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Hintergrund der Handlungshilfe

Die (politische) Erwachsenenbildung schafft
Orte der Begegnung. Hier treffen Men-
schen aus unterschiedlichen Lebens- und
Arbeitszusammenhangen aufeinander und
bringen ihre politischen Positionen, ihre
Personlichkeit und ihre Erfahrungen in den
Lernkontext ein. Die hierbei entstehenden
Kontroversen auszuhandeln, ist ein wesent-
licher Aspekt des Lernprozesses. Work-
shops, Seminare oder Bildungsurlaube sind
jedoch auch auf vielfaltige Weise durch ge-
sellschaftliche Machtverhaltnisse gepragt.
Nicht selten kommt es deswegen im Rah-
men von Bildungsformaten zu diskriminie-
renden Aussagen und Verhaltensweisen
oder der Reproduktion diskriminierender
Stereotype.

Im Rahmen dieser Handlungshilfe wollen
wir uns mit der Frage beschaftigen, war-
um es wichtig ist, sich mit sexistischer Dis-
kriminierung und Antifeminismus in der
(politischen) Erwachsenenbildung ausein-
anderzusetzen und welche Handlungsmég-
lichkeiten bestehen, um Bildungsangebote
fur alle Beteiligten sicher zu gestalten.

Denn: Diskriminierendes Verhalten—egal, ob
sexistisch, rassistisch, antisemitisch, homo-
und transfeindlich oder ableistisch — hat
nicht nur Auswirkungen auf das Lernset-
ting, sondern kann auch mit negativen Fol-
gen fur die psychische Gesundheit der Be-
troffenen einhergehen. Neben den direkten
negativen Auswirkungen auf das Individu-
um, wirken sich diese Erfahrungen auch auf
die Bereitschaft aus, sich sozial und politisch
zu engagieren — die Angst davor, Diskrimi-
nierung zu erleben, hemmt Engagement!

Dem gilt es sich entgegenzustellen. Diese
Handlungshilfe soll dazu beitragen, Sicht-
barkeit fir die Themen Sexismus und Anti-
feminismus im Seminarkontext zu schaffen,
zu sensibilisieren und Handlungsmaoglich-
keiten aufzuzeigen. Sie ist im Kontext des
Projekts ,Grenzen setzen: Strategien gegen
Sexismus und Antifeminismus” entstanden,
welches 2025 im Rahmen des HESSEN-
CAMPUS KASSEL vom Bildungswerk der
ver.di im Lande Hessen e.V. durchgefihrt
wurde.
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Sexismus und Antifeminismus -

Wovon sprechen wir hier eigentlich?

Im Kontext der (politischen) Erwachsenen-
bildung sind FLINTA* sowohl als Teamende
als auch als Teilnehmende von Sexismus und
Antifeminismus betroffen. Ihnen wird z.B.
ihr Fachwissen abgesprochen, ihre Wahr-
nehmungen (z.B. sexistischer Situationen)
werden in Frage gestellt, sie missen abwer-
tende Witze Uber sich ergehen lassen und
sind mit korperlichen Ubergriffen konfron-
tiert. Diesen unterschiedlichen Ausdrucks-
formen sexistischen Verhaltens liegen sich
ahnelnde Mechanismen zugrunde: Ent-
weder wird eine Person aufgrund ihrer ge-
schlechtlichen Identitat oder ihrer sexuellen
Orientierung abgewertet oder die Abwer-
tung richtet sich gegen das, was gesell-
schaftlich mit Weiblichkeit verbunden wird,
und somit gegen alle Menschen, die mit
(vermeintlich) weiblichen Merkmalen und
Verhaltensweisen assoziiert werden. Dane-
ben kann auch eine ideologisch gepragte
Ablehnung von Geschlechtergerechtigkeit
und die Abwertung feministischer Errun-
genschaften eine Rolle spielen, wie sie vom
Antifeminismus vertreten wird. Diese Me-
chanismen wirken oft subtil, sind aber fur
die Betroffenen sptrbar und beeintrachti-
gen nicht nur individuelle Entwicklungs- und
Entfaltungsmaoglichkeiten, sondern auch
die Gesamtkultur im Bildungskontext.

Um verstehen zu kénnen, warum insbeson-
dere FLINTA* diese Erfahrungen machen,
muUssen wir einen Blick auf die Wurzeln des
Problems werfen und uns mit Sexismus und
Antifeminismus als gesellschaftlichen Pha-
nomenen auseinandersetzen. Aber was ge-

nau ist eigentlich gemeint, wenn tber Sexis-
mus und Antifeminismus gesprochen wird?

«Sexismus beschreibt die Diskriminie-
rung, Abwertung oder Benachteiligung
von Menschen aufgrund ihres (zuge-
schriebenen) Geschlechts oder ihrer
sexuellen Orientierung. Er kann sich in
konkreten Handlungen, unbewussten
Verhaltensweisen oder in strukturellen
Ungleichheiten — zum Beispiel unglei-
cher Bezahlung — zeigen.”

(Handreichung ,Spot on... Antifeminismus’)

Eine Abwertung aufgrund des Geschlechts
muss sich nicht ausschlieBlich gegen FLINTA*
richten. Auch Cis-Manner kénnen grund-
satzlich von geschlechtsspezifischen Abwer-
tungen sowie Ubergriffigen Aussagen oder
Handlungen betroffen sein. Empirisch und
guantitativ spielt bei Sexismus die fortbe-
stehende Rangordnung der Geschlechter
zum Nachteil von FLINTA* jedoch eine Uber-
geordnete Rolle. Diese ist zwar nicht mehr
gesetzlich verankert, wie noch vor einigen
Jahrzehnten, es zeigt sich jedoch, dass in un-
terschiedlichen gesellschaftlichen Feldern,
wie z.B. der Verteilung von (familidrer) Sor-
gearbeit und der Vereinbarkeit von Familie
und Beruf, der beruflichen Qualifikation so-
wie der Erwerbsbeteiligung weiterhin eine
Ungleichheit zwischen den Geschlechtern

besteht (vgl. Hans-Béckler-Stiftung 2025).
Diese Form der fest in unserem Alltag ver-
ankerten strukturellen Benachteiligung von
FLINTA* wird auch als struktureller Sex-
ismus bezeichnet. Solche kollektiven ,,Platz-
anweisungen” entlang von Geschlecht und
das damit einhergehende Risiko, fur ein Ab-
weichen von der Norm bestraft oder abge-
wertet zu werden, schaden letztlich allen.
Aber es geht bei Sexismus nicht nur um die
ungleich strukturierte Gesellschaft, mit de-
ren Auswirkungen FLINTA* auf andere Wei-
se konfrontiert sind als Cis-Manner. Es geht
auch um die Abwertung von Weiblichkeit,
die FLINTA* in sozialen Raumen immer wie-
der erleben und die bis hin zu einer gene-
rellen Feindlichkeit gegentber Frauen und
allem, was mit ihnen assoziiert wird, reicht.
In diesem Fall spricht man auch von Misogy-
nie/Frauenfeindlichkeit.

Sexismus kann also viele Auspragungsfor-
men haben: Von Denkmustern Gber Witze
und Kommentare, Sexualisierung und Er-
niedrigung, bis hin zu Drohungen, sexueller
Beldstigung und Gewalt.

