hervorgehoben sind.

https://www.fu-berlin.de/sites/diversity/diversity-dimensionen/geschlecht/index.html
https://www.fu-berlin.de/sites/diversity/diversity-dimensionen/geschlecht/index.html
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Nach dieser Definition liegt der Schwerpunkt der 
Intervention auf der Sensibilisierung, also dem kon‑
tinuierlichen Gewinn und der Veränderung von Wis‑
sen in Verbindung mit der kritischen Auseinander‑
setzung mit vorhandenen Wissensbeständen, der 
eigenen Werthaltung sowie dem eigenen Verhalten. 
Um die Fokussierung auf die kontinuierliche Refle‑
xion zu legen, hat sich das Projektteam für den Be‑

griff Sensibilisierung entschieden, während der Be‑
griff Kompetenz im Projekt stärker mit dem Erwerb 
von anwendungsbezogenen Fähigkeiten verbunden 
ist. Eine weitere Begründung für die Verwendung 
des Begriffs Geschlechtersensibilisierung anstelle von 
Gendersensibilisierung oder Genderkompetenz ist der 
Verzicht auf die Unterscheidung zwischen sex und 
gender.

1. Theoretische Grundlagen
1.1. Definition des Geschlechterbegriffs

EMPFEHLUNG:
Bei der Konzeption von Geschlechtersensibilisierungsmaßnahmen sollte ein weiter Geschlechterbegriff 
verwendet werden, der geschlechtliche Vielfalt adressiert und integriert. Hierbei ist es notwendig, die 
Fokussierung auf Geschlechtsunterschiede (differenztheoretische Herangehensweisen) zu vermeiden, 
rechtliche Rahmenbedingungen transparent zu machen sowie Wissen über geschlechtsbezogene Diskrimi-
nierungserfahrungen zu vermitteln bzw. gemeinsam zu erarbeiten. 

BEGRÜNDUNG:
Im Rahmen der Konzeption von Geschlechtersensibi‑
lisierungsmaßnahmen sollten unterschiedliche Ge‑
schlechtertheorien wie z. B. Doing Gender themati‑
siert werden. Um den Problemstellungen, mit denen 
sich Gleichstellungs- und Diversitätsarbeit konfron‑
tiert sieht, entgegenzuwirken und sie zu analysieren, 
ist es bisweilen nötig, soziale Kategorisierungen zu be‑
nennen. Gleichzeitig kann eine differenztheoretische 
Herangehensweise die Reproduktion von Stereotypen 
befördern. Auf der Ebene des Geschlechts als sozialer 
Kategorisierung können etwa im Rahmen von Gleich‑
stellungsarbeit vermeintlich männliche Attribute wie 
die Zuschreibung wissenschaftlicher Eignung (Stein‑
weg 2015) oder cis-Geschlechtlichkeit als Norm ange‑
sehen werden, was zur Stigmatisierung und Exklusion 
anderer Geschlechter bzw. Geschlechtsidentitäten 
führt. Zudem sollte die gängige Unterscheidung zwi‑
schen sex und gender (Butler 1990) hinterfragt werden, 
die den Eindruck vermittelt, dass sex, also das biologi‑
sche Geschlecht, eindeutig binär bestimmbar sei und 
die Konstruiertheit des Geschlechts nur auf das soziale 
Geschlecht (gender) zuträfe. 

Wichtig ist eine Sensibilität im Umgang mit Selbst- 
und Fremdbezeichnungen marginalisierter Gruppen. 
Eine Herausforderung stellt die Verwendung von  
Akronymen bzw. Dachkategorien für vermeintlich 
ähnlich marginalisierte Gruppen dar (z. B. FLINTA*,  
TIN*, queer*…). 

PRAXISBEISPIEL:
Im Rahmen der Interaktion mit den Teilnehmenden 
an Geschlechtersensibilisierungsmaßnahmen sollte 
standardmäßig ein offener Umgang mit Pronomen 
und Anreden integriert werden. Beispielsweise sollte 
im Rahmen von Veranstaltungen die Möglichkeit ge‑
geben werden, in der Vorstellungsrunde die eigenen 
Pronomen zu nennen. Es sollte gewährleistet werden, 
dass Pronomen sowohl in Online- als auch in Prä‑
senz-Veranstaltungen sichtbar gemacht werden kön‑
nen (bspw. per Namensschild oder Selbstbezeich‑
nung in Videokonferenzen). Die Nennung der Prono‑
men sollte stets von fachkundigen Referent*innen 
angeleitet werden und auf Freiwilligkeit beruhen. 
Diese Vorgehensweise sollte nicht nur für Veranstal‑
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tungen zur Geschlechtersensibilisierung gewählt 
werden, sondern es sollte sich langfristig ein entspre‑
chender institutioneller Habitus entwickeln.

Weiterführende Literatur:
▶	 Beaufaÿs, Krais 2005
▶	 Fütty, Höhne, Llaveria 

Caselles 2020
▶	 Hirschfeld-Eddy- 

Stiftung 2020

▶	 Hornstein 2019
▶	 Pimminger 2014
▶	 Smykalla 2010
▶	 Voß 2010
▶	 Wedl 2004

1.2. Intersektionale Geschlechtersensibilisierung

EMPFEHLUNG:
Intersektionale Zusammenhänge verschiedener potentieller Ungleichheitsdimensionen sollten in der 
Konzeption von Geschlechtersensibilisierungsmaßnahmen integriert werden. Geschlecht sollte insbeson-
dere im Zusammenhang mit Rassismus, Klassismus, Ableismus, Antisemitismus, Islamfeindlichkeit, 
Heterosexismus, Care- und Sorgearbeit, Altersdiskriminierung und Transfeindlichkeit thematisiert 
werden. Dabei sollte auch darauf geachtet werden, dass der Unterschied zwischen einem additiven 
Verständnis der Diversitätsdimensionen (Stichwort Mehrfachdiskriminierung) und einem intersektiona-
len, also verwobenen Verständnis vermittelt bzw. erarbeitet wird.

BEGRÜNDUNG:
Für eine komplexe Analyse von Ungleichheiten in‑
nerhalb der Kategorie Geschlecht bedarf es einer in‑
tersektionalen Perspektive. Gerade im Hinblick auf 
die Diskurserweiterung in Richtung Vielfalt und Di‑
versität sollten Geschlechtersensibilisierungsmaß‑
nahmen in der Wissenschaft mehrdimensional ge‑
staltet werden. Um Geschlechtersensibilisierungs‑
maßnahmen zielgerichtet und ganzheitlich zu 
gestalten, ist es notwendig, die Verschränkung bzw. 
Interdependenzen der Dimension Geschlecht mit 
weiteren Ungleichheitsdimensionen zu betrachten 
und zu reflektieren. Hierbei spielen Machtverhält‑
nisse und ihre Auswirkungen auf intersektionale 
Diskriminierungen eine entscheidende Rolle. Das 
Konzept der Intersektionalität sollte als Analysetool 
vermittelt und operationalisiert werden. Die in der 
Empfehlung genannten Diskriminierungsformen 
sind in diesem Zusammenhang nicht abschließend. 
Eine ausführliche Darstellung von Ungleichheitsdi‑
mensionen finden Sie in der Ausarbeitung der Diver‑
sity Dimensionen der Charta der Vielfalt in den wei‑
terführenden Links.

