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VORWORT

Der vorliegende Leitfaden wurde im Rahmen des von der Européischen Union geforderten
Projektes FEM Power erstellt und liefert Hinweise fiir eine gender- und diversitysensible
Gestaltung der Didaktik an der Hochschule Harz. Der Begriff ,,Gender* (engl. soziales Ge-
schlecht) beinhaltet ,,Chancengleichheit und Gleichstellung als politische und gesetzlich
verankerte Ziele.“! Entsprechend des Bildungsauftrages von Hochschulen umfasst dies die
Gleichstellung von Frauen und Ménnern in Wissenschaft, Forschung, Lehre und Karriere.?
Der Begriff ,,Diversity* (engl. Vielfalt) erlangt in Zeiten zunehmender gesellschaftlicher
Heterogenitit immer mehr an Bedeutung und impliziert nicht nur Konzepte zum bewussten,
respektvollen und wertschdtzenden Umgang mit Vielfalt, sondern auch das Erkennen und
Nutzen von Verschiedenheit und Individualitiit als Potentiale. ,,An Hochschulen bedeutet
Diversity, dass eine Vielfalt [an] Hochschulzugehorigen miteinander agier[t], sich aus-
tausch[t], beeinfluss[t] [...] [,] von[-] und miteinander lern[t] und sich weiterentwickel[t].**
Ziel ist es, durch systemische Einbindung von Gender- und Diversity-Aspekten die Lehr-
& Lernperspektiven sinnbringend zu erweitern, Qualitiitssicherung und Effektivitéits-
steigerung durch gezielte Kompetenzentwicklung zu erwirken sowie durch die Sicherstel-
lung einer inklusiven und konstruktiven Atmosphidre im Sinne der Gleichstellung die

Freude am Lernen zu steigern.

Die zur Verfiigung gestellten Informationen basieren zum Grof3teil auf den Empfehlungen

von Frau Melanie Bittner, die durch ihre Mitarbeit im Projekt "Toolbox Gender und Diver-

sity in der Lehre" an der Freien Universitdt Berlin eine umfassende Sammlung an hilfreichen

Tools und aufklirendem Wissen zusammengetragen hat. Im Aufbau folgt der Leitfaden den
Beispielen, die die HAW Hamburg mit ihrer Website ,, GENDER UND DIVERSITY BE-
WUSST LEHREN* sowie die vielfiltigen Publikationen des Frauenservice der Stadt Wien
(MA 57) geben. Inhaltlich wird ein Uberblick iiber Gender und Diversity beim Lehren und

Lernen - inklusive erster Ankniipfungspunkte und weiterfithrender Informationen — gege-

ben. Neben grundlegenden Aspekten werden mit dem Fokus I - Lehrkultur und dem Fokus

I1 — Lernkultur dabei zwei wesentliche Schwerpunkte gesetzt. Supplementire Checklisten

sollen den Praxistransfer zusitzlich erleichtern.

! Fernuni Hagen: [Gender], Online, S. 14, 16.09.2019.
2Vgl. Fernuni Hagen: [Gender], Online, S. 20, 16.09.2019.
3 Hochschule fiir angewandte Wissenschaften Miinchen: [Diversity], Online, 16.09.2019.
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Allgemein gilt, dass der vorliegende Leitfaden als erste Orientierungshilfe betrachtet wer-
den sollte, aber keine spezifischen Weiterbildungs- und Trainingsangebote im Bereich gen-
der- und diversitysensibler Lehre ersetzen kann. Ein Anspruch auf Vollstandigkeit besteht
nicht, vielmehr sind Ergénzungen willkommen, um die Inhalte kontinuierlich zu optimieren.

Damit wird der Leitfaden selbst zum Bestandteil gender- und diversitybewusster Didaktik.
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II ABKURZUNGSVERZEICHNIS

G.u.D. Gender und Diversity
MINT Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften, Technik



1 Priagnanz der Thematik

Eine Hochschule sollte als Ort des wissenschaftlichen Diskurses auch immer als Plattform

fiir Austausch und richtungsweisende, gesellschaftliche Entwicklung gesehen werden:

Tertidre Bildungsorganisationen sind in ihrem Selbstverstdndnis einem kontinuierlichen
Wandel unterworfen. Hochschulen sind Orte des Lernens und Lehrens, des Forschens und
kritischen Denkens. Sie sind aber auch Orte, die — spdtestens seit der Bildungsreform der
spdten 1960er Jahre — gesellschaftliche Verdnderungen befordern, spiegeln und in ihren
eigenen Organisationsformen vorleben oder nachvollziehen.*

Die Hochschule muss sich stetig gesellschaftlichen und bildungspolitischen Herausforde-
rungen wie dem demographischen Wandel, der Globalisierung und der Chancengleichheit
stellen.’ Es gilt, ,,Bildung und Wissen fiir Alle [zu] schaff[en]*¢ und sich im Sinne gender-
und diversitysensibler Didaktik von der stereotypischen ,,Norm* des weillen, jungen, finan-
ziell abgesicherten, gesunden, deutschen, kinderlosen und heterosexuellen Studierenden ab-
zuwenden.” Derartige Diskriminierung muss zur Foérderung der an Hochschulen angestreb-
ten Vielfalt gezielt vermieden werden. Daher wird eine Hinwendung zur Diversitit der Leh-
renden und Lernenden, die eng verbunden ist mit verschiedensten Lebensrealititen, Person-
lichkeiten und Erfahrungen, angestrebt.® Die nachfolgenden Beispiele zeigen die Vielfaltig-
keit der Studierenden und Lehrkréifte, die oftmals nicht auf den ersten — oder zweiten — Blick
erkennbar ist:

e Der Minneranteil unter Studierenden in den sogenannten ,,MINT-Fachern* (d.h. Mathema-
tik, Informatik, Naturwissenschaften, Ingenieurswissenschaften) betrigt ca. 71%.° Frauen
wird bedingt durch Stereotype fachliches Interesse oder Talent oft abgesprochen.

e Forschung und Lehre ist zudem stark méannlich dominiert —,,[nur] etwas mehr als jede fiinfte
Professur in Deutschland [ist] mit einer Frau besetzt [...]. [Da] [n]ach der Promotion [...]
tiberdurchschnittlich viele Frauen die Wissenschaft [verlassen,] [werden] [d]eutlich weniger
als ein Drittel der Habilitationen [...] von Frauen geschrieben. '’

e Der Anteil auslidndischer Studierender im Bundesland Sachsen-Anhalt liegt bei ca. 12% pro
Semester.'' Im Wintersemester 2017/2018 wurden an der Hochschule Harz knapp 5% aus-
lindische Studierende begriiBt.'* Zudem gehen Sachsen-Anhalt-weit 28% der Studierenden
studienbezogen ins Ausland — dazu kommen diejenigen, die ihren Studienablauf freiwillig

4 Klammer, U.; Ganseuer, C.: [Diversity Management], 2015, S. 16.

3 Vgl. Klammer, U.; Ganseuer, C.: [Diversity Management], 2015, S. 16-19.

¢ Bittner, M. et al.: [Erkldrfilm], Online, 25.08.2019.

7 Vgl. Ebd.

8 Vgl. Ebd.

® Vgl. GWK: [Chancengleichheit in Wissenschaft und Forschung], Online, 25.08.2019.

190, A.: [Frauenférderung], Online, 25.08.2019.

1Vgl. DAAD, DZHW: [Internationalitit von Studium und Forschung], Online, 25.08.2019.