Wie Sexismus erlebt wird, héangt von vielen
Faktoren ab. Neben der personlichen Ver-
anlagung, spielen auch das Wissen um Se-
xismus und seine Funktionsweise(n) sowie
eigene lebensweltliche Erfahrungen eine
wichtige Rolle dabei, wie alltagliche Situ-
ationen von uns wahrgenommen und be-
wertet werden. Nicht immer ist Sexismus
dabei leicht als solcher zu erkennen, was
auf Seiten der Betroffenen zu Verunsiche-
rung fuhren kann. Habe ich gerade wirklich
Sexismus erlebt oder habe ich die Situation
nur falsch wahrgenommen? Wird meine

Handschrift gelobt und mir die Aufgabe
des Protokollierens zugewiesen, weil es der
Sache dient oder handelt es sich um eine
sexistische Rollenzuweisung? Wirde mein
Gegentiber auch meinem cis-mannlichen
Kollegen seine Expertise absprechen oder
passiert das mir, weil ich eine Transfrau bin?
Bezog sich der abwertende Kommentar ge-
rade tatsachlich auf mein Kopftuch oder in-
terpretiere ich ihn nur so, weil ich es schon
ofter erlebt habe?

Wie die Beispiele zeigen, wirkt Sexismus in
der Realitat haufig mit anderen Diskriminie-
rungsdimensionen wie Rassismus, Trans-
feindlichkeit oder Ableismus zusammen.
Der Fachbegriff, um solche Uberschneidun-
gen oder Verflechtungen zu bezeichnen,
lautet , Intersektionalitat”. Es spielen also
weitere gesellschaftliche Machtverhaltnisse
eine Rolle dabei, wer welche Erfahrungen
mit Sexismus macht.

Hinzu kommt, dass offener Sexismus gesell-
schaftlich zwar zunehmend abgelehnt wird,
zugleich aber von vielen Menschen in seiner
Bedeutung relativiert wird: Laut einer 2024
vom Bundesministerium fir Bildung, Fami-
lie, Senioren, Frauen und Jugend (bmfsf))
veroffentlichten Pilotstudie zum Thema
,Sexismus im Alltag’, bewerten 62% der
Befragten Sexismus als , nicht so schlimm”
(vgl. bmfsfj 2024: 22). Fur Betroffene be-
deutet das, dass sie Situationen, in denen
sie Sexismus erleben, nicht nur fur sich ein-
ordnen mussen — oft unter Gefiihlen von
Unwohlsein, Stress oder Wut —, sondern
ihre Wahrnehmung und Reaktion im An-
schluss auch gegenlber anderen erklaren
oder sogar rechtfertigen mussen.



https://gemeinsam-gegen-sexismus.de/glossar-posts/flinta/
https://www.spotlight-antifeminismus.de/fileadmin/content/SPOTLIGHT/Spot_on..Reihe/Spot_on_Antifeminismus.pdf
https://gemeinsam-gegen-sexismus.de/glossar-posts/cisgender/
https://www.boeckler.de/de/auf-einen-blick-17945-studien-zu-gleichstellung-und-geschlechtergerechtigkeit-21085.htm
https://gemeinsam-gegen-sexismus.de/glossar-posts/intersektionalitaet/
https://www.bmbfsfj.bund.de/resource/blob/141246/c76c2a12420825901573a847400b270f/sexismus-im-alltag-pilotstudie-data.pdf
https://www.spotlight-antifeminismus.de/fileadmin/content/SPOTLIGHT/Spot_on..Reihe/Spot_on_Antifeminismus.pdf

Neben dem auf Sexismus fuBenden struk-
turellen, gesellschaftlichen Ungleichge-
wichts zum Nachteil von FLINTA* und der
(subtilen) Abwertung von Weiblichkeit
gewinnen jedoch auch antifeministische
Positionen zunehmend an gesellschaftli-
chem Einfluss. Antifeminismus und Sexis-
mus bedienen sich grundsatzlich ahnlicher
Denkmuster. Antifeminismus zeichnet sich
jedoch zusatzlich durch ein gezieltes Vor-
gehen gegen Gleichstellungsbestrebungen
aus. Antifeminismus ist also als politische
Bewegung und Ideologie zu verstehen,
die das Ziel verfolgt, Emanzipationspro-
zesse zu verhindern und bestehende ver-
geschlechtlichte Macht- und Herrschafts-
verhaltnisse aufrechtzuerhalten, um die
hierarchische Geschlechterordnung bei-
zubehalten und progressive gesellschaft-
liche Entwicklungsprozesse wieder um-
zukehren (Europdisches Ausbildungs- und
Forschungsnetzwerk 2026: 13). Antifemi-
nistische Ideologien und Einstellungen
richten sich also gegen feministische Er-
rungenschaften, stellen aber auch eine
ganz konkrete Gefahr fur queere Men-
schen oder Personen dar, die sich fur fe-
ministische und andere emanzipatorische
Ideale engagieren. Denn: Antifeministische
Ideologie fungiert auch als , Turoffner” in
rechtsextreme Zusammenhdnge und als
.Scharnier” zu anderen menschenfeindli-
chen Ideologien wie Rassismus oder Anti-

semitismus (disruptiF 2025: 12).

Eine im Arbeitskontext besonders wirkmach-
tige Form des Antifeminismus ist der neolibe-
rale Antifeminismus. Von den Autor*innen

der Leipziger Autoritarismus-Studie 2020
als eine von funf Formen des Antifeminis-
mus vorgestellt, zeichnet sich der neolibe-
rale Antifeminismus dadurch aus, dass er
Forderungen nach Gleichstellung als Wett-
bewerbsverzerrung diffamiert. FLINTA* wer-
den von den Vertreter*innen dieser Form
des Antifeminismus flur die Folgen ihrer
strukturellen Benachteiligung selbst verant-
wortlich gemacht und GleichstellungsmaB-
nahmen sowie Antidiskriminierungsgeset-
ze als illegitimes Eingreifen des Staates in
einen vermeintlich gesunden Wettbewerb
dargestellt. Die ,erfolgreiche Karrierefrau”
dient dabei als neoliberales Ideal der ge-
lungenen Gleichstellung und zugleich als
antifeministisches Feindbild, das eine unver-
diente Bevorteilung reprasentiert (Decker et
al. 2020: 249 ft.).

FUr ein Verstandnis des Zusammenhangs
zwischen (Anti-)Feminismus und Neolibera-
lismus lohnt sich auBerdem ein Blick auf das
Konzept sog. Postfeminismus (vgl. Rosalind
2018). Es geht davon aus, dass wir in postfe-
ministischen Geschlechterverhaltnissen le-
ben, in denen (jungen) Frauen zwar u.a.
berufliche Chancen eingerdumt werden,
jedoch verknUpft mit der Erwartung, dass
sie sich vom Feminismus als einer kollekti-
ven politischen Bewegung fur radikale ge-
sellschaftliche Veranderung distanzieren.
.Selbst ist die Frau” kann hier feministische
Selbstbehauptung und neoliberal-antifemi-
nistisches Motto zugleich sein — schlieBlich
braucht die emanzipierte Frau niemanden
auBer sich selbst und die eigene Leistung,
um es weit zu bringen.
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Sexismus und Antifeminismus ent-

schlossen entgegentreten

Wie andere Formen von Diskriminierung
sind auch Sexismus und Antifeminismus
tief in gesellschaftliche Strukturen, Diskurse
und Alltagspraktiken eingeschrieben. Auch
die politische Bildung ist davon betroffen:
Seminare, Workshops und Bildungsurlau-
be sind keine machtfreien Raume, son-
dern Orte, an denen gesellschaftliche Un-
gleichheitsverhaltnisse reproduziert und
verhandelt werden. Sexistische und antife-
ministische Positionen kénnen auch im Se-
minarraum vertreten werden — von Teilneh-
menden genauso wie von Teamenden.

Was aber kénnen die veranstaltenden Insti-
tutionen und Teamenden, was kénnen wir
dazu beitragen, um Seminare diskriminie-
rungssensibel und fur alle Teilnehmenden
sicher zu gestalten? Der folgende Hand-
lungsteil greift diese Fragen auf. Er macht
Vorschlage, wie sexistischen und antifemi-
nistischen Positionen im Seminarkontext
begegnet werden kann, welche Vorkehrun-
gen bereits in der Planungsphase getroffen
werden koénnen und worauf wahrend der
Durchfuhrung von BildungsmaBnahmen ge-
achtet werden sollte.