Teilnehmende an Sensibilisierungsmaßnahmen soll‑
ten daher für weitere strukturelle Benachteiligungen 

und Privilegierungen sensibilisiert werden. Im Zuge 
dessen sollte bereits bei der Auswahl der Trainer*in‑
nen, bei der Konzeption von Veranstaltungsformaten 
sowie bei der Festlegung der Zielgruppen darauf ge‑
achtet werden, dass Geschlechtersensibilisierung 
nicht losgelöst von weiteren Ungleichheitsdimensio‑
nen wirken kann.

Weiterführende Literatur:
▶	 Auma 2020
▶	 Bargetz, Ludwig 2017
▶	 Crenshaw 1994
▶	 Happ 2019

▶	 Kaufmann 2019
▶	 Riegel 2011
▶	 Thompson 2021
▶	 Walgenbach 2012

Weiterführende Links:
▶	 Portal Intersektionalität: http://portal-intersektio‑

nalitaet.de/startseite/
▶	 Toolbox Gender und Diversity in der Lehre, 

Intersektionalität statt Eindimensionalität und 
Addition: https://www.genderdiversitylehre.
fu-berlin.de/toolbox/inhalte/forschung/Inhalts‑
elemente/Inhalte/intersek.html

▶	 Charta der Vielfalt, Diversity Dimensionen: 
https://www.charta-der-vielfalt.de/diversity-ver‑
stehen-leben/diversity-dimensionen/ 

http://portal-intersektionalitaet.de/startseite/
http://portal-intersektionalitaet.de/startseite/
https://www.genderdiversitylehre.fu-berlin.de/toolbox/inhalte/forschung/Inhaltselemente/Inhalte/intersek.html
https://www.genderdiversitylehre.fu-berlin.de/toolbox/inhalte/forschung/Inhaltselemente/Inhalte/intersek.html
https://www.genderdiversitylehre.fu-berlin.de/toolbox/inhalte/forschung/Inhaltselemente/Inhalte/intersek.html
https://www.charta-der-vielfalt.de/diversity-verstehen-leben/diversity-dimensionen/
https://www.charta-der-vielfalt.de/diversity-verstehen-leben/diversity-dimensionen/
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1.3. Begründungsansätze

EMPFEHLUNG:
Die wissenschaftlichen Organisationen sollten ihrer sozialen Verantwortung als öffentliche Einrichtungen 
gerecht werden. Wirtschaftliche und leistungsorientierte Begründungsansätze sollten nicht die alleinige 
Grundlage für die intersektionale Geschlechtersensibilisierung an Hochschulen und Forschungseinrichtun-
gen darstellen. 

BEGRÜNDUNG: 
Maßnahmen zur Geschlechtersensibilisierung ha‑
ben zum einen die Zielsetzung, zu sozialer Gerech‑
tigkeit beizutragen. Zum anderen kann mit diesen 
Maßnahmen die Attraktivität der wissenschaftli‑
chen Einrichtung erhöht werden und im Wettbewerb 
um die „exzellenten“ Wissenschaftler*innen bzw. 
Studierende weitere Ziele bedienen wie Internatio‑
nalität oder „Exzellenzsteigerung“. Obwohl Ge‑
schlechtersensibilisierung auch zu wirtschaftlichen 
bzw. organisationalen Vorteilen beitragen kann, bei‑
spielsweise indem sie „Exzellenz“ fördert, gute Wis‑
senschaftler*innen an die Einrichtung bindet und 
das Potential ihrer Entwicklung erfasst, sollte die so‑

ziale Gerechtigkeit hierbei nicht in den Hintergrund 
geraten. Daher ist es wichtig, den Begriff „Exzellenz“ 
kritisch zu hinterfragen und zu kontextualisieren. 
Eine Verbindung beider Ansätze (social justice case vs. 
business case) kann die Grundlage für ein Verständnis 
von Diversität bzw. Geschlechtergerechtigkeit als 
Gewinn, Verantwortung und Möglichkeit bieten 
(Byrd, Sparkman 2022). 

Weiterführende Literatur:
▶	 Beaufaÿs 2005
▶	 Beaufaÿs, Löther 2017
▶	 Wagner, Paulitz, Dölemeyer, Fousse 2021

1.4. Strukturelle Faktoren

EMPFEHLUNG:
Im Rahmen von intersektionalen Geschlechtersensibilisierungsmaßnahmen sollten Ungleichheiten in 
erster Linie als strukturelle Bedingungen, nicht als individuelle Probleme thematisiert werden. Hierzu 
muss eine Reflexion von Ungleichheits- und Machtverhältnissen sowie der „Spielregeln” im wissenschaft-
lichen Feld angeregt werden. 

BEGRÜNDUNG:
Strukturelle Faktoren wie Arbeitsmarktstrukturen, 
Lohnungleichheiten, aber auch ökonomische und 
institutionelle Machtverhältnisse sollten in Sensibi‑
lisierungsmaßnahmen einbezogen werden, da ein‑
zelne Personen hierfür nicht die alleinige Verant‑
wortung tragen. Sensibilisierungsmaßnahmen soll‑
ten nicht nur als individuelle Lernaufgaben 
angesehen werden, denn die zugrundeliegenden so‑
zialen Beziehungen und Abhängigkeiten würden 
hierbei vernachlässigt werden (Kleiner, Klenk 2017; 
Wedl 2004). 

Wissenschaftliche Einrichtungen existieren nicht 
losgelöst von gesamtgesellschaftlichen Machtstruk‑
turen. Als Orte der Forschung und des Diskurses eig‑
nen sie sich aber besonders als Raum, diese kritisch 
zu reflektieren. Lehrende und Lernende sollten sich 
daran gleichermaßen und gemeinsam beteiligen 
können (Satilmis 2019). Bei der Vermittlung relevan‑
ter Wissensbestände sollte eine machtkritische Aus‑
einandersetzung mit der Produktion, Verbreitung 
und Anerkennung von Wissen erfolgen. Dies umfasst 
beispielsweise epistemische Gewalt sowie die Be‑
rücksichtigung post- und dekolonialer, queer-femi‑
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nistischer und indigener Wissenskritik. Dabei sollte 
der Entstehungskontext unterschiedlicher Wissens‑
quellen hervorgehoben werden, wie z. B. aktivisti‑
sches Wissen und wissenschaftliches Wissen.

Weiterführende Literatur:
▶	 Möller 2015
▶	 Wedl 2004

Weiterführende Links:
▶	 Universität Heidelberg, Online-Tutorial zu 

Gender-Bias im Berufungsverfahren: https://
www.uni-heidelberg.de/gleichstellungsbeauftrag‑
te/karriere/onlinetutorial_genderbias.html

▶	 CEWS, Themenseite Gender Bias in der Wissen‑
schaft: https://www.gesis.org/cews/themen/
gender-bias 

1.5. Prozesshaftigkeit von Geschlechtersensibilisierung 

EMPFEHLUNG:
Geschlechtersensibilisierungsmaßnahmen sollten als Ziel eine fortlaufende Sensibilisierung und Reflexion 
anstreben, anstatt eines einmaligen, abgeschlossenen Erwerbs von Kompetenzen. 