12 Vgl. Statistisches Landesamt Sachsen-Anhalt: [Studierende in Sachsen-Anhalt], Online, 25.08.2019.
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um Auslandserfahrungen in Form eines Studiums oder Praktikums erweitern.'® Interkultu-
relle Kompetenzen sind aufgrund der Globalisierung ein unverzichtbares ,,Soft-Tool* fiir
Lehrkrifte.

e Lautder21. Sozialerhebung hatte ein Fiinftel der im Sommersemester 2016 immatrikulier-
ten Studierenden einen Migrationshintergrund. [...] 71 % der Studierenden mit Migrations-
hintergrund sind in Deutschland geboren. 69% haben die deutsche und 12% eine doppelte
Staatsangehorigkeit.“'

e 2017 lag das Durchschnittsalter von Hochschulabsolventinnen und -absolventen bei 23,9
Jahren — zehn Jahre zuvor waren es noch 27,6 Jahre."> Obwohl 58% der Studierenden 20-
25 Jahre alt sind, darf nicht vergessen werden, dass einige Lernende dlter (33%) oder jiinger
(9%) sind und sich ebenfalls wahr- und ernstgenommen sowie angesprochen und integriert
fithlen wollen.'

e Zudem kémpfen ca. 11% der Studierenden (Stand Sommersemester 2016) mit einer oder
mehreren gesundheitlichen Beeintrichtigungen, die das Studium deutlich erschweren kon-
nen.'’

e Unter den Studierenden gehen 69% wéahrend des Prasenzstudiums Erwerbs- und Nebenté-
tigkeiten nach, vor allem, um sich das Studium und den Lebensunterhalt zu finanzieren, aber
auch, um sich unabhéngig von den Eltern zu machen und praktische Erfahrungen zu sam-
meln.'® | Bis zum 30. Lebensjahr [arbeiten] Studentinnen [...] insgesamt anteilig haufiger als
Studenten neben dem Studium (70 % vs. 66 %).*"

e Bei der Betrachtung der Bildungsherkunft der Studierenden fillt weiterhin auf, ,,dass ein
Fachhochschulstudium immer noch sehr attraktiv fiir Studieninteressierte aus hochschulfer-
neren Herkunftsfamilien ist [...]: Knapp sechs von zehn Studierenden an Fachhochschulen
stammen aus einem nicht-akademischen Elternhaus (58 %).**

e Mindestens ein Kind haben 6% der Studierenden — dies trifft gleichmaBig auf Ménner wie
auch auf Frauen zu.”!

Dieser knappe Einblick beweist die Relevanz und Aktualitdt, sich besonders im Hochschul-
kontext mit Gender- und Diversity-Themen differenziert auseinanderzusetzen. Eine mo-
derne Hochschule erreicht durch gender- und diversitybewusstes Agieren nicht nur diskri-
minierungsfreies Lehren, Lernen und Forschen, sondern sichert nachhaltig die didaktische
Qualitdt, fordert die fachliche Identifikation sowie Motivation und triagt zur konstruktiven

Weiterentwicklung von Studieninhalten, Methoden und Kommunikation bei.

13 Vgl. BMBEF: [Sozialerhebung], Online, 25.08.2019, S.32.
14 BMBF: [Sozialerhebung], Online, 25.08.2019, S.32.

15 Vgl. Rudnicka, J.: [Statista], Online, 25.08.2019.

16 Vgl. BMBF: [Sozialerhebung], Online, 25.08.2019, S.24.
17Vgl. ebd., S.12.

15 Vgl. ebd., S.61.

19 Ebd., S.62.

20 Ebd., S.28.

21 Vgl. ebd., S.7.



2 Rechtliche Grundlagen

,Hochschulen sind — wie auch andere 6ffentliche Organisationen und privatwirtschaftliche

Unternehmen — [...] an gesetzliche Vorgaben gebunden, die darauf abzielen, alle Formen

von Diskriminierung zu vermeiden. In Europa und auch in Deutschland ldsst sich aus unter-

schiedlichen gesetzlichen Regelungen eine Verpflichtung zur Gleichbehandlung und Nicht-

diskriminierung ableiten.“?? Rechtliche Grundlagen, die Gender- und Diversity-Aspekte in

der Lehre betreffen, finden sich demnach auf internationaler, européischer, Bundes-, Lan-

des- sowie Hochschulebene:

Globale
Ebene

Europiische
Ebene

Bundesebene

Allgemeine Erkldrung der Menschenrechte
Charta der Grundrechte der Europdischen Union

Internationale Ubereinkommen zur Beseitigung jeder Form von ras-
sistischer Diskriminierung (ICERD)

Ubereinkommen zur Beseitigung jeder Form von Diskriminierung
der Frau (CEDAW)

UN-Konvention iiber die Rechte von Menschen mit Behinderungen
(CRPD)

Richtlinie 2000/43/EG des Rats der FEuropdischen Union vom
29.07.2000(" Antidiskriminierungsrichtlinie")

Richtlinie 2000/78/EG des Rats der FEuropdischen Union vom
27.11.2000("Rahmenrichtlinie Beschéftigung")

Richtlinie 2002/73/EG des Européischen Parlaments und des Rats
der Europdischen Union vom 23.09.2002 ("Genderrichtlinie")

Richtlinie 2004/113/EG des Rats der Europidischen Union vom
13.12.2004 ("Genderrichtlinie Zivilrecht")

Grundgesetz (GG)
Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz (AGG)
Bundesgleichstellungsgesetz (BGleiG)

Gesetz zur Gleichstellung von Menschen mit Behinderungen
(BGG)

Lebenspartnerschaftsgesetz (LPartG)

Gewaltschutzgesetz (GewSchG)

22 Klammer, U.; Ganseuer, C.: [Diversity Management], 2015, S. 14.



Landesebene

Hochschul-
ebene

Weitere
Informationen

Transsexuellengesetz (TSG)

Mutterschutzgesetz (MuSchG)

Hochschulrahmengesetz (HRG)

Verfassung des Landes Sachsen-Anhalt

Hochschulgesetz des Landes Sachsen-Anhalt (HSG LSA)
Behindertengleichstellungsgesetz Sachsen-Anhalt (BGG LSA)
Frauenfordergesetz (FrFG)

Leitbild der Hochschule

Hochschulkodex

Hinweise zur Gestaltung der Kommunikation fiir Angehorige der
Hochschule Harz (Senatsbeschluss: Stand 18.04.2019)

Leitfaden fiir Gender- und Diversity-Sensibilitdt in der Lehre an der
Hochschule Harz (vorliegend)

GenderKompetenzZentrum: Antidiskriminierungspolitik in der Eu-
ropdischen Union

HRK Nexus: Rahmenbedingungen fiir Diversity Management



3 Ziele gender- & diversitysensibler Didaktik

Grundsitzlich hat ,,[g]ender- und diversititsbewusste Lehre [das] Ziel, bestehende Un-
gleichheiten und Diskriminierung im Kontext Hochschule zu iiberwinden.“** Gemaf des
Bologna-Prozesses** und im Sinne des AGG soll die gleichberechtigte Teilhabe aller
Hochschulmitglieder angestrebt werden. Das bedeutet, dass ,,Benachteiligungen aus Griin-
den der [Nationalitét] [...] oder wegen der ethnischen Herkunft, des Geschlechts, der Reli-
gion oder Weltanschauung, einer Behinderung [oder gesundheitlichen Beeintrachtigung],
des Alters [, der sozialen Herkunft und sozial-familidren Lage] oder der sexuellen Identitdt
[verhindert bzw. beseitigt werden sollen] [...].“?° Dabei ist zu beachten, dass sich die Be-
deutung und Gewichtung dieser Diversitdts-Dimensionen fiir die Betroffenen mit der Zeit
verindern konnen.?® | Gefahren [, die] [...] in der ungepriiften Zuschreibung von Differen-
zen, [...] in einer — wohlmeinenden, aber nicht immer unkritischen — positiven Diskriminie-
rung bestimmter Gruppen [...] [sowie in] einer ,Schubladisierung’, bei der Menschen nur

27,

(noch) durch die Brille einer einzigen Diversitétskategorie [...] gesehen werden*~’> sollen

mit gender- und diversitybewusstem Lehren und Lernen vermieden werden.