Dabei gilt: Nicht jede der in dieser Broschi-
re vorgestellten MaBnahmen lasst sich von
heute auf morgen umsetzen. Fur einige von
ihnen fehlt es euch im Moment vielleicht
an personellen, zeitlichen oder finanziel-
len Ressourcen. Das muss jedoch kein Hin-
derungsgrund sein. Startet einfach dort,
wo ihr gerade starten kénnt. Denn wichti-
ger als die punktuelle Umsetzung einzelner

MaBnahmen ist die kontinuierliche Reflexi-
on und Weiterentwicklung eurer bildungs-
politischen Angebote, mit dem Ziel diese
fur alle Beteiligten so sicher wie moglich zu
gestalten und Sexismus und Antifeminis-
mus den Riegel vorzuschieben.

\ ¥

Die institutionelle Ebene -

Strukturen schaffen, Verantwortung iibernehmen

Der Umgang mit Sexismus und Antifeminis-
mus im Seminarkontext ist nicht allein Auf-
gabe der Teamenden, sondern erfordert
klare institutionelle Rahmenbedingungen.
Die veranstaltende Organisation tragt Ver-
antwortung dafar, Strukturen zu schaffen,
die nicht nur praventiv wirken und Hand-
lungssicherheit vermitteln, sondern im
Ernstfall auch schnell handlungsfahig sind,
um Teamende und Teilnehmende bei der
Bearbeitung schwieriger Situationen im
Seminarkontext zu unterstiitzen. Was also
kénnen Institutionen leisten, um Sexismus
und Antifeminismus im Seminarkontext be-
reits im Vorhinein mitzudenken und welche
Strukturen braucht es, damit im Ernstfall
schnell und im Sinne der Betroffenen ge-
handelt werden kann?

Bestandsaufnahme durchfiihren

Am Beginn eurer institutionellen Auseinan-
dersetzung mit Diskriminierung im Allge-
meinen und Sexismus und Antifeminismus
im Speziellen steht eine systematische Ana-
lyse der eigenen Abldufe und Strukturen.
Fragt euch zum Beispiel:

® Welche Gefahren und Risiken seht ihr im
Hinblick auf Sexismus und Antifeminis-
mus bei den durch euch organisierten
Bildungsformaten?

# Wie wird / wirde aktuell mit sexistischen
oder antifeministischen Vorfallen umge-
gangen, die im Kontext eines eurer Se-

minare geschehen? Gibt es bereits Leit-
linien, informelle Absprachen oder be-
wahrte Praktiken?

B Wo bestehen Unsicherheiten oder Lu-
cken im Umgang mit den entsprechen-
den Situationen im Seminarkontext —
insbesondere aus Sicht der Teamenden?

B Welche Kompetenzen benétigen haupt-
amtliche Beschaftigte und ehrenamtliche
Teamende, um mit dem Themenkomplex
sicher und sensibel umgehen zu kénnen?
Sind diese Kompetenzen innerhalb eurer
Organisation vorhanden?

Ziel einer ersten Bestandsaufnahme ist es,
vorhandene Strukturen sichtbar zu ma-
chen und Handlungsbedarfe zu identifi-
zieren. Dabei sollten maoglichst viele Pers-
pektiven Bertcksichtigung finden: Neben
hauptamtlichen Mitarbeitenden, sollten im
Idealfall auch die fir die Durchfihrung der
BildungsmaBnahmen verantwortlichen Ho-
norarkrafte sowie Seminarteilnehmende in
den Prozess miteinbezogen werden.

Eigene Ressourcen richtig ein-
schatzen

Nicht selten erarbeiten Organisationen de-
taillierte Antidiskriminierungskonzepte und
-leitfaden, nur um dann festzustellen, dass
es ihnen an den finanziellen und personel-
len Ressourcen fehlt, um diese wie geplant
umzusetzen. Um Frust zu vermeiden, emp-
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fiehlt es sich, bereits frih die eigenen Res-
sourcen in den Blick zu nehmen. Uberlegt
euch:

B Was konnt ihr realistisch leisten? Wie
viel Zeit steht euch fir die Umsetzung
der angestrebten MaBnahmen zur Ver-
fligung? Wer kann sich in welchem Um-
fang in die Planung einbringen und zu
welchem Preis?

B Gibt es MaBnahmen, wie bspw. die
Schulung von Teamenden oder festan-
gestellten Kolleg*innen, die ihr ,outsour-
cen’ koénnt? Und wenn ja, stehen euch
die finanziellen Mittel zur Verfugung,
um dies zu bezahlen?

B Welche Méglichkeiten habt ihr, um kurz-
bis mittelfristig an (neue) Ressourcen zu
gelangen? Gibt es Férdermdoglichkeiten,
die ihr in Anspruch nehmen kénnt? Oder
kennt ihr andere Organisationen, die im
Hinblick auf das Thema an einer Zusam-
menarbeit interessiert sein konnten — lie-
Be sich bspw. ein gemeinsamer Work-
shop zum Thema organisieren?

Wer in Aktionismus verfallt, der*die brennt
schnell aus. Achtet deswegen darauf, euch
nicht mehr vorzunehmen als ihr leisten
kénnt und setzt eine MaBnahme nach der
anderen um. Eine ehrliche Auseinanderset-
zung mit den eigenen, oft begrenzten Res-
sourcen kann euch dabei helfen, MaBnah-
men zu priorisieren.

Haltung zeigen -
Selbstverstindnis formulieren

Institutionen sollten ihre Haltung zu Sexis-
mus und Antifeminismus klar benennen.
Ein schriftlich formuliertes Selbstverstandnis
macht Teamenden und (potenziellen) Teil-
nehmenden gegentber deutlich, far wel-
che Werte eure Organisation einsteht und
welchen Stellenwert ihr der Auseinan-der-
setzung mit diskriminierenden Strukturen
im Seminarkontext beimesst. Ziel eines aus-
formulierten Selbstverstandnisses ist es:

B Teamenden in konflikthaften Situationen
im Seminarkontext den Rucken zu star-
ken, indem diese sich in ihrem Handeln
auf das Selbstverstandnis der Organisa-
tion berufen kénnen.

B Betroffenen zu signalisieren, dass sie in
ihrem Erleben diskriminierender oder
grenzlberschreitender Situationen ernst
genommen werden und Unterstltzung
erfahren.

Eine klare Selbstverortung im Hinblick auf
Sexismus und Antifeminismus wirkt also
gleich auf mehreren Ebenen: Handlungs-
leitend, insofern sie Teamenden (und Teil-
nehmenden) einen Bezugspunkt fir eige-
ne Interventionen an die Hand gibt und
praventiv, insofern Teilnehmenden signali-
siert wird, dass diskriminierende Aussagen
im Seminarkontext nicht unwidersprochen
bleiben.

Erwartungen kommunizieren -
Verhaltenskodex entwickeln

In einem Verhaltenskodex (engl. auch Code
of Conduct) werden erwdinschte und un-
erwinschte Verhaltensweisen festgehalten.
Er kann sich an unterschiedliche Zielgrup-
pen (z.B. Seminarteilnehmer*innen) rich-
ten, an verschiedene Kontexte angepasst
werden und in Vertrage oder Seminarinfor-
mationen integriert werden. Folgende Ziele
werden damit verfolgt:

® Adressat*innen fuhlen sich direkt ange-
sprochen: Vorrangig wird nicht das Han-
deln der Institution beschrieben, son-
dern ihr eigenes.