BEGRÜNDUNG:
Die Aneignung von Geschlechtersensibilität ist ein le‑
benslanger Lern- und Reflexionsprozess. Die Teilneh‑
menden sollten daher dazu angeregt werden, sich 
und ihre gesellschaftliche wie wissenschaftliche 
Position und damit verbundene Privilegien stets wei‑
ter zu hinterfragen. Das Ziel sollte die Vermittlung 
von Reflexionsfähigkeit sein, anstelle der Präsenta‑
tion einer schematischen, effizienzorientierten 
Handlungsvorlage. 

Weiterführende Literatur:
▶	 Budde, Venth 2010

Weiterführende Links:
▶	 Universität Paderborn, Gender-Glossar: https://

www.uni-paderborn.de/universitaet/genderpor‑
tal/gender-glossar/genderkompetenz 

2.	  Strukturen und Rahmenbedingungen
2.1. Ziele der Maßnahmen

EMPFEHLUNG:
Es sollte definiert werden, welche Ziele mit der Maßnahme verfolgt werden und ob sich die Vermittlung 
von Geschlechtersensibilisierung dazu eignet, diese Ziele zu erreichen. Dabei sollten schematische Kausal-
zusammenhänge vermieden werden, wie zum Beispiel die Erhöhung der Frauenanteile bzw. Frauenförde-
rung durch den Abbau von Gender Bias. Es sollte auch geprüft werden, ob qualitative und quantitative 
Indikatoren für die Zielerreichung definiert werden können, um die Wirkung der Maßnahmen nachvollzie-
hen zu können.

BEGRÜNDUNG:
Im Rahmen der Web-Crawl-Analysen wurde deut‑
lich, dass sowohl die Ziele als auch die Motivationen 
für Geschlechtersensibilisierungsmaßnahmen nicht 
immer nachvollziehbar waren bzw. der Bezug der 

Maßnahme zum Ziel unklar blieb. Geschlechtersen‑
sibilisierungsmaßnahmen sollten daher beispiels‑
weise weniger als Bestandteile von Frauenförderung 
angesehen werden, sondern als notwendiges Instru‑

https://www.uni-heidelberg.de/gleichstellungsbeauftragte/karriere/onlinetutorial_genderbias.html
https://www.uni-heidelberg.de/gleichstellungsbeauftragte/karriere/onlinetutorial_genderbias.html
https://www.uni-heidelberg.de/gleichstellungsbeauftragte/karriere/onlinetutorial_genderbias.html
https://www.gesis.org/cews/themen/gender-bias
https://www.gesis.org/cews/themen/gender-bias
https://www.uni-paderborn.de/universitaet/genderportal/gender-glossar/genderkompetenz
https://www.uni-paderborn.de/universitaet/genderportal/gender-glossar/genderkompetenz
https://www.uni-paderborn.de/universitaet/genderportal/gender-glossar/genderkompetenz
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ment zur geschlechtergerechten Personal- und Orga‑
nisationsentwicklung und damit zum Abbau von ge‑
schlechtsbezogenen Barrieren in wissenschaftlichen 
Einrichtungen. Geschlechtersensibilisierungsmaß‑
nahmen sollten nicht auf Differenzen und Defizite fo‑
kussieren, sondern dazu dienen, Privilegien sichtbar 
zu machen, zu reflektieren und in Frage zu stellen. In 

diesem Zusammenhang sollten auch vermeintlich 
wissenschaftsinhärente Prinzipien wie z. B. das Meri‑
tokratieprinzip kritisch reflektiert werden. In Bezug 
auf die Wirksamkeitsmessung sollten Indikatoren 
sich nicht allein an quantitativen Zielen, sondern 
auch an vielfältigen, theoriegeleiteten Merkmalen 
von Gerechtigkeit orientieren. 

2.2. Zielgruppen(orientierung)

EMPFEHLUNG:
Die Ausrichtung der Maßnahme sollte zielgruppenorientiert sein. Dies bezieht sich auf die Auswahl der 
Trainer*innen(-Teams), den zeitlichen Umfang und die konkreten Anknüpfungspunkte an den Studien- und 
Arbeitsbereich. Geschlechtersensibilisierungsmaßnahmen sollten nicht ausschließlich im Zusammenhang 
mit Studium und Lehre angeboten werden. Es sollte ein stärkerer Fokus auf Professor*innen bzw. Perso-
nen mit Leitungsfunktion und/oder Personalverantwortung liegen. 

BEGRÜNDUNG:
Die Web-Crawl-Analysen zeigen auf, dass sich die we‑
nigsten Maßnahmen an Personen mit Führungsver‑
antwortung richten. Sie haben jedoch einen großen 
Einfluss auf das Organisationsklima sowie auf Zugän‑
ge bzw. Ausschlüsse, insbesondere durch die Rolle als 
Verantwortliche bei der Personalauswahl, Personal‑

entwicklung und Nachwuchsförderung. Ungeachtet 
von unterschiedlichen Verständnissen der Wissen‑
schaftsfreiheit sollte geprüft werden, in welchem 
Rahmen die Teilnahme an Geschlechtersensibilisie‑
rungsmaßnahmen verpflichtend formuliert werden 
kann. 

2.3. Einbettung in Personal- und Organisationsentwicklung 

EMPFEHLUNG:
Geschlechtersensibilisierungsmaßnahmen sollten in die Organisations- und Personalentwicklung 
eingebettet sein. Aufgrund der häufigen Widerstände gegen diese Maßnahmen empfiehlt es sich, die 
Angebote mit einem organisationsinternen Austausch über Notwendigkeiten und Ziele von intersektio-
naler Geschlechtersensibilisierung zu flankieren. Außerdem sollte geprüft werden, ob die Teilnahme an 
Geschlechtersensibilisierungsmaßnahmen für bestimmte Zielgruppen verpflichtend sein kann, z. B. für 
Neuberufene. Hierbei ist sowohl der rechtliche Rahmen (Art. 3 und 5 GG) als auch die Forschungser-
kenntnisse zu Gleichstellungsgovernance sowie zu Widerständen gegen Gleichstellungsmaßnahmen zu 
berücksichtigen.

BEGRÜNDUNG:
Wissen, das in Geschlechtersensibilisierungsmaßnah‑ 
men vermittelt wird, bezieht sich sowohl auf die Indi‑
viduen in Hochschulen und Forschungseinrichtun‑ 
gen als auch die Organisationsstrukturen (gendered 
organization). Daher sollte eine ganzheitliche Heran‑
gehensweise gewählt werden, die die Interdependen‑

zen zwischen Mikro- und Mesoebene berücksichtigt. 
Das Verhältnis von veränderten Governance‑ 
strukturen und Gleichstellung ist ebenso zu berück‑
sichtigen wie Erkenntnisse aus der Hochschul‑ 
forschung zu organisationalem Lernen. Die For‑
schung zu Geschlecht und Rassismus liefert wertvolle 
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Ansatzpunkte für den Umgang mit Widerständen 
und das Wissen über Mechanismen der Perpetuie‑
rung struktureller Barrieren.

Weiterführende Literatur:
▶	 Acker 1990
▶	 Ahmed 2012

▶	 Dee, Leišytė 2016
▶	 Löther, Vollmer 2014

3. Zugänge ermöglichen
3.1. Schutz von Studierenden, Lernenden und Lehrenden 

EMPFEHLUNG:
Es sollte sichergestellt werden, dass der Rahmen der Maßnahmen ein sicherer Ort für die Beteiligten ist, 
in dem ein wertschätzender und respektvoller Umgang miteinander gepflegt wird. Im Falle eines 
diskriminierenden Verhaltens sollte es klare Regeln geben, wie die Trainer*innen und Teilnehmenden 
hiermit umgehen. Weiterhin muss es angemessene und transparente Anlaufstellen und Beschwerdewe-
ge geben.