Weiterhin dient Gender- und Diversity-Sensibilitit. der Verbesserung der Lehre: ,,Gleich-
heit und Gerechtigkeit [diirfen] nicht als Selbstverstindlichkeit [...], sondern [...] als didak-
tisches Ziel & als Voraussetzung fiir gute Lehre [verstanden werden].“?® | Das heiB3t: Krite-
rien fiir gute Lehre werden nicht iiber Bord geworfen oder neu erfunden, sondern sie werden
ergénzt und unter spezifischen Gesichtspunkten durch Lehrende weiterentwickelt.“? In die-
sem Kontext ist es vor allem wichtig, dass sich Lehrende ihrer Vorbildrolle bewusst sind
und eine ehrliche Selbstreflexion anstreben. Gender- und diversitysensible Didaktik darf
,»hicht als [blofle] Anwendung bestimmter Methoden oder Inhalte [verstanden werden], son-
dern als bewusste Erweiterung der Aufmerksamkeit auf alle Fragen, die sich im Zusammen-
hang mit dem Geschlechterverhiltnis [und Diversitdt] in der Gestaltung von Lehrprozessen
«30

ergeben.

Daraus lassen sich folgende Unterziele gender- und diversitysensibler Didaktik ableiten:

23 Bittner, M. et al.: [Handlungsmoglichkeiten], Online, 25.08.2019.

24 Vgl. Klammer, U.; Ganseuer, C.: [Diversity Management], 2015, S.32-53.

25 NMRZ: [Gesetzeslage], Online, 25.08.2019.

26 Vgl. Klammer, U.; Ganseuer, C.: [Diversity Management], 2015, S. 54.

27 Klammer, U.; Ganseuer, C.: [Diversity Management], 2015, S. 54.

28 Bittner, M. et al.: [Studierende gleichwertig und gerecht behandeln], Online, 25.08.2019.
29 Bittner, M. et al.: [Didaktische Prinzipien], Online, 25.08.2019.

30 Gindl, M./ Hefler, G./ Hellmer, S.: [gendersensible Didaktik Teil 1], 2007, S.9.
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v Individuelle Beriicksichtigung (Eingehen auf Bediirfnisse teilnehmender Personen in
einem gender- & diversitysensiblen Lehr- & Lernsetting)

v Chancengleichheit (teilnehmende Personen profitieren in gleichem Maf von Lern- &
Lehrangeboten)

v" Mit- & voneinander Lernen (Lern- & Lehrangebote sensibilisieren, regen zur Interak-
tion an und erweitern Gender- & Diversity-Kompetenzen)?!

v" Auswahl & Weiterentwicklung von geeigneten Lern- & Lehrinhalten, Methoden,
Unterlagen & Kompetenzen3?

v Multiplikator-Funktion: Lehrende in der Vorbildrolle

v'  Effektives Ineinandergreifen von Lehr- & Lernkultur

Im vorliegenden Leitfaden wurden zwei zentrale Fokuspunkte als Orientierungs- und Ge-
staltungsrahmen fiir gender- und diversitysensibles Lehren und Lernen gesetzt. Es soll ver-
deutlicht werden, dass durch das sinnvolle Ineinandergreifen einer gender- und diversitybe-
wussten Lehr- und Lernkultur die Bedeutung von Hochschulveranstaltungen als Orte des

(wissenschaftlichen) Austausches auch in Zukunft gewahrt werden kann.

31'Vgl. Gindl, M./ Hefler, G.: [Gendersensible Didaktik in universitirer Lehre], 2006, S. 2-3.
2Vgl. Gindl, M./ Hefler, G./ Hellmer, S.: [gendersensible Didaktik Teil 1], 2007, S.9.



4 Fokus I - LEHRKULTUR

In diesem Abschnitt liegt der Schwerpunkt auf der Vorbereitung, Planung, Durchfiihrung
und Evaluation von gender- & diversitysensiblen Lehr- und Lernveranstaltungen. Durch
die Beriicksichtigung bestimmter didaktischer Prinzipien kann die Lehre von Anfang an
gender- und diversitybewusst gestaltet werden. Dieses ,,Bewusst-Sein* dufert sich dahin-
gehend, dass Gender- & Diversitysensibilitéit nicht auf die Anwendung ausgewéhlter Inhalte
und Methoden reduzierbar ist. Vielmehr soll die ,,Aufmerksamkeit auf alle Fragen, die sich
im Zusammenhang mit dem Geschlechterverhéltnis [und Diversity] in der Gestaltung von
Lernprozessen ergeben [, erweitert werden].«** Es ist zu empfehlen, den bereits bestehen-
den didaktischen Grundsatz des ,,Lernenden im Zentrum der Lehre* zu befolgen. Daran soll-
ten zusitzliche inhaltliche Angebote ankniipfen und eigene Kompetenzen im Bereich Gen-
der und Diversity geschérft werden. Auf diese Weise entwickelt sich eine gender- und diver-

sitysensible Lehrkultur.

v' Schiirfung der eigenen Gender- & Diversity-Kompetenzen
= Maoglichkeit, situativ & kreativ mit didaktischen Interventionen zu reagieren
= automatisches Eingehen auf Gender- & Diversity-Aspekte (bzw. kein implizierter

Ausschluss dieser)

v Umsetzen des didaktischen Grundsatzes
= Lernende als Individuen mit ihren (besonderen) Bediirfnissen in den Mittel
punkt stellen
= Zuriickgreifen auf allgemein verfiigbare, didaktische Werkzeuge34

= Bewusste Gestaltung von Inhalten & Unterlagen

v' Integration zusitzlicher inhaltlicher Angebote
= Wissensvermittlung & Sensibilisierung im Bereich Gender & Diversity

= Gender- & diversitysensible Vorbereitung, Planung, Durchfiihrung & Evaluation

33 Gindl, M./ Hefler, G.: [Gendersensible Didaktik in universitérer Lehre], 2006, S.1.
3 Vgl. ebd., S.3.



4.1 LEHRKOMPETENZEN

Bei dem Erwerb von Lehrkompetenzen im Bereich Gender- und Diversity geht es vor
allem darum, {liber geeignete Werkzeuge und Erfahrungen sowie das notige Fachwissen

zu verfligen, um solche Qualifikationen spiter selbst zu vermitteln (siche Punkt Lernat-

mosphére):

Genderkompetenz bedeutet Wissen iiber Gender-Konzepte und Fertigkeiten im Umgang mit
Fragen und Problematiken von Gender und Geschlechtergerechtigkeit. Kompetenz heift da-
bei, sowohl Handlungsbedarfe und Interventionsméglichkeiten hinsichtlich des gesellschaft-
lich dominanten Geschlechterverhdltnisses zu erkennen als auch die Fdhigkeit, erworbenes
Wissen und Strategien fiir Geschlechtergerechtigkeit einzusetzen.™

Die beschriebene Definition lésst sich auf (Lehr-)Kompetenzen im Bereich Diversity aus-
weiten. Im Folgenden wird beschrieben, wie Gender- und Diversity-Kompetenzen erworben
werden konnen und welche Kompetenzbereiche von besonderer Bedeutung sind. Zudem

wird auf hilfreiche Literatur verwiesen.

4.1.1 KOMPETENZERWERB

Der Kompetenzerwerb im Bereich Gender & Diversity ist ein Prozess, der sich als Kreis-
lauf beschreiben ldsst. Fachkenntnisse, (Eigen-)Motivation, Ressourcen sowie rechtliche
und institutionelle Rahmenbedingungen bilden die Grundlage fiir eine gender- und diversi-
tybewusste Ausrichtung des Lehrens und Lernens. In Feedbackschleifen und Reflexions-
phasen werden (Macht-)Strukturen und Haltungen kritisch hinterfragt. Daraus gewon-
nene Erkenntnisse miissen anschlieBend wieder in die Planung, Durchfiihrung und den ge-
genseitigen Umgang einflieBen. Dies macht einmal mehr deutlich, dass neben Fachkompe-
tenzen auch Disziplinen-unabhingige, soziale Kompetenzen gefragt sind (siche Punkt Kom-

petenzbereiche). Das sogenannte ,,Gender & Diversity Enrichment* (d.h. Kompetenzer-

werb im Bereich Gender und Diversity) spielt sich auf verschiedensten Ebenen ab. Neben
dem Selbststudium mit Fachliteratur, Handbiichern und Lexika konnen im Rahmen von
Lehrveranstaltungen gender- und diversitybezogene, inhaltliche Schwerpunkte gesetzt
werden (z.B. durch explizite Auseinandersetzung mit verschiedensten Perspektiven, Diskus-
sion von Dissens, etc.). Ziel ist, anschlieBend am gemeinsam geteilten Horizont zu wach-

sen (siche Punkt Lernatmosphire).