B Adressat*innen bekommen Handlungs-
alternativen zu sexistischem, antifemi-
nistischem oder anderweitig diskriminie-
rendem Verhalten aufgezeigt: Sie wissen
nicht nur, was sie nicht durfen, sondern
auch wie sie stattdessen handeln kon-
nen (und sollen).

B Adressat*innen kennen die Konsequen-
zen, die mit der Missachtung des Verhal-
tenskodexes einhergehen.

Betriebsvereinbarungen - Rechtliche Rahmenbedingungen schaffen

Betriebsvereinbarungen sind Vertrage zwi-
schen Arbeitgebern und Betriebsraten. Sie
schaffen verbindliche Rahmenbedingun-
gen fir alle Angestellten und sorgen so fur
Transparenz und Handlungssicherheit. Im
Kontext von Diskriminierung kénnen sie:

® Sich auf das Allgemeine Gleichbehand-
lungsgesetz (AGG) und das Betriebsver-
fassungsgesetz (BetrVG) berufen

® FUrdas Thema Sexismus und sexualisierte
Gewalt sensibilisieren

® Verbindliche Verhaltensvorschriften far
Betriebsangehorige enthalten

®m Klarheit Uber Vorgehensweisen, Verfah-
ren und Sanktionsmaoglichkeiten schaffen

® Arbeitnehmer*innen Handlungsméglich-
keiten im Umgang mit Betriebsangehori-
gen, aber auch Externen, einrdumen

® sich ausdrticklich dem Thema Sexismus/
sexualisierte Gewalt widmen

| sich kollegialem und werteorientiertem
Verhalten widmen
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Vorbereitet fiir den Ernstfall -
Handlungsleitfaden entwickeln

Ein zentraler Bestandteil institutioneller Ver-
antwortungstbernahme im Hinblick auf
Sexismus und Antifeminismus im Seminar-
kontext ist die Entwicklung eines Hand-
lungsleitfadens zum Umgang mit diskrimi-
nierenden Vorfdllen und der Unterstiitzung
von Betroffenen. Dieser sollte so konkret
wie moglich gehalten sein, um den mit der
Situation betrauten Kolleg*innen in einer
fordernden Situation klare Handlungsoptio-
nen an die Hand zu geben. Der Handlungs-
leitfaden sollte u.a. Antworten auf die fol-
genden Fragen geben:

B Vor welchem Hintergrund kann der zeit-
weise oder dauerhafte Ausschluss von
Teilnehmenden (oder Teamenden) vom
Seminarbetrieb erfolgen?

® Wann kénnen einzelne Programmpunk-
te oder ganze Veranstaltungen abgesagt
werden? Wer trifft diese Entscheidung?

B Wer kimmert sich im Ernstfall um die
betroffene(n) Person(en)?

B Welche MaBnahmen kénnen ergriffen
werden, um die Betroffene(n) Person(en)
zZU unterstltzen? Welche (finanziellen)
Mittel stehen hierfar zur Verfigung?
Kann bspw. die Ubergangsweise Unter-
bringung an einem anderen Ort ermdg-
licht werden?

Die Aufarbeitung eines diskriminierenden
Vorfalls endet nicht mit dem Ende der bil-
dungspolitischen MaBnahme. In Absprach-

mit der oder den Betroffenen solltet ihr
im Nachgang den Vorfall und euren Um-
gang mit diesem reflektieren. Was hat gut
funktioniert? Was nicht? Was hatte(n) sich
die*der Betroffene(n) gewlnscht?

Anlaufstelle(n) schaffen,
Zustdndigkeiten klaren

Teamende sind immer auch Teil der Grup-
pendynamik im Seminar — sie scherzen mit
Teilnehmenden, beziehen sich (positiv) auf
ihre Redebeitrage oder tauschen sich Gber
gemeinsame Interessen aus. Dieser Um-
stand kann es Betroffenen und anderen
Teilnehmenden erschweren, sich nach dis-
kriminierenden Vorféllen an die Teamen-
den als Erstansprechpartner*innen zu wen-
den. In manchen Fallen haben Teamende
auch selbst problematisches Verhalten an
den Tag gelegt oder sind selbst betroffen.
Teil diskriminierungssensibler Organisati-
onsstrukturen sollte deswegen immer auch
eine zentrale Anlaufstelle sein, an die sich
Betroffene wahrend und nach der Veran-
staltung richten koénnen. Eure Institution
sollte deswegen:

B Klar benennen, an wen sich Betroffene im
Fall von Diskriminierung wenden kénnen.

B Ggf. eine AGG-Beschwerdestelle einrich-
ten.

B Intern festlegen, wie entsprechende
Ruckmeldungen aufgenommen, bear-

beitet und dokumentiert werden.

® Sicherstellen, dass die eingehenden Ru-

ckmeldungen ernst genommen und ver-
traulich behandelt werden.

® Wissen, an welche externen Strukturen
sie Betroffene im Rahmen einer Verweis-
beratung weitervermitteln kann und die-
se Informationen auch Teamenden leicht
zuganglich bereitstellen.

Sichere Arbeitsstrukturen fiir die

Teamenden etablieren

Teamende in der politischen Bildung tra-
gen eine groBe Verantwortung. Sie mussen
das Seminar vorbereiten und durchfihren,
flexibel auf die (Lern-)Bedirfnisse der Teil-
nehmenden eingehen und dabei immer die
Gruppe im Blick haben. Nicht zuletzt sind
sie auch fur die Sicherheit der Teilnehmen-
den verantwortlich. Um eure Teamenden
dabei zu unterstitzen, all diese Anspriiche
unter einen Hut zu bekommen, kénnt ihr
auf folgende Punkte achten:

® Bildungsformate — egal ob Workshops,
Seminare oder Bildungsurlaube — sollten
in der Regel von mehreren Teamenden
angeleitet werden. Das gilt umso mehr
bei Seminaren, die sich mit Diskriminie-
rung (bspw. Sexismus) auseinanderset-
zen oder bei denen mit Kontroversen zu
rechnen ist.

® Teamende sprechen immer auch vor
dem Hintergrund ihres eigenen gesell-
schaftlichen Standpunkts. Wenn ihr in
Seminaren Themen wie Sexismus oder
Antifeminismus verhandelt, kann es des-
wegen Sinn machen, Teamende einzu-

setzen, die im Hinblick auf das Thema
unterschiedlich verortet sind — z.B. eine
(cis-)Frau und einen (cis-)Mann.

® Je mehr Vor- und Nachbereitungszeit ihr
euren Teamenden einrdaumt, desto auf-
merksamer koénnen sie sich wahrend
des Seminars der Gruppe widmen und
so bspw. frihzeitig auf problematisches
Verhalten unter den Teilnehmenden re-
agieren.

Fortbildungen ermdéglichen und
Austausch fordern

Institutionelle  Verantwortung bedeutet
auch, Mitarbeitende und Honorarkrafte
nicht mit ihren Fragen und Erlebnissen al-
lein zu lassen, sondern ihnen Moglichkeiten
zu bieten, sich fortzubilden und in den kol-

legialen Austausch zu treten. Als Bildungs-
trager solltet ihr deswegen:

B Euren festangestellten Mitarbeitenden
und Honorarkraften die Maglichkeit bie-
ten, sich ihren Interessen entsprechend
fortzubilden und dabei immer wieder
Fragen der diskriminierungssensiblen Bil-
dungsarbeit in den Mittelpunkt ricken.

® Neue Mitarbeitende und Teamende in
das Thema einarbeiten und fur dieses
sensibilisieren, um sicherzustellen, dass
ihnen euer institutionelles Selbstverstand-
nis geldufig ist und sie die entsprechen-
den Beschlisse und Ablaufe kennen.