BEGRÜNDUNG:
Der Schutz von Studierenden, Lernenden und Lehren‑
den vor bzw. im Falle von diskriminierendem Verhalten 
sollte ein Baustein für Sensibilisierungsmaßnahmen 
darstellen. Gerade bei der Reflexion von Alltagserfah‑
rungen ist es wichtig, diskriminierende Verhaltenswei‑
sen oder Aussagen nicht zu reproduzieren.

BEISPIEL:
Für Teilnehmende an den Geschlechtersensibilisie‑
rungsmaßnahmen gibt es qualifizierte Beratungsan‑
gebote sowie sichere und transparente Beschwerde‑

wege. Trainer*innen, die für die Durchführung der 
Geschlechtersensibilisierungsmaßnahmen ausge‑
wählt wurden, erkennen Diskriminierung und grei‑
fen, falls notwendig, kompetent ein. 

Weiterführende Literatur:
▶	 Antidiskriminierungsstelle des Bundes 2020
▶	 Kokits, Thuswald 2015
Weiterführende Links:
▶	 New Work Glossar, Was sind Safe Spaces?: https://

newworkglossar.de/was-sind-safe-spaces/

3.2. Fehlerfreundlichkeit

EMPFEHLUNG:
Im Rahmen von Geschlechtersensibilisierungsmaßnahmen sollte der Umgang sowie die Kommunikation 
diskriminierungssensibel sein. Während in manchen Situationen diesbezüglich Fehler eindeutig sind, 
bedarf es in anderen Kontexten zuerst einer Auseinandersetzung mit der Komplexität der Situation und 
Berücksichtigung unterschiedlicher Perspektiven. Unabhängig von der Einordnung als Fehler sollte 
grundsätzlich eine Kultur der Fehlerfreundlichkeit gepflegt werden.

BEGRÜNDUNG:
Ein konstruktiver Austausch über Diskriminierungs‑
erfahrungen und die Sensibilisierung dafür ist nur 
dann möglich, wenn Fehler reflektiert und bespro‑
chen werden können. Fehlerfreundlichkeit bedeutet 

dabei, einen Lernkontext zu schaffen, in dem dafür 
gesorgt wird, dass problematische Äußerungen und 
Handlungen keine unumkehrbaren verletzenden, dis‑
kriminierenden oder marginalisierenden Folgen ha‑

https://newworkglossar.de/was-sind-safe-spaces/
https://newworkglossar.de/was-sind-safe-spaces/
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ben (Goel 2016: S. 39). Das bedeutet nicht, dass diskri‑
minierendes Verhalten, auch wenn es unbeabsichtigt 
erfolgt, nicht adressiert bzw. unterbrochen werden 
sollte. Es geht nicht darum, die Überschreitung von 
Meinungs- bzw. Wissenschaftsfreiheit durch diskri‑
minierendes Verhalten zu tolerieren, sondern einen 
Dialog zu eröffnen. Hierdurch sollen die Teilnehmen‑
den die Möglichkeit haben, ihr Verhalten zu reflektie‑
ren und zu verändern.

Weiterführende Links:
▶	 Toolbox Gender und Diversity in der Lehre, 

Fehlerfreundlichkeit ermöglichen: https://www.
genderdiversitylehre.fu-berlin.de/toolbox/
kompetenzen/leitlinien_nicht-freigeben/_inhalte/
leitlinien-faq/fehlerfreundlich.html

▶	 Zentrum für transdisziplinäre Geschlechterstu‑
dien, AG Lehre, Handreichung Diskriminierungs‑
kritische Lehre: https://www.gender.hu-berlin.de/
de/studium/diskriminierungskritik-1/broschuere-
der-ag-lehre-diskriminierungskritische-lehre-
denkanstoesse-aus-den-gender-studies 

3.3. Barrierearme und diskriminierungsfreie Sprache

EMPFEHLUNG:
Die Inhalte von Veranstaltungen zu Geschlechtersensibilisierung sollten barrierearm vermittelt werden 
und von respektvoller, diskriminierungsfreier, leichter Sprache geprägt sein. Dies gilt auch für die Bewer-
bung von Veranstaltungen dieser Art. 

BEGRÜNDUNG: 
Für die Nutzung leichter, diskriminierungsfreier 
Sprache gibt es vielfältige Gründe. Zunächst ein‑
mal profitieren alle Beteiligten von leichter Spra‑
che und der Zugänglichkeit von komplexen Inhal‑
ten. Darüber hinaus beginnt die Sensibilisierung 
auch damit, die Motivation potentieller Zielgrup‑
pen zu steigern. Leichte Sprache kann die Teilneh‑

menden dabei unterstützen, sich auf die Inhalte 
einzulassen.

Weiterführende Links:
▶	 FU Berlin, Geschlechtergerecht in Sprache und 

Bild: https://www.oei.fu-berlin.de/institut/_down‑
load/leitfaden_gendergerechte_sprache.pdf

3.4 Barrierearme Räume

EMPFEHLUNG:
Bereits im Vorfeld der Geschlechtersensibilisierungsmaßnahmen sollte die Raumplanung barrierearm 
gestaltet werden. Das gilt sowohl für Präsenz- als auch für Onlineveranstaltungen. 

BEGRÜNDUNG:
Ein intersektionales Verständnis von Geschlechter‑
gerechtigkeit erhebt den Anspruch, Aspekte der Bar‑
rierefreiheit in die Planung miteinzubeziehen. Dabei 
sollte ein Verständnis von Barrierefreiheit im Vorder‑
grund stehen, das den Abbau von Barrieren fokus‑
siert und nicht die Anpassung verschiedener Men‑
schen an ein von Barrieren geprägtes Umfeld. An‑
wendungsfelder sind z. B. bauliche Maßnahmen, 

Räume- und Wegegestaltung, Toiletten, Pausen (Es‑
sen, Trinken), (Gebärde-)Dolmetscher*innen, weitere 
Sprachen, Verständlichkeit, technische Ausstattung, 
Website, Material, Adressierung, Zeitplanung etc.

Weiterführende Literatur:
▶	 Richter 2019
▶	 Welti 2015

https://www.genderdiversitylehre.fu-berlin.de/toolbox/kompetenzen/leitlinien_nicht-freigeben/_inhalte/leitlinien-faq/fehlerfreundlich.html
https://www.genderdiversitylehre.fu-berlin.de/toolbox/kompetenzen/leitlinien_nicht-freigeben/_inhalte/leitlinien-faq/fehlerfreundlich.html
https://www.genderdiversitylehre.fu-berlin.de/toolbox/kompetenzen/leitlinien_nicht-freigeben/_inhalte/leitlinien-faq/fehlerfreundlich.html
https://www.genderdiversitylehre.fu-berlin.de/toolbox/kompetenzen/leitlinien_nicht-freigeben/_inhalte/leitlinien-faq/fehlerfreundlich.html
https://www.gender.hu-berlin.de/de/studium/diskriminierungskritik-1/broschuere-der-ag-lehre-diskriminierungskritische-lehre-denkanstoesse-aus-den-gender-studies
https://www.gender.hu-berlin.de/de/studium/diskriminierungskritik-1/broschuere-der-ag-lehre-diskriminierungskritische-lehre-denkanstoesse-aus-den-gender-studies
https://www.gender.hu-berlin.de/de/studium/diskriminierungskritik-1/broschuere-der-ag-lehre-diskriminierungskritische-lehre-denkanstoesse-aus-den-gender-studies
https://www.gender.hu-berlin.de/de/studium/diskriminierungskritik-1/broschuere-der-ag-lehre-diskriminierungskritische-lehre-denkanstoesse-aus-den-gender-studies
https://www.oei.fu-berlin.de/institut/_download/leitfaden_gendergerechte_sprache.pdf
https://www.oei.fu-berlin.de/institut/_download/leitfaden_gendergerechte_sprache.pdf
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Weiterführende Links:
▶	 Die Bundesfachstelle Barrierefreiheit veröffentlicht 