35 Gindl, M./ Hefler, G./ Hellmer, S.: [gendersensible Didaktik Teil 2], 2007, S.9.
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Die Prozesshaftigkeit und Vielseitigkeit des Kompetenzerwerbs zeigen aber auch, dass sich

eine Lehrkraft auf wichtige Ressourcen wie Zeit und Unterstiitzung verlassen konnen

muss:

Als Lehrende*r an der Hochschule befinden Sie sich in der schwierigen Situation, einerseits
einen Lernprozess zu begleiten, indem Sie Input geben, moderieren und vielleicht auch
Gruppenprozesse unter Gender- und Diversityaspekten steuern und besprechen, und zu-
gleich die Leistungen von Studierenden bewerten miissen. Dieser Rollenkonflikt ldsst sich
nicht auflosen. Eine klare Haltung und der Austausch mit anderen Lehrenden helfen, be-
sonders komplizierte Situationen zu entschliisseln und Handlungsoptionen zu finden.*®

WAS?Y7

Kompetenzerwerb im Bereich Gender & Diversity als kreislaufiahnlicher Prozess

WARUM?38

Vorbildfunktion fiir Lernende (,,Es ist entscheidend, dass sich Lehrende ihren eigenen
Pragungen bewusst werden & verstehen, wie auf diese Weise Wahrnehmung & Handeln
beeinflusst werden konnen.*3)

WIE?40

Wissen, Konnen, Wollen & Diirfen (d.h. fachliche & methodische Kompetenzen sowie
Vorgaben der Studien- und Priifungsordnungen) als Grundlage fiir gender- & diversity-
sensible Lehr- & Lernziele (d.h. Lehrplanung)

Selbststindige Auseinandersetzung mit Thematik (d.h. selbst aktiv mit Begriindung
inhaltlicher Entscheidungen auseinandersetzen, um (kollegialen) Rat fragen, etc.)

Wahrnehmung von Weiterbildungs- & Beratungsangeboten

Entwicklung einer gender- & diversititsbewussten, machtkritischen Haltung (d.h. Re-
flexionsvermdgen & kritischer Umgang mit eigener Position, Lehre & deren Eingebun-
denheit in Strukturen & Machtverhiltnisse von Hochschule & Gesellschaft)*!

Gender- & diversitysensibles Lehren & Lernen (d.h. sensible ,,Interaktion & Kommu-
nikation in Lehre & Betreuung, Verbindung von Methodik & Inhalten, Prozessorientie-

rung, Haltung, 'Anwendung' des eigenen Wissens, Ermunterung der Studierenden zum

42

selbststdndigen Umgang mit Wissen“**, siche Punkt Lernatmosphére)

(Selbst)Reflexion & Feedback (z.B. durch eigenstindige Notizen, Integration von Re-
flexionsfragen oder Methodenevaluation, siche Punkt Weiterfithrende Quellen)

36 Bittner, M. et al.: [Methoden planen und auswerten], Online, 25.08.2019.
37 Vgl. ebd.

38 Vgl. ebd.

3% HAW Hamburg: [Diversitybewusst Lehren], Online, 25.08.2019.

40 Vgl. ebd.

41 Vgl. ebd.

42 Vgl. ebd.
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4.1.2 KOMPETENZBEREICHE

Lehrkompetenzen sind entscheidend fiir den Lernerfolg der Lernenden.® In diesem Zu-
sammenhang muss herausgestellt werden, dass Qualifikationen im Bereich Gender & Diver-
sity eng mit anderen fachlichen, kommunikativen, methodischen Kompetenzbereichen
verkniipft sind.** Solche Qualifikationen sind vielseitig und unterliegen unterschiedlichsten
gestalterischen Aspekten. Es ist davon auszugehen, dass es das Selbstversténdnis vieler Leh-
render ist, den Bediirfnissen aller Lernenden gerecht zu werden und entsprechende
(Lehr)Kompetenzen stetig zu erweitern und anzupassen. Dabei ,.,erwerben [Lehrende be-
reits] durch ihr Tun, durch ihre Arbeit in der Lehre implizit didaktische Kompetenzen. 4
Im Rahmen von gender- und diversitysensibler Didaktik werden im Folgenden vier wesent-

liche Kompetenzbereiche vorgestellt. In diesem Kontext ist es aber auch ein wichtiges An-

liegen herauszustellen, dass:

Zwischen Anspruch und Wirklichkeit [...] manchmal eine recht grofie Liicke [besteht], die
Sie als Dozent*in nicht tiberbriicken konnen. Sie konnen jedoch versuchen, sie wahrzuneh-
men und auszuhalten. Diskriminierungsfreiheit funktioniert dann als positive Norm, die
zwar nie vollstindig umgesetzt werden kann, aber dennoch handlungsleitend ist. Gerade
angesichts hoher zeitlicher Belastungen sowie struktureller und auch auflerhalb der Lehre
existierender Ungleichheiten, steht professionelles pddagogisches Personal manchmal vor
dem Paradox, sich gegen genau die Bedingungen wenden zu wollen, deren Teil es ist.*

Damit nimmt die sogenannte ,,Kompetenzlosigkeitskompetenz* ebenfalls einen nicht zu ver-
achtenden Stellenwert ein, auf die im Punkt Lernatmosphédre ndher Bezug genommen wird.
Die vielfach erwidhnte ,,Gender- und Diversity-Kompetenz* ist nicht als eigene, abgrenz-
bare Qualifikation, sondern vielmehr als iibergreifende Kompetenz zu verstehen, die hinter-
fragend, wissenschaftskritisch und sensibilisierend Diskriminierung, Intersektionalitdt und
andere Gender- und Diversity-Bezlige auf verschiedensten Ebenen (z.B. im gegenseitigen
Umgang, bei der Verwendung von Bildmaterial oder bei der Literatursichtung) herstellt bzw.
aufdeckt und bewusst thematisiert. Mogliche Mehrwerte dieser Kompetenz sind das selbst-
stindige Entwickeln von Ideen fiir Verdnderungsmdglichkeiten, die reflektierte Wahrneh-
mung der eigenen Werthaltungen und Handlungsmuster sowie das Entgegenwirken von Ste-
reotypisierung und Normierung durch die Schulung eines kompetenten Umgangs mit Gen-

der- und Diversityfragen in der Lehr- und Lernpraxis.*’

43 Vgl. Goethe-Institut: [Lehrkompetenzen], Online, 25.08.2019.

4 Vgl. Bittner, M. et al.: [Kreislauf Kompetenzerwerb], Online, 25.08.2019.

45 Gindl, M./ Hefler, G./ Hellmer, S.: [gendersensible Didaktik Teil 1], 2007, S.8.
46 Bittner, M. et al.: [Kompetenzlosigkeitskompetenz], Online, 25.08.2019.
#7Vgl. FU Berlin: [Gender- und Diversitykompetenz], Online, 16.09.2018.
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FACHKOMPETENZEN
Im Rahmen einer gender- und diversitysensiblen Lehre soll das ,,Ubersehen® und ,,Vernach-

lassigen* von Diskriminierungsthematiken vermieden werden, wodurch auch eine Umge-
staltung der eigenen Lehre vorangetrieben werden kann. Lehrende bendtigen demnach ein
,reflexives Verhiltnis zur eigenen Fachkultur®. Dieser Argumentation folgend, werden
Fachkompetenzen nicht einfach erworben, sondern miissen stetig erweitert und hinterfragt
werden. In einigen Fillen wird dem eigenen Fach abgesprochen, Beziige zu Gender und
Diversity zu haben. Dabei sind solche inhaltlichen Verkniipfungen sehr trivial und leicht
integrierbar:

Um die Entwicklung von Fragestellungen mit Gender- und Diversitditsbezug nachvollziehen
zu kénnen, ist es fiir Studierende hilfreich, wenn [Lehrende] [...] die Wissenschaftsge-

schichte des eigenen Fachgebiets bzw. die interdiszipliniiren Beziige, die [...] [das eigene]

Fachgebiet zu anderen Fachgebieten hat, vermitteln konnen.*®

Der Punkt Lehrinhalte kann iiber Bezugspunkte fiir Fachkompetenzen zusitzlich aufklaren.