B Raume fir kollegialen Austausch schaf-
fen, um es Mitarbeitenden und Team-
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enden zu ermdglichen sich gegenseitig
zu beraten und (schwierige) Situationen
aus dem Seminaralltag gemeinsam zu
reflektieren. Dies kann im Rahmen regel-
maBiger Teamtreffen, in Mitarbeitenden-
netzwerken oder Empowermentgruppen
erfolgen, kann aber auch die Form einer
professionellen Supervision annehmen.

Ein Monitoring umfasst die systematische
Datenerhebung und -auswertung von Vor-
fallen von Sexismus, sexualisierter Gewalt
und Antifeminismus (aber auch anderer dis-
kriminierender Vorfalle) sowie von MaBnah-
men gegen diese. lhr kénnt:

® Anonymisiert Art, Umstande und Betrof-
fene von Vorfallen systematisch doku-
mentieren

Die genannten institutionell-strukturellen
MaBnahmen fokussieren iiberwiegend den
Seminarkontext. Um Sexismus und Anti-
feminismus organisationsweit entgegen-
wirken zu konnen, sollte die Rolle von
Geschlecht und Sexualitat in allen Organi-
sationsbereichen vielfaltssensibel und dis-

B Erheben und gesammelt festhalten, wel-
che MaBnahmen der Pravention, Inter-
vention und Nachsorge zur Anwendung
kommen und mit welcher Wirkung

B Diese Informationen aufbereitet mit
Leitung, Mitarbeitenden und Teamen-
den teilen, um zu sensibilisieren sowie
MaBnahmen und Verfahren partizipativ
nachzujustieren

kriminierungskritisch reflektiert werden,
ggf. im Rahmen einer begleiteten Orga-
nisationsentwicklung. Erst dann geraten
auch Einstellungsprozesse, Aufstiegsmog-
lichkeiten oder die Vereinbarkeit von Fami-
lie, Sorgeverantwortung und Beruf in den
Blick.

Die individuelle Ebene -

Als Teamer*in Position beziehen und entschlossen handeln

Teamende in der politischen Bildung tra-
gen eine groBe Verantwortung. Sie sind
diejenigen, die am engsten mit den Teil-
nehmenden zusammenarbeiten und den
Lernprozess der Gruppe lenken. Oft erfah-
ren sie als erste von diskriminierenden Vor-
kommnissen, da sie in der Regel als Erstan-
sprechpartner*innen fir die Teilnehmenden
fungieren. Nicht selten erleben sie im Se-
minarkontext auch selbst diskriminierende
Aussagen oder Haltungen und mdssen ei-
nen Umgang mit diesen finden, der Lern-
prozesse innerhalb der Gruppe ermoglicht
und dabei gleichzeitig (potenziell) Betrof-
fene schitzt. Hinzu kommt, dass Teamen-
de im Hinblick auf Diskriminierung oft eine
Doppelrolle einnehmen: Als Seminarleitun-
gen sind sie einerseits dem Lernprozess der
Gruppe und der Sicherheit der Teilnehmen-
den verpflichtet, andererseits sind sie selbst
in gesellschaftliche Macht- und Herrschafts-
verhaltnisse verstrickt — sind als Frau oder
homosexueller Mann z.B. selbst von Sexis-
mus betroffen. Worauf gilt es flir Teamende
also zu achten? Wie kdnnen sie Sexismus
und Antifeminismus in den durch sie an-
geleiteten Seminaren Rechnung tragen
und wie kénnen sie Teilnehmende in ihren
Workshops empowern?

PraventivmaBnahmen ergreifen -

Methoden und Didaktik anpassen

Ein diskriminierungssensibler Seminarraum
entsteht nicht zufallig. Bereits in der Vorbe-
reitung von Seminaren wird der Grundstein

fur einen Lernraum gelegt, im Rahmen de-
ssen unterschiedliche Wissensstande Platz
haben und dabei die Sicherheit aller Betei-
ligten gewahrleistet bleibt. Folgende Aspe-
kte sollten dabei beachtet werden:

B Achtet bei der Auswahl eurer Seminar-
materialien darauf, unterschiedliche Le-
bensrealitdten sichtbar zu machen und
nicht unbeabsichtigt stereotype Bilder zu
reproduzieren. Sollte dies fur den Lern-
prozess der Gruppe unerlasslich sein, gilt
es, die Seminargruppe auf die entspre-
chenden Inhalte vorzubereiten und diese
klar als problematisch zu benennen.

B Arbeitet mit empowernden Beispielen,
indem ihr z.B. mit Materialien arbeitet,
welche die Arbeiten, Positionen und Er-
folge von weiblichen und queeren Men-
schen hervorheben.

B Macht euch, wenn méglich, mit antife-
ministischen und rechtspopulistischen
Inhalten und Strategien vertraut, insbe-
sondere wenn euer Seminar Themen wie
Diversitat, Diskriminierung oder Gleich-
stellung behandelt. Beispiele fur antife-
ministische Strategien sind z.B.: Themen-
Hopping, Denunziation von ,Eliten”,
Provokationen oder ,Whataboutism”
(,Aber was ist mit ..."). Argumente und
Inhalte sind etwa das Ausspielen von
Leistungsorientierung gegen Frauen-
férderung, die Darstellung von Antidis-
kriminierungsgesetzen als unzuldssige
Eingriffe in burgerliche Freiheiten, antife-
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ministisch-antisemitische Verschwérungs-
erzahlungen (Feminismus als Erfindung
einer vermeintlichen judischen Elite) oder
Argumentationen mithilfe des rechten
Kampfbegriffs ,Gender-ldeologie”. Uber-
legt euch im Vorfeld, wie die inhaltliche
Gestaltung eures Seminars solchen Argu-
menten praventiv den Wind aus den Se-
geln nehmen kann.

Pravention bedeutet dabei nicht, Konflikte
zu vermeiden, sondern einen Rahmen zu
schaffen, in dem sie verantwortungsvoll be-
arbeitet werden koénnen.

Eigene Positionierung
reflektieren - Absprachen treffen

Ein weiterer zentraler Bestandteil der Se-
minarvorbereitung ist es, Absprachen im
Team zu treffen: Die geplanten Seminarin-
halte mussen reflektiert, Ablaufe bespro-
chen und Zustandigkeiten geklart werden.
Tendenziell gilt — je ,heikler’ das Thema
des Workshops, Seminars oder Bildungs-
urlaubs, desto ausfuhrlicher solltet ihr euch
im Team besprechen. In Bezug auf Sexismus
und Antifeminismus solltet ihr euch z.B. fol-
gende Fragen stellen:

B Wie seid ihr selbst im Hinblick auf das
Thema positioniert? Was macht eure
eigene Positionierung (z.B. als queer)
mit eurer Rolle als Teamer*in und was
winscht ihr euch von euren Co-Team-
enden hinsichtlich der Verhandlung des
Themas im Seminarkontext?

B Werdet konkret: Wie wollt ihr als Team
mit Situationen umgehen, in denen se-
xistische (oder anderweitig diskriminie-
rende) bzw. antifeministische Aussagen
getroffen werden? Wem kommt hier
welche Rolle zu?

Klar ist auch — nicht jede Situation lasst
sich im Vorhinein antizipieren. Nehmt euch
die Zeit, die ihr braucht, um gute Entschei-
dungen fur euch und die Teilnehmenden
zu treffen. Das kann im Falle schwieriger
Situationen im Seminarkontext auch be-
deuten, dass ihr das Seminar kurzzeitig
unter-brecht, um euch abzusprechen und
gemeinsam zu entscheiden, wie ihr auf die
Situation reagieren wollt.