Broschüren, Handreichungen und Checklisten, u. a. 
zu barrierearmen Videokonferenz-Plattformen:  
https://www.bundesfachstelle-barrierefreiheit.de/
DE/Presse-und-Service/Veroeffentlichungen/
veroeffentlichungen_node.html. 

▶	 Bundesteilhabegesetz kurz erklärt: https://www.
bthg2020.lwl.org/de/das-bundesteilhabegesetz-
kurz-erklart/

▶	 Umsetzungsbegleitung BTHG, Hochschulbildung: 
https://umsetzungsbegleitung-bthg.de/bthg-kom‑
pass/bk-teilhabe-an-bildung/hochschulbildung/

3.5. Barrierearmes Material

EMPFEHLUNG:
Das Material, das für die Geschlechtersensibilisierungsmaßnahmen verwendet wird, sollte barrierearm 
sein und vielfältige Lebenswirklichkeiten und Perspektiven widerspiegeln, im Sinne eines intersektionalen 
Verständnisses von Barrieren. Es ist auch notwendig, Aspekte der Bildsprache zu berücksichtigen.

BEGRÜNDUNG:
Sowohl bei der Form als auch beim Inhalt der Mate‑
rialien, die bereitgestellt werden, sollte gewährleistet 
sein, dass sie möglichst viele Menschen erreichen 
können, beispielsweise in Form von leichter Sprache, 
Braille-Schrift, Gebärden-Dolmetscher*innen und 

der Adressierung von potentiellen Teilnehmenden in 
inklusiver Sprache wie durch eine nichtbinäre Adres‑
sierung. Auch eine Bildsprache etwa, die um die Ab‑
bildung von Diversität bemüht ist, kann Stereotype 
reproduzieren und Kategorisierungen vornehmen.

3.6. Rahmenbedingungen für die Teilnahme

EMPFEHLUNG:
Es empfiehlt sich, die Geschlechtersensibilisierungsmaßnahmen so in den Arbeits- oder Studienalltag der 
Teilnehmenden einzubetten, dass sie nicht als zusätzliche Belastung wahrgenommen werden, sondern die 
Teilnahme im Rahmen der Studien- bzw. Arbeitszeit anerkannt und gewürdigt wird (z. B. durch credit 
points). 

BEGRÜNDUNG:
Wenn Maßnahmen ausreichend Zeit und Raum im 
Alltag der Teilnehmenden erhalten, unterstreicht das 
zum einen, dass sie von institutioneller Seite wertge‑
schätzt werden. Zum anderen können Maßnahmen 
auf diese Weise konstruktiver und produktiver wir‑

ken. So sollte in der Planung der Geschlechtersensibi‑
lisierungsmaßnahmen sichergestellt werden, dass 
die Teilnehmenden für die Dauer der Maßnahme 
freigestellt bzw. entlastet werden.

https://www.bundesfachstelle-barrierefreiheit.de/DE/Presse-und-Service/Veroeffentlichungen/veroeffentlichungen_node.html
https://www.bundesfachstelle-barrierefreiheit.de/DE/Presse-und-Service/Veroeffentlichungen/veroeffentlichungen_node.html
https://www.bundesfachstelle-barrierefreiheit.de/DE/Presse-und-Service/Veroeffentlichungen/veroeffentlichungen_node.html
https://www.bthg2020.lwl.org/de/das-bundesteilhabegesetz-kurz-erklart/
https://www.bthg2020.lwl.org/de/das-bundesteilhabegesetz-kurz-erklart/
https://www.bthg2020.lwl.org/de/das-bundesteilhabegesetz-kurz-erklart/
https://umsetzungsbegleitung-bthg.de/bthg-kompass/bk-teilhabe-an-bildung/hochschulbildung/
https://umsetzungsbegleitung-bthg.de/bthg-kompass/bk-teilhabe-an-bildung/hochschulbildung/
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4. Glossar
Dieses Glossar soll der Verständlichkeit und Zu‑
gänglichkeit dieser Handlungsempfehlungen 
dienen. Alle Wörter, die in den Handlungsemp‑

fehlungen hervorgehoben wurden, sind in alphabeti‑
scher Reihenfolge in diesem Glossar zu finden. Das 
Glossar erhebt keinen Anspruch auf Vollständigkeit.

Das Glossar ist auf der Grundlage verschiedener be‑
reits vorhandener Glossare, Leitfäden und Handrei‑
chungen entstanden. Viele der Glossare, die an dieser 
Stelle herangezogen werden, entstanden durch die 
Arbeit aktivistischer Personen und gehen im Umfang 
weit über das vorliegende hinaus. Für eine vertiefen‑
de Auseinandersetzung finden Sie alle Quellen am 
Ende des Glossars. 

Ableismus
Ableismus oder Ableism (von Englisch „able“ = „fähig“) 
meint eine Diskriminierungspraxis gegenüber Perso‑
nen, denen körperliche oder geistige „Behinderungen“ 
oder Einschränkungen zugeschrieben werden (KFG der 
TU Berlin, Leitfaden Geschlechtersensible Sprache). 

Altersdiskriminierung
Unter Altersdiskriminierung versteht man die Ste‑
reotypisierung und Diskriminierung von Menschen 
aufgrund ihres Alters (Universität zu Köln, Glossar 
Diskriminierung/Rassismuskritik). 

Antisemitismus
„Antisemitismus ist eine bestimmte Wahrnehmung 
von Jüdinnen und Juden, die sich als Hass gegenüber 
Jüdinnen und Juden ausdrücken kann. Der Antisemi‑
tismus richtet sich in Wort oder Tat gegen jüdische 
oder nichtjüdische Einzelpersonen und/oder deren 
Eigentum sowie gegen jüdische Gemeindeinstitutio‑
nen oder religiöse Einrichtungen“ (International Ho‑
locaust Remembrance Alliance, Arbeitsdefinition 
Antisemitismus).