WAS?

¢ Anwendung, Reflexion & Weiterentwicklung eigener Fachkompetenzen

WARUM?

¢ Dynamische Einbindung neuer Erkenntnisse auf eigene Forschungsfelder

WIE?#

¢ Vorstellung bedeutender nationaler & internationaler Vertreterinnen sowie Vertre-
ter des Fachgebietes (d.h. Biografien und Beitrige)

¢ Gender-& diversitysensible Kommunikation (siche Punkt Gender-& diversitysensible
Sprache)

¢ Kenntnis konkreter rechtlicher Rahmenbedingungen (siche Punkt Rechtliche Grund-
lagen)

¢ Kenntnis konkreter Daten & Fakten iiber soziale Ungleichheitsverhiltnisse & Dis-
kriminierung (z.B. 6konomische Ungleichheit, Gender, Heteronormativitét, Rassismus,
Behindertenfeindlichkeit, Migration, Antisemitismus mit Fach-, Hochschul- & Arbeits-
marktbezug)

¢ Kenntnis iiber Gegenstinde & Forschungserkenntnisse der Frauen- & Geschlech-
ter- sowie der Intersektionalitits- & Diversityforschung (d.h. sowohl in eigener Dis-
ziplin als auch dariiber hinaus)

¢ Gezielte Suche nach Fragestellungen mit Bezug zu Geschlechter- & Diversityfor-
schung (z.B. wissenschaftskritische, forschungsmethodologische und -ethische, feminis-
tische und/oder postkoloniale Debatten, siche Punkt Lehrinhalte)

48 Bittner, M. et al.: [Fachkompetenzen], Online, 25.08.2019.
4 Vgl. ebd.
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¢ Keine Reproduktion von Ungleichheitsverhiltnissen (z.B. durch Kenntnisse zu Funk-
tionsweisen & Entstehung von Vorurteilen, Stereotypen, struktureller sowie individueller
Diskriminierung)

¢ Kollegialer Austausch oder mit Gleichstellungsbeauftragen des Fachbereiches &
anderen Anlaufstellen

¢ Wahrnehmung (hochschuldidaktischer) Beratungs- & Weiterbildungsangebote
(d.h. eigenstindige Weiterentwicklung der Lehre unter Einbezug des aktuellen For-
schungsstandes fachspezifischer Gender- und Diversityforschung)

METHODENKOMPETENZEN
Ohne adédquate Methodenkompetenz kann kein Wissenstransfer gelingen. Gerade im Be-

reich Gender und Diversity ist es von besonderer Bedeutung, verschiedene Arbeits- und
Analysetechniken, Verfahrensweisen sowie Lernstrategien sicher zu beherrschen, auszu-
bauen und zu hinterfragen. SchlieBlich muss sichergestellt werden, das Lehrende (und Ler-
nende) im Problemlosungs- Lehr- und Lernprozess Informationen und Ergebnisse richtig
beschaffen, strukturieren, auswerten, darstellen, interpretieren und auf geeignete Weise pra-
sentieren konnen.’® Eine solch umfassende Handlungskompetenz sichert die (wissen-
schaftliche) Korrektheit beim Umgang mit Gender- und Diversity-Aspekten. Die Schliissel-

qualifikation ist damit Eckpfeiler fiir eine Qualitdtssicherung beim Lehren und Lernen.

WAS?

¢ Anwendung, Reflexion & Weiterentwicklung eigener Methodenkompetenzen

WARUM?
¢ Zielgruppengerechte sowie gender- & diversitysensible Methodenauswahl, -durch-
filhrung & -evaluation

¢ Qualitatssicherung

WIE?3!
¢ Lernziel- & zielgruppenorientierte Vorbereitung (z.B. hstl. Zielgruppe, Motivationen,
Studienordnung, etc., siche Punkt Planung & Durchfiihrung)

¢ Bewusstmachen der Rolle als Lehrkraft & Hierarchieverhiltnisse in der Lehrsitua-
tion (da: neben Lehre auch Priifung & Bewertung)
¢ Gender- & diversitysensible Kommunikation (siche Punkt Gender- & diversitysen-

sible Sprache)
¢ Gender- & diversitysensible Methodenanwendung & -reflexion (siche Punkt Lehr-
methodik)

30Vgl. Nissen, R.: [Methodenkompetenz], Online, 25.08.2019.
3! Vgl. Bittner, M. et al.: [Fachkompetenzen], Online, 25.08.2019.
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¢ Transparenz (z.B. liber Anforderungen, Methoden, Einfluss auf Notengebung, Priifun-
gen, siche Punkt Planung & Durchfiihrung)

¢ Systematischer Einbezug von Erkenntnissen disziplinenspezifischer Geschlechter-
& Diversititsforschung in Forschungsmethodologie

¢ Wahrnehmung (hochschuldidaktischer) Beratungs- & Weiterbildungsangebote
(d.h. eigenstindige Weiterentwicklung der Lehre unter Einbezug des aktuellen For-
schungsstandes fachspezifischer Gender- und Diversityforschung)

¢ Kollegialer Austausch oder mit Gleichstellungsbeauftragen des Fachbereiches &
anderen Anlaufstellen

KOMMUNIKATIONS- & BERATUNGSKOMPETENZEN
Kommunikations- und Beratungskompetenzen sind als Sozialkompetenzen in der gender-

und diversitygerechten Lehre unabdingbar. ,,In Threr Lehre transportieren Sie nicht nur Fak-
ten und Wissen, sondern kommunizieren auch auf der Beziehungsebene.“>? Die Beherr-
schung von Moderationstechniken nimmt in vielen Situationen eine Schliisselrolle fiir dis-

kriminierungsfreie Kommunikation ein:

Die Rolle der Diskussionsleitung zu iibernehmen ist eine gute Moglichkeit, kommunikative
und emotionale Kompetenzen zu tiben, die z.B. im Wahrnehmen von Stimmungen, unter-
schwelligen ,, Storungen" der Kommunikation, usw. bestehen. Aus der Perspektive der Lern-
gruppe hilft eine Diskussionsleitung zu vermeiden, dass Einzelne (oft sind dies Mdnner) den
Verlauf Diskussion mit Ihren Themen dominieren.™

In diesem Zusammenhang wird auch die Rolle der Lehrkraft als erste Ansprechperson und
Beraterin bzw. Berater deutlich. Vermeintlich ,triviale” Fragen zum Studium und zu Quali-
fikationsmdglichkeiten (z.B. Schwerpunktentwicklung, Themensuche fiir die Abschlussar-
beit, Praktika- und Volontariatsmoglichkeiten, Arbeitsmarktentwicklung) sollten unter Gen-
der- und Diversity-Aspekten immer ernst genommen und in ausreichender Form beantwortet

werden.

WAS?

¢ Anwendung, Reflexion & Weiterentwicklung eigener Kommunikations- & Bera-
tungskompetenzen

WARUM?