Klaren Rahmen setzen -
Haltung zeigen

Hat das Seminar einmal begonnen, solltet
ihr frihzeitig transparent machen, welche
Form des Umgangs ihr erwartet und welche
Haltung eurer Arbeit zugrunde liegt. Regeln
fir respektvolle Kommunikation (z.B. inklu-
sive Sprache) kdnnen gemeinsam mit der
Gruppe erarbeitet oder als verbindlicher
Rahmen gesetzt werden. Existiert bereits
ein ausformuliertes institutionelles Selbst-
verstandnis oder ein Code of Conduct (Ver-
haltenskodex) zum Thema, kdnnt ihr euch
auch auf diesen beziehen. Wichtig ist, dass
deutlich wird: Diskriminierende oder men-
schenfeindliche Aussagen bleiben nicht un-
widersprochen. Je klarer ihr den Rahmen zu
Beginn des Seminars setzt, desto leichter
fallt es euch spater, auf Grenzverletzungen
ZU reagieren.

Professionellen Abstand wahren -
Ansprechbarkeit sicherstellen
Gerade mehrtagige Seminare mit Uber-
nachtung kénnen im Kontext von Diskri-
minierung und (sexuell) Ubergriffigem Ver-
halten besondere Risiken bergen. Uber
mehrere Seminartage entwickelt sich un-
ter den Teilnehmenden und Teamenden
oft eine lockere Atmosphére, nicht selten
wird abends gemeinsam Alkohol konsu-
miert und in ungezwungener Atmosphare
Zeit miteinander verbracht. Dies kann zu
schwierigen Situationen und (ungewollten)
Grenzlberschreitungen fihren. Achtet des-
wegen darauf:

® Den Teilnehmenden auch auBerhalb der
Seminarzeiten professionell zu begeg-
nen. Euer Verhalten beim abendlichen
Bier sollte nicht im Kontrast zu den Wer-
ten stehen, die ihr versucht im Rahmen
des Seminars zu vermitteln.

® Fir die Teilnehmenden auch auBerhalb
der Seminarzeiten erreichbar zu sein — ins-
besondere dann, wenn es keine anderen,
institutionalisierten Notfallstrukturen gibt.

Auch euer Arbeitstag als Teamer*in endet
irgendwann. Trotzdem kommt euch als Se-
minarleitung eine besondere Verantwor-
tung den Teilnehmendem gegenlber zu.
Diese solltet ihr auch auBerhalb der Semi-
narzeiten wahrnehmen (kénnen).

Gruppenprozesse aufmerksam
begleiten - Impulse setzen
Sexistische oder antifeministische Dyna-
miken entwickeln sich haufig schleichend.
Dominante Redeanteile, ironisierte Grenz-
verschiebungen oder scheinbar harmlose
SWitze” konnen Vorboten sein. Achtet des-
halb kontinuierlich auf Machtverhaltnisse

und Beteiligungsstrukturen im Raum. Fragt
euch beispielweise:

® Wer spricht viel — und wer wenig?

B Werden bestimmte Personen wiederholt
unterbrochen oder lacherlich gemacht?

B Bilden sich Gruppen, die gemeinsam
gegen andere Teilnehmende vorgehen
oder den Raum fur bestimmte Positionen
einengen?

Dabei qilt: Frihe, kleine Interventionen
sind oft wirksamer als spates, konfrontati-
ves Eingreifen. Es kann bereits ausreichen,
Redeanteile bewusst zu steuern, Aussagen
einzelner Teilnehmender aufzugreifen und
dadurch zu bestarken und problematische
Formulierungen als solche zu benennen. So
signalisiert ihr Prasenz und setzt zugleich
klare Grenzen.
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Diskriminierung ernst nehmen -
Wo nétig intervenieren

Kommt es zu sexistischen oder antifeminis-
tischen Aussagen im Seminarkontext, ist es
wichtig, Partei zu ergreifen und die Aussa-
gen nicht unwidersprochen zu lassen. Hilf-
reich kann ein mehrstufiges Vorgehen sein:

B Benennt die Aussage zunachst klar als
problematisch: ,Diese Aussage finde ich
problematisch, weil [...]", ,Diese Formu-
lierung reproduziert ein sexistisches Ste-
reotyp”.

B AnschlieBend kénnt ihr ihre Wirkung ver-
deutlichen: ,Solche Aussagen kénnen fir
andere verletzend sein”, , Ich fuhle mich
mit der Formulierung unwohl”.

B Wenn nétig kénnt ihr einen Rickbezug
zu den von euch gesetzten oder ge-
meinsam beschlossenen Seminarregeln
herstellen: ,Diese Position steht im Wi-
derspruch zu den Grundsatzen unseres
Seminars”. Auch auf demokratische Er-
rungenschaften, das Grundgesetz oder
auf Menschenrechte koénnt ihr euch be-
ziehen, indem ihr z.B. das Recht auf kor-
perliche Selbstbestimmung verteidigt.

Nicht jede Situation muss ausfihrlich im
Plenum verhandelt werden. Manchmal ist
es sinnvoller, ein Gesprach zu vertagen oder
in einen kleineren Rahmen zu verlagern.
Wichtig ist, dass ihr eure Haltung nicht re-
lativiert und (potenziell) Betroffene im Blick
behaltet.

Intervenieren im Seminarkontext - Handlungsvorschlage

Schlagfertig auf sexistischen Aussagen oder
Verhaltensweisen im Seminarkontext zu re-
agieren, ist nicht immer leicht. Besonders
dann, wenn man selbst betroffen ist. Des-
wegen lohnt es sich, im geschitzten Rah-
men z.B. im Rollenspiel auszuprobieren, mit
welchen spontanen, verbalen Reaktionen
ihr euch personlich am wohlsten fihlt.

Hier einige Ideen:

® Handlungsalternativen aufzeigen, z.B.
bei anztiglichen Kommentaren oder dem
Aberkennen von Expertise: ,Mein Vor-
schlag ware, Sie bleiben bei der fachli-
chen Ebene.”, ,Sie kénnen lhre Teilnah-
me am Seminar jederzeit beenden.”

# Unterbrechen, z.B. bei Mansplaining
oder langen Redebeitragen: ,Danke, ich
habe fur den Moment genug gehért. Ich
wirde nun mit dem nachsten Punkt wei-
termachen.”

# Gruppe einbinden: ,Ich wirde sehr ger-
ne auch von anderen etwas dazu hoéren”.

# Gedanken und Gefiihle ehrlich und laut
aussprechen z.B. bei anziglichen Kom-
mentaren oder vermeintlichen Kompli-
menten: ,Wow, wie unangenehm. Das
will ich gerade Uberhaupt nicht horen.”,
.Den Kommentar finde ich nicht ange-
messen.”, ,Das ist ein gutes Beispiel fur
eine sexistische Aussage.”

Betroffene stiarken

Wenn diskriminierende Aussagen fallen,
geraten Betroffene haufig in die Situation,
sich selbst und ihre Wahrnehmung der Si-
tuation verteidigen zu mussen und in den
Fokus der Seminargruppe zu geraten. Als
Seminarleitungen solltet ihr die Betroffenen
unterstltzen, indem ihr zum Beispiel:

® Euer Erleben der Situation in den Vorder-
grund stellt: Wie geht es euch mit dem Ge-
sagten? Was wirdet ihr euch wiinschen?

® Konfrontation z.B. bei Mansplaining:
~Warum erklaren Sie mir etwas, mit dem
ich mich bestens auskenne?”, ,Warum
halten Sie unaufgefordert einen Vortrag?”.

B Gesprach beenden z.B. bei Mansplaining
oder dem Aberkennen von Expertise:
.Daflr habe ich jetzt keine Zeit.”

® Redezeit/Aufmerksamkeit einfordern:
.Lassen Sie mich bitte ausreden.”