Binär
„In der binären Geschlechterordnung bzw. im Zwei‑
geschlechtersystem gibt es nur zwei Geschlechter – 

‚Mann‘ und ‚Frau‘ – mit klar voneinander abgrenzba‑
ren, körperlichen Geschlechtsmerkmalen. Die bei‑
den Geschlechter werden dabei als sich gegenseitig 
ausschließende Gegensätze gedacht. Zudem geht das 
Zweigeschlechtersystem davon aus, dass Menschen 
mit einem ‚männlichen‘ Körper eine ‚männliche‘ Ge‑
schlechtsidentität haben, sich also ‚als Mann‘ fühlen 
und Menschen mit einem ‚weiblichen‘ Körper eine 
‚weibliche‘ Geschlechtsidentität haben bzw. sich ‚als 
Frau‘ fühlen. Die Einteilung in zwei ‚naturgegebene‘, 
eindeutig voneinander getrennte Geschlechter, die 
zudem sexuell aufeinander bezogen sind (Heteronor‑
mativität), strukturiert nach wie vor den Alltag und 
das Denken in Deutschland. Das System grenzt inter* 
und trans* Personen sowie alle anderen Menschen 
aus, die sich in ihrer geschlechtlichen Körperlichkeit 
oder Geschlechtsidentität nicht in dieser binären 
Ordnung verorten können oder wollen“ (FU Berlin, 
Glossar geschlechtliche Vielfalt). 

Care- und Sorgearbeit
Care-Arbeit oder Sorgearbeit umfasst (Arbeits-)For‑
men des Pflegens, Sorgens, Betreuens und Küm‑
merns, beispielsweise Kinderbetreuung, familiäre 
Unterstützung oder Hilfe unter Freund*innen. Arbei‑
ten dieser Art werden eher weiblich konnotiert und 
daher häufig unbezahlt von Frauen geleistet, was ge‑
sellschaftlich als selbstverständlich verstanden wird. 
Im Zuge des Wandels der Geschlechterordnung ver‑
ändert sich die Care-Arbeitsteilung und wird in rei‑
chen Ländern häufig von Frauen mit Zuwanderungs‑
geschichte übernommen (Bundeszentrale für politi‑
sche Bildung (bpb), Care-Arbeit).

Cis
„Cis“ verweist auf die Übereinstimmung der eigenen 
Geschlechtsidentität mit dem bei der Geburt zugewie‑
senen Geschlecht (Verwendung: ‘eine cis Frau’, aus‑
gesprochen: ziss). Das Geschlecht von cis Personen 
wird in der Regel nicht in Frage gestellt und geht mit 
strukturellen Privilegien einher. Cis wird häufig ge‑
nutzt, damit nicht nur trans*, inter* und abinäre Per‑
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sonen markiert werden (wenngleich auch inter* Per‑
sonen cis sein können). Durch eine Bezeichnungs‑
möglichkeit für cis Personen wird vermieden, dass 
cis Personen als ‘das Normale’ gelten und alle ande‑
ren als ‘die Abweichung’“ (FU Berlin, Glossar ge‑
schlechtliche Vielfalt).

Cisnormativität
„Cisnormativität beschreibt (ähnlich wie der Begriff 
Transfeindlichkeit) die Abwertung und die Unsicht‑
barmachung von trans Personen. Cisnormativität fo‑
kussiert als Begriff, dass gesellschaftlich davon aus‑
gegangen wird, dass alle Menschen cisgeschlechtlich 
sind“ (Queer-Lexikon, Glossar).

Doing Gender
„Der Begriff Doing Gender bezeichnet einen Analyse‑
ansatz, der Geschlecht nicht als naturgegebene Eigen‑
schaft voraussetzt, sondern als Ergebnis alltäglicher 
Interaktionen begreift. Er untersucht, wie Menschen – 
bewusst oder unbewusst – durch ihr Handeln die Zu‑
gehörigkeit zu einem Geschlecht signalisieren, und 
wie diese Signale von Anderen wahrgenommen und 
eingeordnet werden“ (Gender Glossar).

FLINTA*/FLINT*/FLTI*/FILTA*
„Diese Akronyme stehen für Frauen, Lesben, inter*, 
nichtbinäre, trans* und agender Personen – also für 
all jene, die aufgrund ihres Geschlechtes patriarchal 
diskriminiert werden. Das Akronym wird manchmal 
verwendet, um deutlich zu machen, wer in bestimm‑
ten Räumen und bei bestimmten Veranstaltungen 
willkommen ist“ (FU Berlin, Glossar geschlechtliche 
Vielfalt).

Gendered organizations
Joan Acker untersuchte in ihrer Forschungsarbeit 
(Arbeits-)Organisation(en) und konstatierte ihnen, 
gegendert und keineswegs neutral zu sein. Bestimm‑
te Strukturen und Positionen etwa seien klar mit ge‑
schlechtlich konnotierten Attributen verknüpft. Vor 
allem die Verdrängung bestimmter Formen von 
Arbeit, insbesondere Care-Arbeit, die zumeist nicht 
von Männern verrichtet würden, ins Private führten 

im Bereich der Arbeit und Organisation zu struktu‑
rellen Ungerechtigkeiten. Die soziale Konstruktion 
von Geschlechtlichkeit beschränke sich also nicht 
nur auf Menschen, sondern beträfe auch Strukturen 
an sich (Acker 1990).

Geschlechtliche Vielfalt
Geschlechtliche Vielfalt besteht aus dem körperli‑
chen Geschlecht (auch „sex“), der Geschlechtsidenti‑
tät (auch „gender”) und dem Geschlechtsausdruck. 
Das körperliche Geschlecht bezieht sich hierbei auf kör‑
perliche Merkmale wie unter anderem Sexualorgane, 
Chromosomen, Hormone oder die Körpergröße, die 
in verschiedenen Kombinationen gesellschaftlich als 
weiblich, männlich oder intergeschlechtlich katego‑
risiert werden. Wie Menschen selbst ihren Körper 
empfinden, kann von diesen Kategorien allerdings 
abweichen. Die geschlechtliche Identität beschreibt, 
wie Menschen sich geschlechtlich identifizieren, bei‑
spielsweise als Mann oder Frau, aber auch anhand 
von Begriffen, die über das zweigeschlechtliche Sys‑
tem hinaus gehen, wie genderqueer oder nichtbinär 
u.a. Der Geschlechtsausdruck beschreibt, welche äu‑
ßerlichen Eigenschaften gesellschaftlich mit dem Ge‑
schlecht in Verbindung gebracht werden, wie unter 
anderem Frisuren, Mode, Kompetenzen, Geschmack 
oder Sozialverhalten. In allen drei Bereichen besteht 
eine große Vielfalt und es sind vielfältige Kombina‑
tionen möglich (Debus, Laumann 2018: S. 159). 

Heterosexismus
„Heterosexismus bezeichnet die gesellschaftliche 
Norm, in der Heterosexualität als normal, natürlich 
und besser gilt als andere sexuelle Orientierungen“ 
(Queer-Lexikon, Glossar). 

Inter*
Intergeschlechtliche (lat. ‚inter‘: zwischen) Menschen 
haben angeborene körperliche Merkmale, die sich 
nach medizinischen Normen nicht eindeutig als (nur) 
männlich oder (nur) weiblich einordnen lassen. Das 
betrifft zum Beispiel die Geschlechtsorgane, den Chro‑
mosomensatz oder die Hormonproduktion. Interge‑
schlechtlichkeit kann bereits bei der Geburt oder erst 
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später sichtbar werden und zeigt sich auf ganz unter‑
schiedliche Weise (Regenbogenportal, Glossar). 