¢ Vermeidung von Diskriminierung in Kommunikationssituationen

32 Bittner, M. et al.: [Kommunikations- und Beratungskompetenzen], Online, 25.08.2019.
33 Gindl, M./ Hefler, G./ Hellmer, S.: [gendersensible Didaktik Teil 1], 2007, S.29.
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WIE?%

Beachtung & Reflektion unterschiedlicher Kommunikationsebenen ( z.B. mit Hilfe
des ,,Kommunikationsquadrats® nach Schulz von Thun: Wahrnehmung diskriminieren-
der Sprache bei sich & bei anderen, Wahl sprachlicher Alternativen, sieche Punkt Gender-
& diversitysensible Sprache)

Erkennen von & Intervention bei Hierarchien in Kommunikationssituationen (z.B.
Beachtung von Redeanteilen, Aufmerksamkeit, allgemeine Beteiligung, etc., siche
Punkt Lernkultur)

Wahrnehmung von & Umgang mit gruppendynamischen Prozessen (z.B. Konflikt-
& Beziehungsdynamiken)

Gender- & diversitysensible Beratung (ggf. Verweis an geeignete Anlaufstellen inner-
halb oder auB3erhalb der Hochschule)

Fehlerfreundlichkeit (siche Punkt Lernatmosphére)

Wahrung einer gender- & diversitysensiblen Diskussions- & Feedbackkultur (d.h.
guter Umgang mit Kritik, Moglichkeiten didaktischer Riickmeldungen einrdumen)

Wahrnehmung (hochschuldidaktischer) Beratungs- & Weiterbildungsangebote

Kollegialer Austausch oder mit Gleichstellungsbeauftragen des Fachbereiches &
anderen Anlaufstellen

SELBSTKOMPETENZEN
Bei dem Erwerb von Kompetenzen geht es im Zusammenhang mit Gender- und Diversity-

Aspekten in der Institution Hochschule auch um die Reflexion von (Macht-)Beziehungen.

Die eigene (soziale) Position und Rolle als Dozent/in soll hinterfragt werden. Mit Hilfe die-

ser machtkritischen Haltung konnen die eigenen didaktischen Stirken und Schwichen so-

wie Kenntnissen und Fertigkeiten realistischer eingeschétzt werden.

WAS?

Anwendung, Reflexion & Weiterentwicklung von Selbstkompetenzen

WARUM?

Eigenes Handeln als Vorbild
Verbesserung didaktischer Kommunikation

»Un-doing difference* (d.h. Ablegen von Diskriminierung & diskriminierendem Ver-
halten)

Aktiv werden als selbst Betroffene/r

3 Vgl. Bittner, M. et al.: [Fachkompetenzen], Online, 25.08.2019.
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¢ Souveriner Umgang mit Kritik (z.B. Losungsorientiertes Vorgehen bei Widerstdnden
gegen gender- & diversitysensibles Lehren & Lernen, Fehlerfreundlichkeit, siche Punkt
Lernatmosphére)

¢ Identifikation ,,blinder Flecken* (z.B. fiir eine didaktische Weiterentwicklung)

WIE?
¢ Voraussetzung: Wunsch & Bereitschaft

¢ Selbststindige Auseinandersetzung mit Gender- & Diversityforschung (z.B. Funkti-
onsweise und Entstehung von Diskriminierung, Stereotypen & Vorurteilen an Universi-
taten & Hochschulen)

® (Selbst-)Evaluation & Feedback

¢ Wahrnehmung (hochschuldidaktischer) Beratungs-, Weiterbildungs- & Trainingsan-
gebote (z.B. Gender- & Diversitytrainings & Selbsterfahrungsangebote)

¢ Kollegialer Austausch oder mit Gleichstellungsbeauftragen des Fachbereiches &
anderen Anlaufstellen

4.1.3 WEITERFUHRENDE QUELLEN

Kompetenz Materialien von Interessengruppen, Verbinden, Wissenschaftle-
rinnen & Wissenschaftlern, Literaturverzeichnisse, etc.

Fachkompetenz e Fachkompetenzen weitere Quellen Gender Toolbox
Methoden- e Methodenkompetenzen Literaturiibersicht Gender Toolbox
kompetenz e Intersektionalitdt - eine Einfiihrung_Portal Intersektionalitat
Kommunikations- e Kommunikations- &  Beratungskompetenzen_Literaturiiber-
& Beratungs- sicht Gender Toolbox
kompetenz
Selbstkompetenz o Selbstkompetenzen Literaturiibersicht Gender Toolbox

e Fragenkatalog "Selbstverstindnis als Lehrkraft" Universitdt Bo-

chum

e Reflexion der eigenen Rolle Handreichung der Universitit Wien

»Gender- & e "Handbuch Diversity Kompetenz" Sammelband 2016 mit Uber-
Diversity- blick iiber Diversity in Forschung & Praxis (besonders relevant:
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Artikel von Nicole Auferkorte-Michaelis & Frank Linde
zu "Diversity Management an Hochschulen")

"Diversity Kompetenz in der Beratungsarbeit" Artikel tiiber
diversitétssensible Gestaltung der Beratung

Genderkompetenz als Schliisselqualifikation

Definition Genderkompetenz_Heinrich-Boll-Stiftung

DiVers — Ein E-Learning- Tool fiir Hochschullehrende Gemein-
schaftsprojekt der Universitit zu Koln & der RWTH Aachen (Un-
terstlitzung bei der Umsetzung einer diversitdtsgerechten Lehre:
sechs didaktischen Handlungsfelder und daraus folgende Heraus-
forderungen im Kontext von Diversity)

Gender und Diversity: Albtraum oder Traumpaar? Sammelband
2009 (Uberblick iiber gleichstellungspolitische Debatten & Prob-
lematiken: Infragestellung & Reflektion bisheriger Innovationen)

4.2 LEHRMETHODIK

Angelehnt an den hochschul-inhédrenten Diskurs eines ,,shift from teaching to learning*
streben diversitysensible Lehr- und Lernmethodiken eine Lernerinnen- und Lernerzentrie-
rung an. Dabei geht es aber nicht um besondere Begiinstigungen Einzelner, sondern viel-
mehr um einen Nachteilsausgleich, um positive Malinahmen und um den gezielten Ab-
bau benachteiligender Strukturen.’> An dieser Stelle steht vor allem die Interaktion mit
Lehrinhalten und der Lehrkraft im Vordergrund. Das Verhalten untereinander wird im Ab-

schnitt Lernatmosphére nidher thematisiert.

Der nachfolgende Uberblick iiber mogliche Gestaltungsformen gender- und diversityorien-
tierter Lehrmethodik kann eine allgemeine hochschuldidaktische Auseinandersetzung nicht
ersetzen. Es ist bekannt, dass ,,Lehrenden kaum Zeit zur Verfiigung [steht], sich neue For-
men der Vermittlung anzueignen. Zuweilen schrinken auch institutionelle Rahmenbedin-
gungen die didaktischen Moglichkeiten ein. >

Aus diesem Grund werden in diesem Abschnitt giingige Prinzipien, die im Kontext von
Gender und Diversity von besonderer Relevanz sind, speziell herausgearbeitet und betont.

Neben ersten praxisbezogenen Beispielen des Methodenpools kann die Thematik mit Hilfe

weiterfiihrender Quellen zusétzlich vertieft werden.

5 Vgl. Bittner, M. et al.: [Handlungsmdglichkeiten], Online, 25.08.2019.
36 Gindl, M./ Hefler, G./ Hellmer, S.: [gendersensible Didaktik Teil 1], 2007, S.8.
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4.2.1 DIDAKTISCHE PRINZIPIEN

Im vorliegenden Leitfaden werden didaktische Prinzipien, die im Kontext gender- und diver-
sitysensibler Lehre besonders hilfreich sind, auf zwei fundamentale Grundsétze, die eine

erste Orientierung bieten kdnnen, begrenzt.