B Gesprach verlagern — andere Zeit, anderer
ort: ,Lassen Sie uns das in der Mittags-
pause weiterdiskutieren, um den Rahmen
des Seminars nicht zu sprengen.”

B Den Schutz (potenziell) Betroffener ge-
genuber einer kontroversen Debatte und
damit ggf. auch dem Lernprozess ande-
rer Teilnehmender priorisiert.

B Nicht erwartet, dass Betroffene ihre
Perspektive auf das Thema 6ffentlich er-
klaren mussen.

In jedem Fall gilt: Betroffene sind keine pad-
agogische Ressource. lhre Erfahrungen soll-
ten Raum bekommen, wenn sie dies win-
schen, missen es aber nicht.

21


https://gemeinsam-gegen-sexismus.de/glossar-posts/mansplaining/

22

Eigene Rolle kritisch reflektieren

Auch mit guter Vorbereitung bleibt der Um-
gang mit Sexismus und Antifeminismus
herausfordernd. Nicht jede Reaktion wird
sich im Nachhinein richtig anfihlen. Nehmt
euch deshalb Zeit zur gemeinsamen Refle-
xion. Fragt euch im Anschluss an schwierige
Situationen:

B Was hat gut funktioniert?
® Wo wart ihr unsicher?

B Haben eure Interventionen den Schutz
raum gestarkt?

B Welche Ruckmeldung(en) haben euch
Betroffene gegeben?

B Welche Unterstltzung oder Fortbildung
ware hilfreich?

Handlungssicherheit entsteht durch konti-
nuierliche Auseinandersetzung mit dem ei-
genen Handeln als Teamende*r. Eine offene
Fehlerkultur im Team entlastet und starkt
euch langfristig in eurer Rolle.

Die kulturell-politische Ebene -

Offentlich Stellung beziehen

Eine eigenstandige Organisations- oder
Unternehmenskultur entsteht im Alltag
aus dem Zusammenspiel einer Vielzahl so-
zialer Phanomene: Routinen, Traditionen,
Sprache, Werte, informelle Prozesse, Denk-
muster, Rollen, Raumgestaltung, Corporate
Design, Erzahlungen, Rituale, Arbeitsprin-
zipien, Visionen. Die Aufzahlung verdeut-
licht: Eine diskriminierungssensible Organi-
sations- und Unternehmenskultur lasst sich
nicht einfach von oben herab vorgeben.
Diese muss tagtdglich von den Organisati-
onsangehorigen gelebt werden — nach in-
nen wie nach auBen. Neben der Frage, wie
Organisationsstrukturen intern so gestal-
tet werden kénnen, dass moglichst schnell
und sen-sibel auf diskriminierende Vorfélle
reagiert werden kann, lohnt sich daher ein
Blick nach auBen: Welche Verantwortung
tragen Organisationen im gesellschaftspoli-
tischen Kontext? Und wie kdnnen sie dieser
Verantwortung gerecht werden?

Speak up! -
Ansprechkultur fordern

Um eine Arbeitskultur zu fordern, in der
Mitarbeitende, Honorarkrafte und Teilneh-
mende den Mut haben, sich (1.) Fehlverhal-
ten selbst einzugestehen und dieses (2.) bei
anderen zu benennen, braucht es sicht- und
horbare Konfrontationsmomente. Im Fall
von sexualisierter Gewalt ist dies auch ein
wichtiges Signal an Tater*innen. Personen
in Leitungs- und Autoritatspositionen — egal
ob Teamende, festangestellte Mitarbeiten-

de oder Fuhrungskrafte — kommt hierbei
eine zentrale Rolle zu, insofern diese oft
den ,Ton’ fir die Gesamtorganisation vor-
geben. Wie also kénnen Personen in (kon-
textabhangigen) Leitungs-, Autoritats- und
Machtpositionen eine Speak-up-Kultur vor-
leben und fordern?

B Verantwortung in der Benennung von
Fehlverhalten ibernehmen

B Betroffenenperspektiven  wertschatzen,
indem Erfahrungen als Erfahrungswissen
und -kompetenzen anerkannt werden —
ohne Betroffenen einen zusatzlichen, un-
bezahlten Bildungsauftrag zuzuweisen

B jeglicher Diffamierung und Stigmatisie-
rung derjenigen, die Fehlverhalten an-
sprechen, entschieden entgegentreten

® die Einsicht von Fehlverhalten und Ver-
haltensanderungen erleichtern, indem
Fehler im Allgemeinen als unvermeidlich
und als potenzielle Lerngelegenheiten
behandelt werden

B Menschen Entwicklung und Lernfahig-
keit zugestehen

® nicht nur Prozesse der Sanktionierung, son-
dern auch der Rehabilitierung etablieren

B Vorfédlle, die im Rahmen eines Monito-
rings festgehalten und analysiert wer-
den, organisationsintern und anonymi-
siert sichtbar und besprechbar machen
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B Angebote zur Selbstreflexion des eige-
nen Umgangs mit Kritik, eigenen Wis-
sensliicken und Entwicklungsbedarfen
schaffen

® Trainingsformate anbieten, um konst-
ruktive Kommunikation und Handlungs-
muster zu entwickeln

Gesellschaftliche Machtverhaltnisse haben
oftmals den Effekt, dass auch in Sachen
Diskriminierung die Stimmen derjenigen
besondere Aufmerksamkeit und Respekt
erfahren, die selbst gar nicht von dieser be-
troffenen sind. Im Fall von Sexismus und
Antifeminismus geht damit eine besondere
Verantwortung seitens cis-Mannern einher,
Position zu beziehen und Betroffene nicht
mit der Aufgabe alleine zu lassen Fehlver-
halten zu thematisieren.

Aktiv werden, ausprobieren,
anders machen - Handeln!
Teamende nehmen durch viele, mitunter
kleine Hinweise wahr, wie die Kultur der
Organisation, flr die sie sich engagieren,
beschaffen ist — denn eine Organisations-
kultur ist die Summe einer Vielzahl alltagli-
cher, etablierter, als ,,normal” verstandener
Handlungen. Unterschiedliche Praktiken,
Routinen und Botschaften kénnen also
dazu beitragen, dass sie sich moglichst si-
cher und gut aufgehoben fihlen. Aber wo
ansetzen? Hier kommen ein paar Ideen:

B gesellschaftliche Entwicklungen auf-
merksam verfolgen, steigende Diskriminie-
rungs- und Sicherheitsrisiken ernstnehmen

offentlichkeitswirksame Kampagnen ini-
tiieren und unterstitzen

feministische Literatur, Kunst, Filme, Mu-
sik verbreiten

wissenschaftliche Beitrage von FLINTA*
rezipieren, mit FLINTA*-Expert*innen
und Referent*innen zusammenarbeiten

Aktionstage wie den Internationalen
Frauentag / Feministischen Kampftag,
Equal Pay Day oder den Internationalen
Tag gegen geschlechtsspezifische Ge-
walt / Gewalt an Frauen thematisieren
und mit Aktionen begleiten; Streikaktio-
nen unterstdtzen

geschlechtergerechte Sprache nutzen
und in der AuBenkommunikation etab-
lieren

Hinweise zur korrekten geschlechtersen-
siblen Anrede in E-Mail-Signaturen ein-
fuhren

gendergerechte Toilettenrdume sowie
Periodenprodukte zur Verfiigung stellen

Besprechungen strukturieren und mo-
derieren; Moderationen fur Phdnomene
wie Mansplaining und dominantes Rede-
verhalten sensibilisieren und sie fur Inter-
ventionen starken

die Ubernahme von Sorgetatigkeiten in-
nerhalb des Teams thematisieren und

eine faire Verteilung sicherstellen

den Wert weiblich konnotierter und in

dem Zuge haufig gesellschaftlich abge-
werteter Prinzipien und Praktiken fir das
Arbeitsklima Uberdenken, z.B.: Verbin-
dung statt Konkurrenz, Solidaritat statt
Individualismus, Emotionen und Koérper
mitdenken anstelle einer Reduktion auf
Rationalitadt und Kognition

® ... und vieles mehr!