Intersektionalität
„Intersektionalität bzw. Intersectionality ist ein Para‑
digma, mit dem die Wechselbeziehungen von Dimen‑
sionen sozialer Macht-, Herrschafts- und Normie‑
rungsverhältnisse wie Geschlecht, soziales Milieu, 
Migrationshintergrund, Nation, Ethnizität, ‚Rasse‘, 
sexuelle Orientierung, Behinderung, Generation et_
cet_era. fokussiert werden. Diese Dimensionen sozia‑
ler Ungleichheit werden als soziale Konstruktionen 
konzeptualisiert, welche nicht isoliert voneinander 
analysiert werden können, sondern in ihren Über‑
schneidungen (intersections) oder Wechselverhält‑
nissen (Interdependenzen/interdependenten Katego‑
rien) untersucht werden müssen. Additive Perspekti‑
ven sollen überwunden werden, indem der Fokus auf 
das gleichzeitige Zusammenwirken von sozialen Un‑
gleichheiten bzw. Positionierungen gerichtet wird“ 
(Portal Intersektionalität).

Islamfeindlichkeit 
Unter Islamfeindlichkeit versteht man die Abwer‑
tung und Ablehnung von Menschen muslimischen 
Glaubens, ihrer religiösen Praktiken und Kultur(en) 
bzw. von als muslimisch gelesenen Menschen. Andere 
Begriffe hierfür sind Islamophobie oder antimuslimi‑
scher Rassismus (Bundeszentrale für politische Bil‑
dung (bpb), Glossar zu Rechtsextremismus).

Klassismus
Klassismus bezeichnet die Diskriminierung auf‑
grund der sozialen Herkunft und/oder der sozialen 
und ökonomischen Position. Es geht bei Klassismus 
also nicht nur um die Frage, wie viel Geld jemand zur 
Verfügung hat, sondern auch welchen Status er/sie 
hat und in welchen finanziellen und sozialen Verhält‑
nissen er/sie aufgewachsen ist. Klassismus richtet 
sich mehrheitlich gegen Personen einer „niedrigeren 
Klasse“. Es werden insbesondere wohnungs- und er‑
werblose Menschen, Menschen aus der Arbeiter*in‑
nen- und Armutsklasse ausgegrenzt (Diversity Arts 
Culture, Wörterbuch).

Mehrfachdiskriminierung
Mehrfachdiskriminierung bzw. mehrdimensionale 
Diskriminierung kann auftreten, wenn verschiedene 
Diskriminierungsgründe zusammenkommen und 
sich wechselseitig verstärken (Antidiskriminierungs‑
stelle des Bundes). 

Nicht-binär/nichtbinär
„Als nichtbinär oder nonbinary bezeichnen sich Men‑
schen, die sich nicht (oder nicht zu 100%) als Mann 
oder Frau identifizieren, sondern z.B. als beides gleich‑
zeitig, zwischen männlich und weiblich oder als weder 
männlich noch weiblich. Ein Beispiel für eine nichtbi‑
näre Identität ist genderqueer. Nonbinary ist auch in‑
klusiv für inter Menschen“ (Queer-Lexikon, Glossar). 

Pronomen
Ein Pronomen ist ein Fürwort, das ein Nomen ver‑
tritt, es bestimmt oder sich dazu verhält. Im Deut‑
schen sind diese Pronomen sehr häufig binär gegen‑
dert (also klar männlich oder klar weiblich konno‑
tiert). Manche Menschen entscheiden sich daher für 
die Nutzung von Neopronomen (wie bspw. “dey/de‑
ren”) oder ihres Namens anstelle eines Pronomens. 
Bei der Vorstellung oder der schriftlichen Kommuni‑
kation ist es deshalb gut, nicht nur den eigenen Na‑
men, sondern auch das jeweilige Pronomen anzuge‑
ben, um falsche Ansprachen zu vermeiden. Wichtig 
ist, dass alle das tun und nicht nur TIN*, damit kei‑
ne*r stigmatisiert wird (FU Berlin, Glossar ge‑
schlechtliche Vielfalt). 

Queer*
Der Begriff ‚queer‘ wurde ursprünglich als Schimpf‑
wort gegenüber homosexuellen Menschen verwendet, 
allerdings hat sich die queere Community den Begriff 
inzwischen angeeignet, sodass er nun positiv konno‑
tiert ist. Queer* kann als Sammelbegriff für alle Perso‑
nen genutzt werden, deren Geschlechtlichkeit und Se‑
xualität nicht der Cis-Heteronormativität entspricht. 
Der Begriff beschränkt sich allerdings nicht nur auf 
Geschlechtlichkeit und Sexualität, sondern meint auch 
das Überwinden sozial konstruierter Normen im wei‑
teren Sinne. Darüber hinaus hat sich mit den Queer 
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Studies eine Theorierichtung etabliert, die sich mit der 
Analyse verschiedener Unterdrückungsformen ausei‑
nandersetzt (Queer-Lexikon, Glossar).

Rassismus
Rassismus ist eine Ideologie der Ungleichwertigkeit. 
Sie teilt die Menschen aufgrund ihrer vermeintli‑
chen oder realen Herkunft, Hautfarbe, Sprache oder 
ethnischen Zugehörigkeit in verschiedene Gruppen 
ein und weist diesen unveränderlichen, meist negati‑
ven Eigenschaften oder Handlungen zu. Ihrer eige‑
nen Gruppe sprechen Rassist*innen meist eine na‑
türliche Überlegenheit zu und leiten daraus das 
Recht zur Benachteiligung anderer ab. Diskriminie‑
rung bis hin zu Gewalt werden so gerechtfertigt 
(Bundeszentrale für politische Bildung (bpb), Glos‑
sar zu Rechtsextremismus).

TIN*
Abkürzung für „trans*, inter* und nichtbinär“ (FU 
Berlin, Glossar geschlechtliche Vielfalt).

Trans*
„Trans ist ein Überbegriff für transsexuelle, trans‑
idente und transgender Menschen und alle Men‑
schen, die sich nicht mit dem Geschlecht identifizie‑
ren, dem sie bei der Geburt zugewiesen wurden. Es ist 
außerdem die Bezeichnung, die viele trans Menschen 
für sich verwenden, manchmal auch trans* geschrie‑
ben. Trans ist ein Adjektiv“ (Queer-Lexikon, Glossar).

Transfeindlichkeit
„Transfeindlichkeit bezeichnet die Diskriminierung 
von trans Menschen. Dies äußert sich z.B. durch Ab‑
lehnung, Wut, Intoleranz, Vorurteile, Unbehagen 
oder körperliche bzw. psychische Gewalt gegenüber 
trans Personen oder Menschen, die als trans wahrge‑
nommen werden“ (Queer-Lexikon, Glossar).