METHODENVIELFALT
Die Lehre profitiert von einer abwechslungsreichen Gestaltung des Lernangebotes durch die

Schaffung vielfiltiger Lern- & Beteiligungsmoglichkeiten. Da neue Wissensfelder indivi-
duell und oft auf unterschiedliche Weise erschlossen werden, sollten Lehrveranstaltungen
nicht gleich, sondern mittels eines breiten Instrumentariums an methodischen Elementen
gestaltet werden. Auf diese Weise kann Gelerntes direkt verstanden, erprobt, hinterfragt,
verkniipft und gefestigt werden. Diese Vielseitigkeit von In- und Output sollte einerseits im
Zusammenhang mit einzelnen Lehrveranstaltungen sowie andererseits im Hinblick auf den
gesamten Semesterverlauf berticksichtigt werden.>” Neben verbindlichen Vorgaben der je-
weiligen Studiengangs- und Modulbeschreibungen besteht ein eigener Spielraum fiir die
Gestaltung der Lernprozesse. Die mannigfaltigen Einsatzmoglichkeiten der Methoden
schaffen eine weite Mdglichkeitslandschaft, in der sich kaum eine Ubung grundsitzlich nicht
fiir gender- und diversitétsbewusste Lehre eignet, solange sie kompetent reflektiert wird.

(siche Punkt Lehrkompetenzen).>

WAS?

¢ Ermaoglichung einer vielschichtigen thematischen Herangehensweise durch unter-
schiedliche methodische Elemente & Auseinandersetzungsformen (z.B. medial, er-
fahrungsbezogen, assoziativ, experimentell, analytisch, historisch, empirisch — d.h. ge-
zielter Einsatz interaktiver & kooperativer Lehrmethoden neben (rein) inhaltlichem In-
put)

¢ Beriicksichtigung verschiedener Settings (z.B. Plenum, Kleingruppen, Projektgruppen,
Einzelarbeit, (externe) Vortrage, etc.)

¢ Abwechslungsreicher Medieneinsatz & vielfiltige Stimuli (z.B. Wechsel zwischen
kognitiven & praxisorientierten Herangehensweisen, digitale Lehr- & Lernformate, Mog-
lichkeiten fiir physische Prisenz des Untersuchungsgegenstandes schaffen)

¢ Zusammenfiihrung & Auswertung verschiedener Perspektiven (die sich z.B. aus ver-
schiedenen Lernmdglichkeiten, welche parallel wahrgenommen werden, ergeben)

37 Vgl. Bittner, M. et al.: [Didaktische Prinzipien], Online, 25.08.2019.
38 Vgl. Bittner, M. et al.: [Lehrmethoden], Online, 25.08.2019.
3 Vgl. Bittner, M. et al.: [Didaktische Prinzipien], Online, 25.08.2019.
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WARUM?¢0
¢ Steigerung Konzentration & Interesse (z.B. Verhinderung von Monotonie, Ermiidung
& Langeweile)

¢ Gezielte Individualisierung von Lernstrategien (z.B. Ermoglichung Wissens- & Kom-
petenzzuwachs fiir Studierende mit unterschiedlichem Vorwissen)

¢ Verbesserung Chancengleichheit & Integration (z.B. durch Ausgleich spezifischer
Barrieren oder Potentiale)

¢ Kreativitit & personliche Weiterbildung (z.B. durch Erweiterung des Repertoires an

Lehr- & Moderationskompetenzen, Ausprobieren von Neuem, bewusstem Einsatz unter-
schiedlicher Methoden & ihrer Wirkungen)

WIE?¢!

¢ Durchdachte Planung, Durchfiihrung & Evaluation (siche Punkt Planung & Durch-
fiihrung)

¢ Methodenmix aus verschiedenen Lernformen (z.B. kooperative, dialogische, interak-
tive Lernformen, Gruppen- & Projektarbeiten, siche Punkt Methodenpool)

¢ Orientierung an Fachliteratur & fachspezifischen Beispielen (siche Punkt Allgemeine
Ankniipfungspunkte)

¢ Wahrnehmung von Weiterbildungs- & Beratungsmaoglichkeiten (z.B. in Form von
Workshops, Seminaren, Hospitation, kollegialer Beratung)

AKTIVIERUNG DER LERNENDEN
Durch die Integration der Lernenden in den Lern- und Lehrprozess werden zusétzliche Res-

sourcen aktiviert, von denen jede Veranstaltung profitieren kann. In diesem Zusammen-
hang konnen neue, interessante Zusammenhinge aufgedeckt, Widerspriiche erkannt und
praxisnahe Beispiele ausgetauscht werden. Auf diese Weise kann ein individuellerer und

spezifischerer Wissenstransfer gelingen.

WAS?62

¢ Erméglichung & Vertiefung einer inhaltlichen Auseinandersetzung (z.B. durch Ent-
wicklung eigener Fragen an den Betrachtungs- bzw. Diskussionsgegenstand)

¢ Schaffung einer Argumentations- & Diskussionskultur (siche Punkt Lernatmosphire)

WARUM?43

¢ Einiibung wissenschaftlichen Arbeitens & Denkens (z.B. durch professionelle Anlei-
tung & Selbsterprobung bzw. Umsetzung in ,,kleinen Portionen®)

0 Vgl. Bittner, M. et al.: [Didaktische Prinzipien], Online, 25.08.2019.
1 Vgl. ebd.
92 Vgl. ebd.
9 Vgl. ebd.



19

Steigerung Motivation & Engagement sowie Verbesserung der Lernergebnisse (im
Gegensatz zu ,,passivem Input-Konsum*: aktive Teilhabe, Forderung & Forderung)

Riickmeldung iiber Wissensstand der Lernenden & Moglichkeit der aktiven Inter-
vention (z.B. hstl. Unklarheiten, Vorurteilen, Missverstdndnissen & Diskussionsbedarf)

Deutlichwerden von Fortschritten & Wissensliicken bei den Lernenden selbst (Mog-
lichkeit der Anpassung des Selbststudiums bzw. der Studienplanung)

WIE?64

Aktivierung von Vorwissen & Erzeugung von Neugier (z.B. durch ein Quiz oder das
Losen von Aufgaben - ohne den Druck einer Priifungssituation) ACHTUNG! Betonung
sollte auf Erfolgserlebnissen liegen, da Wettbewerbs- oder Vergleichssituationen zu Aus-
grenzung, Isolation, Angst, Passivitdt, Demotivation, etc. fiihren konnen!

Offene & integrative Text-, Fragen- & Aufgabengestaltung (siche Punkt Lernat-

mosphére)
Visualisierung (d.h. Sichtbarmachung von Lernfortschritten, offenen Fragen, unter-
schiedlichen Perspektiven & kontroversen Losungen z.B. an einer Pinnwand)

Forderung einer Argumentations- & Diskussionskultur (z.B. durch Spielregeln, siche
Punkt Lernatmosphére)

Ermutigung zur Entwicklung eigener Perspektiven auf den Lerngegenstand (da:
Ankniipfung an individuelle Wissensstinde & Interessen erhoht Aufmerksamkeit & stei-
gert Lernerfolg - z.B. durch Formulierung eigener Lernziele & Fragen beim Brainstor-
ming oder Lerntagebuch)

Methodenvielfalt & Beriicksichtigung verschiedener Settings (d.h. Wahl besonderer
Lehrformate zur intensiven Aktivierung & Partizipation - z.B. Forschendes Lernen, Prob-
lemorientiertes bzw. Problembasiertes Lernen (POL bzw. PBL)% oder Peer-Learning®
(d.h. Wahl einer Form kooperativen Lernens als Schliisselkonzept zur Stirkung eines ei-
genverantwortlichen Studierens)

Angebot & Unterstiitzung von Publikation & Prisentation seitens der Lernenden
ACHTUNG! Keine unbewusste Bevorzugung bestimmter Studierender, sondern gender-

& diversitdatsbewusste Auswahl!