Vernetzen -
gemeinsam Wirkung entfalten

Gegen Diskriminierung lasst sich am besten
gemeinsam vorgehen. Im Austausch mit Se-
minarhausern, Unternehmen und weiteren
Kooperationspartner*innen kénnen diese
fir den Kampf gegen Sexismus und Antife-
minismus gewonnen, Mitstreiter*innen ent-
deckt und MaBnahmen abgestimmt wer-
den. Bildungstrager kénnen zum Beispiel:

B sich Bundnissen anschlieBen oder diese
ins Leben rufen

®m den eigenen Umgang mit Sexismus (und
anderen Diskriminierungsformen) sowie
Antifeminismus als Thema in Kooperati-
onsverhandlungen und Auftragsklarun-
gen integrieren

B (gemeinsam) Kampagnen starten und
zur Teilnahme aufrufen

B TragerlUbergreifende Schulungen fiir Mit-
arbeitende organisieren

Wie bei vielen anderen Punkten in dieser
Handlungshilfe gilt auch hier:

Werdet kreativ! |hr wisst am besten, wel-
che MaBnahmen fir euren Bildungskontext
sinnvoll sind und welche MaBnahmen ihr
mit euren bestehenden Ressourcen realis-
tisch umsetzen konnt.

Weiterfiihrende Literatur / Online-Quellen

Bundesarbeitsgemeinschaft ~ kommunaler
Frauenbiros und Gleichstellungsstellen
(BAG) (2018): Antifeminismus als Demokra-
tiegefahrdung?!, online unter: https:/www.

https.://gemeinsam-gegen-sexismus.de/
wp-content/uploads/2026/02/EAF Hand-
reichung Gemeinsam gegen Sexismus
web-barrierefrei.pdf

gleichberechtigt.org/sites/default/files/up-
loads/downloads/antifeminis-mus_als_de-
mokratiegefaehrdung.pdf

Europaéisches Ausbildungs- und Forschungs-
netzwerk (EAF) (2025): Handreichung ,Ge-
meinsam gegen Sexismus’, online unter:

Gegen Antifeminismus — Antifeministische
Behauptungen erkennen und widerlegen,
online unter: https.//gegen-antifeminismus.de
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FLINTA* ist ein Akronym flr Frauen, Les-
ben, intergeschlechtliche, nicht-binare, trans
und agender Personen. Der Stern markiert,
dass auch weitere Personen angesprochen
werden, die aufgrund ihrer Identitadten Mar-
ginalisierung und Diskriminierung erfahren.

Cisgender: Bezeichnung fur eine Ge-
schlechtsidentitat, die mit dem Geschlecht
Ubereinstimmt, das einer Person bei der Ge-
burt zugewiesen wurde. Dafir gibt es mess-
und sichtbare Faktoren wie etwa Geschlechts-
organe, Hormone oder Chromosomen.

Fur einen GroBteil der Menschen stimmen
ihr zugewiesenes und ihr tatsachliches Ge-
schlecht Uberein. Bei ihrer Geburt wurde
anhand der genannten Merkmale also bei-
spielsweise bestimmt, dass sie weiblich sind,
wahrend sie sich im weiteren Verlauf ihres
Lebens auch weiterhin als weiblich identifi-
zieren. Diese Personen sind cisgender.

Fir manche Menschen weicht das ihnen
zugewiesene Geschlecht von dem tatsach-
lichen ab. Das ist beispielsweise bei trans
Personen der Fall. Welche Rolle und wel-
che Form das Ausleben des sozialen Ge-
schlechts im Leben einnimmt, ist allerdings
bei jedem Menschen unterschiedlich. Auch
fur cis Frauen etwa kann ,Frau-Sein” sehr
verschiedene Dinge bedeuten.

Intersektionalitat: Der Begriff leitet sich
vom englischen Wort ,intersection” (Stra-
Benkreuzung, Schnittmenge oder Uber-
schneidung) ab und bezeichnet die Uber-
lagerung  verschiedener Formen von
Diskriminierung. Er wird verwendet, um
zu beschreiben, dass sich verschiedene Be-
nachteiligungen (wie z.B. aus Grinden des
Geschlechts, der sexuellen Identitat, ethni-
schen Herkunft, Hautfarbe, Religion, Welt-
anschauung, einer Behinderung oder des
Alters) Uberschneiden und gegenseitig ver-
starken. Haufig wird dafur auch der Begriff
Mehrfachdiskriminierung genutzt.

Mansplaining: Teils herablassende Erkla-
rungsmuster von Mannern, meist gegen-
Uber Frauen. Das betrifft oft Situationen,
in denen Manner (ungefragt) Frauen etwas
erkldren und dabei aufgrund von sexisti-
schem Denken davon ausgehen, dass das
weibliche Gegenuber kein oder nur wenig
Verstandnis fur den Sachverhalt hat. Da-
bei steht meist im Vordergrund, das eigene
Wissen unter Beweis zu stellen.

Quelle Glossar online:
https://gemeinsam-gegen-se- e

Xismus.de/glossar/

Hilfe fir Betroffene -
Anlaufstellen in Deutschland

Die Antidiskriminierungsstelle des

Bundes

Die Antidiskriminierungsstelle des Bun-
des bietet Beratung und Unterstitzun-
gen bei Fallen von Diskriminierung und
sexueller Belastigung: Unter der Telefon-
nummer 0800-546 546 5 oder per Mail
an beratung@ads.bund.de

Hilfetelefon Gewalt gegen Frauen

Das Hilfetelefon “Gewalt gegen Frauen”
ist ein bundesweites Beratungsangebot
flr Frauen, die Gewalt erlebt haben oder
noch erleben. Unter der Telefonnummer
116 016 und via Online-Beratung erhaltst
Du rund um die Uhr anonym und kosten-
frei Unterstitzung.

Der Bundesverband Frauenberatungs-
stellen und Frauennotrufe in
Deutschland

Der bff ist der Bundesverband der Frau-
enberatungsstellen und Frauennotrufe in
Deutschland. Im bff sind Giber 210 Frauen-
notrufe und Frauenberatungsstellen zu-
sammengeschlossen. Sie leisten in Deut-
schland den hauptsachlichen Anteil der
ambulanten Beratung und Hilfestellung
fur weibliche Opfer von Gewalt. Uber
die bff Webseite findest Du Notrufe und
Beratungsstellen in Deiner Nahe.

B Dickstinction — Sexuelle Beldstigung
im Netz
Digitaler Sexismus und Gewalt ist zum
Beispiel das ungefragte Zusenden von Bil-
dern von Geschlechtsteilen. Hast Du ein
sogenanntes ,Dickpic” erhalten, kannst
Du hier unkompliziert Anzeige erstatten.

# Bundesfach- und Koordinierungs-
stelle Mannergewaltschutz
Die Bundesfach- und Koordinierungs-
stelle Mannergewaltschutz (BFKM) bie-
tet neben Informationen auch eine Auf-
listung von Hotlines und Hilfeportalen
flr Mannerx*.

Weitere Anlaufstellen findest du auf der In-
ternetseite des ,Gemeinsam gegen Sexis-
mus’-BUndnisses: https://gemeinsam-gegen-
sexismus.de/ueber-sexismus/hilfe-fuer-betrof-
fene/

Mehr Infos zum Thema Frauen und
Gleichstellungspolitik in ver.di findest du
unter: https://frauen.verdi.de E:' -E
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