 

Verwendete und weitere online verfügbare Glossare 
sowie Leitfäden für Barrierefreiheit und geschlech-
ter- und diversitätssensible Sprache:

Antidiskriminierungsstelle des Bundes: 
https://www.antidiskriminierungsstelle.de/DE/ue‑
ber-diskriminierung/was-ist-diskriminierung/dis‑
kriminierungsformen/diskriminierungsformen-
node.html 

ASH Berlin, Hinweise und Empfehlungen für ge‑
schlechtergerechte Sprache: 
https://www.ash-berlin.eu/fileadmin/Daten/Einrich‑
tungen/Frauenbeauftragte/Geschlechtergerechte_
Sprache_Hinweise_und_Empfehlungen_an_der_
ASH_Berlin_April_2019.pdf

Bundeszentrale für politische Bildung (bpb), Care-
Arbeit: 
https://www.bpb.de/themen/familie/care-arbeit/ 

Bundeszentrale für politische Bildung (bpb), Glossar 
zu Rechtsextremismus: 
https://www.bpb.de/themen/rechtsextremismus/
dossier-rechtsextremismus/173908/glossar/ 

Diversity Arts Culture, Wörterbuch: 
https://diversity-arts-culture.berlin/diversity-arts-
culture/woerterbuch 

FU Berlin, Geschlechtergerecht in Sprache und Bild: 
https://www.oei.fu-berlin.de/institut/_download/
leitfaden_gendergerechte_sprache.pdf

FU Berlin, Glossar geschlechtliche Vielfalt: 
https://www.fu-berlin.de/sites/diversity/_media/FU-
Glossar-geschlechtliche-Vielfalt-Stand-220623.pdf
Gender Glossar: https://www.gender-glossar.de/glossar 

International Holocaust Remembrance Alliance, 
Arbeitsdefinition Antisemitismus: 
https://www.holocaustremembrance.com/de/re‑
sources/working-definitions-charters/arbeitsdefini‑
tion-von-antisemitismus 

https://www.antidiskriminierungsstelle.de/DE/ueber-diskriminierung/was-ist-diskriminierung/diskriminierungsformen/diskriminierungsformen-node.html
https://www.antidiskriminierungsstelle.de/DE/ueber-diskriminierung/was-ist-diskriminierung/diskriminierungsformen/diskriminierungsformen-node.html
https://www.antidiskriminierungsstelle.de/DE/ueber-diskriminierung/was-ist-diskriminierung/diskriminierungsformen/diskriminierungsformen-node.html
https://www.antidiskriminierungsstelle.de/DE/ueber-diskriminierung/was-ist-diskriminierung/diskriminierungsformen/diskriminierungsformen-node.html
https://www.ash-berlin.eu/fileadmin/Daten/Einrichtungen/Frauenbeauftragte/Geschlechtergerechte_Sprache_Hinweise_und_Empfehlungen_an_der_ASH_Berlin_April_2019.pdf
https://www.ash-berlin.eu/fileadmin/Daten/Einrichtungen/Frauenbeauftragte/Geschlechtergerechte_Sprache_Hinweise_und_Empfehlungen_an_der_ASH_Berlin_April_2019.pdf
https://www.ash-berlin.eu/fileadmin/Daten/Einrichtungen/Frauenbeauftragte/Geschlechtergerechte_Sprache_Hinweise_und_Empfehlungen_an_der_ASH_Berlin_April_2019.pdf
https://www.ash-berlin.eu/fileadmin/Daten/Einrichtungen/Frauenbeauftragte/Geschlechtergerechte_Sprache_Hinweise_und_Empfehlungen_an_der_ASH_Berlin_April_2019.pdf
https://www.bpb.de/themen/familie/care-arbeit/
https://www.bpb.de/themen/rechtsextremismus/dossier-rechtsextremismus/173908/glossar/
https://www.bpb.de/themen/rechtsextremismus/dossier-rechtsextremismus/173908/glossar/
https://diversity-arts-culture.berlin/diversity-arts-culture/woerterbuch
https://diversity-arts-culture.berlin/diversity-arts-culture/woerterbuch
https://www.oei.fu-berlin.de/institut/_download/leitfaden_gendergerechte_sprache.pdf
https://www.oei.fu-berlin.de/institut/_download/leitfaden_gendergerechte_sprache.pdf
https://www.fu-berlin.de/sites/diversity/_media/FU-Glossar-geschlechtliche-Vielfalt-Stand-220623.pdf
https://www.fu-berlin.de/sites/diversity/_media/FU-Glossar-geschlechtliche-Vielfalt-Stand-220623.pdf
https://www.gender-glossar.de/glossar
https://www.holocaustremembrance.com/de/resources/working-definitions-charters/arbeitsdefinition-von-antisemitismus
https://www.holocaustremembrance.com/de/resources/working-definitions-charters/arbeitsdefinition-von-antisemitismus
https://www.holocaustremembrance.com/de/resources/working-definitions-charters/arbeitsdefinition-von-antisemitismus
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KFG der TU Berlin, Leitfaden Geschlechtersensible 
Sprache: 
https://www.static.tu.berlin/fileadmin/www/1000 
2454/KFG/Dokumente/KFG-Leitfaden_geschlechter‑
sensible_Sprache.pdf 

Netzwerk Trans*-Inter*-Sektionalität, Ratgeber zu 
Transgeschlechtlichkeit, Intergeschlechtlichkeit und 
Mehrfachdiskriminierung: 
https://www.kiwit.org/media/material-downloads/
intersektionale_beratung_web_tis_brosch_aufl_2_ 
140931.pdf

Portal Intersektionalität: 
http://portal-intersektionalitaet.de/startseite/

Queer-Lexikon, Glossar: 
https://queer-lexikon.net/glossar/

queer*z, Leitfaden für Hochschulen zum inklusiven 
Umgang mit allen Geschlechtern: 
https://queerz.ch/files/Leitfaden%20f%C3%BCr%20
Hochschulen%20zum%20inklusiven%20Umgang%20
mit%20allen%20Geschlechtern%2017-2-19.pdf

Queerulant_in, Das Glossar: 
https://www.queerulantin.de/materialien/glossar/

Regenbogenportal, Glossar: 
https://www.regenbogenportal.de/glossar 

Toolbox Gender und Diversity in der Lehre, Gender- 
und diversitätsbewusste Verwendung von Bildern in 
der Lehre: 
https://www.genderdiversitylehre.fu-berlin.de/tool‑
box/starterkit/bilder/index.html

Universität zu Köln, Glossar Diskriminierung/Rassis‑
muskritik: 
https://vielfalt.uni-koeln.de/antidiskriminierung/
glossar-diskriminierung-rassismuskritik/ 

https://www.static.tu.berlin/fileadmin/www/10002454/KFG/Dokumente/KFG-Leitfaden_geschlechtersensible_Sprache.pdf
https://www.kiwit.org/media/material-downloads/intersektionale_beratung_web_tis_brosch_aufl_2_140931.pdf
https://www.kiwit.org/media/material-downloads/intersektionale_beratung_web_tis_brosch_aufl_2_140931.pdf
http://portal-intersektionalitaet.de/startseite/
https://queer-lexikon.net/glossar/
https://queerz.ch/files/Leitfaden%20f%C3%BCr%20Hochschulen%20zum%20inklusiven%20Umgang%20mit%20allen%20Geschlechtern%2017-2-19.pdf
https://queerz.ch/files/Leitfaden%20f%C3%BCr%20Hochschulen%20zum%20inklusiven%20Umgang%20mit%20allen%20Geschlechtern%2017-2-19.pdf
https://queerz.ch/files/Leitfaden%20f%C3%BCr%20Hochschulen%20zum%20inklusiven%20Umgang%20mit%20allen%20Geschlechtern%2017-2-19.pdf
https://www.queerulantin.de/materialien/glossar/
https://www.regenbogenportal.de/glossar
https://www.genderdiversitylehre.fu-berlin.de/toolbox/starterkit/bilder/index.html
https://www.genderdiversitylehre.fu-berlin.de/toolbox/starterkit/bilder/index.html
https://vielfalt.uni-koeln.de/antidiskriminierung/glossar-diskriminierung-rassismuskritik/
https://vielfalt.uni-koeln.de/antidiskriminierung/glossar-diskriminierung-rassismuskritik/
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