% Vgl. Bittner, M. et al.: [Didaktische Prinzipien], Online, 25.08.2019.
%5 Auch ,,Problem-Bases-Learning® (PBL) genannt.
% Vgl. Klammer, U.; Ganseuer, C.: [Diversity Management], 2015, S.581.
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4.2.2 PLANUNG & DURCHFUHRUNG

Mit dem Einsatz von Lehrmethoden werden spezifische Ziele verfolgt. Vor dem Hintergrund
eines stetigen Wandels vorherrschender Bedingungen und Anforderungen kann keine
Methodik als standardisierte ,,Schablone* verwendet werden und zu immer gleichen Ergeb-
nissen fithren. Eine griindliche und durchdachte Planung, welche vorhandene Methodenbei-
spiele mit eigenen Ideen verbinden kann und auch Handlungsalternativen inkludiert, ist von
hochster Prioritit. SchlieBlich konnen unbedacht eingesetzte Lehrmethoden auch negative

Effekte provozieren:

Gerade [...] [bei expliziter Thematisierung] gender- und diversitybezogene[r] Machtverhdlt-
nisse wie Rassismus, Sexismus, 6konomische Ausbeutung und Ungleichheit, Migration, Antise-
mitismus und andere[r] soziale[r] Verhdltnisse [bewegt man] [...] sich in einem Spannungsfeld

zwischen klarer Benennung der Verhdltnisse und der Gefahr, Menschen in ihrer sozialen Posi-
7

tionierung zu exponieren oder in Opferrollen zu dringen.%
Eingeplante Methoden miissen stets angemessen sein fiir die zu vermittelnden Inhalte und
dabei auf den Kontext und die Lehrkraft selbst abgestimmt werden.®® Die Bereitschaft zur
Reflexion fiigt sich in den Kreis aus Planung und Durchfiihrung ein und sollte nicht nur als
schlieBende Endbetrachtung, sondern als fortlaufende Impulsgebung und Verfeinerung ver-

standen werden.

VORBEREITUNG
Neben entsprechenden Kompetenzen und Ressourcen (siehe Punkt Lehrkompetenzen) ist

die friihzeitige und weitsichtige Vorbereitung von essentieller Bedeutung fiir einen reflek-
tierten und geilibten Methodeneinsatz.
WAS?%

¢ Bewusste Auswahl geeigneter methodischer Instrumentarien (d.h., angemessen fiir
zu vermittelnde Inhalte, abgestimmt auf den Kontext & passend zur Lehrkraft selbst)

¢ Erkennen & Durchdenken von Varianten & moglichen Handlungsalternativen

¢ Erstellung eines methodischen Konzeptes (z.B. Vorlesungsverzeichnis, personlicher
Ablaufplan)

WARUM?70

¢ Realistische Konzeption (d.h. Erreichung gesetzter Ziele — wie z.B. erfolgreiche Kom-
petenzvermittlung)

¢ Schaffung von Orientierung & Transparenz

7 Bittner, M. et al.: [Methoden planen und auswerten], Online, 25.08.2019.

8 Vgl. Bittner, M. et al.: [Lehrmethoden], Online, 25.08.2019.

% Vgl. Bittner, M. et al.: [Methoden planen und auswerten], Online, 25.08.2019.
70 Vgl. ebd.
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Wahrung Methodenvielfalt & Aktivierung der Lernenden (siche Punkt Didaktische
Prinzipien)
Individuelle Anpassung der Methoden an spezifische Gegebenheiten

Vermeidung negativer Effekte (d.h. Verletzungen der Teilnehmenden) & Kollabora-
tion zu einer effizienten Lernumgebung bzw. -atmosphiire (siche Punkt Lernkultur)

Interventionsplanung & Schaffung einer breiten Handlungsbasis (z.B. Umgang mit
Konflikten - insbesondere bei spannungsgeladenen Thematiken)

WIE?7!

Verfiigung iiber benotigte eigene Kompetenzen & Ressourcen (siche Punkt Lehrkom-

petenzen)
Klare Zielvorstellungen hstl. der Lehrveranstaltung (d.h. Haupt- & Nebenziele, Aus-
wirkungen, etc.)

Vergegenwirtigung der Rahmenbedingungen & des Formates der Veranstaltung
bzw. des Moduls (d.h. iiber Lerninteressen & Kompetenzen der Zielgruppe, Inhalte, The-
men, methodische Freiheiten)

Verkniipfung der Zielsetzungen mit geeigneten Methoden zum Kompetenzerwerb
(Fach-, Methoden-, Sozial- oder Selbstkompetenzen, insbesondere Gender- & Diversity-
Kompetenzen)

Klirung von notigen Voraussetzungen fiir die jeweiligen Methoden (Vermeidung
pauschaler Ausschluss von Lernenden - z.B. durch Notwendigkeit bestimmter korperli-
cher Fahigkeiten, Bevorzugung von Geschlechtern oder Ethnien - sowie Sensibilitét ge-
geniiber unterschiedlichen Voraussetzungen & Fahigkeiten der Lernenden - z.B. durch
rechtzeitige Information von Anforderungen)

Genaue Kenntnis der Methoden & moglichen Auswirkungen (z.B. Risiko fiir Repro-
duzierung von Marginalisierungen oder Entstehung von Gruppendynamiken)

Ggf. gender- & diversitysensible Abwandlung der Methode (z.B. durch Riickzugsan-
gebote, Freiwilligkeit oder offene Problemadressierung)

Orientierung an erprobten Beispielen oder eigenen Ideen zur Methodenzusammen-
stellung

Prozessorientierte Feinplanung & Weiterentwicklung (bewusste Integration aktuell
diskutierter Themen & Probleme sowie Bezugnahme auf Gender- & Diversity-Aspekte)
Orientierung durch aussagekriftige & ansprechende Titelgestaltung sowie transpa-
rente Ziele & Anforderungen’

7' Vgl. Bittner, M. et al.: [Methoden planen und auswerten], Online, 25.08.2019.
72 Vgl. Bittner, M. et al.: [Inhalte planen], Online, 25.08.2019.
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GELUNGENER EINSTIEG: BegriiBung, Atmosphire & Orientierung
Ein guter Start in eine Lehrveranstaltung griindet auf sorgfiltiger Planung und Vorbereitung.

Es ist iiblich, dass die Zahl der Teilnehmenden in den ersten Wochen sehr hoch ist. Nicht
nur Neugier, Interesse und Motivation sollten von Anfang an geweckt werden, auch eine
,2Abwanderung®, die auf wahrgenommenen gender- und diversitybezogenem Fehlverhalten
basiert, muss verhindert werden.”? Schlielich werden ab der ersten Minute die Rahmenbe-
dingungen der Lehr-, Lern- und Diskussionskultur geschaffen, die modernen MaBstiben
eines Gender- und Diversitybewusstseins entsprechen sollten. Auf die Kreation einer gleich-

ermafen produktiven und inklusiven Atmosphére wird in einem anderen Abschnitt detail-

lierter eingegangen (siche Punkt Lernatmosphére). An dieser Stelle soll aber besonders auf
gegenseitiges Vorstellen und Abstecken der Rahmenbedingungen verwiesen werden. Ahn-
lich wie bei der Einfiihrung neuer Methoden miissen zu Beginn der Veranstaltung(sreihe)
Ablauf und intendierte Ziele verstindlich und transparent dargestellt werden. Auch Ver-
wendung, Prasentation und Bewertung der Ergebnisse miissen verbindlich und eindeutig ge-

macht werden. Denn: ,,Motive hinter der Methoden-Auswahl zu kennen gibt den Studie-

renden Sicherheit und ist wichtig fiir das Gelingen vieler Methoden.*"*

WAS?
¢ BegriiBung & ggf. gegenseitiges Kennenlernen
¢ Schaffung angemessener Lern-, Lehr- & Diskussionskultur

¢ Nachvollziehbarkeit & roter Faden (d.h. Offenlegung & Erklarung der Veranstaltungs-
ziele, der Inhalte & des Ablaufs)

¢ Beachtung gender- & diversitybezogener, organisatorischer Aspekte

WARUM?

¢ Erzeugung von Transparenz, Sicherheit & Orientierung (z.B. durch Leistungsanfor-
derungen & formale Teilnahmebedingungen)

¢ Integration durch Schaffung gemeinsamer Grundlagen

o Uberblick iiber Interessen, Bediirfnisse & Kenntnisstinde der Teilnehmenden (ggf.
Adaption der Planung)”®

¢ Halten einer geeigneten Gruppengrofie (z.B. durch Erzeugung von inklusiver Atmo-
sphére, Neugier, Interesse, Engagement, Lernwille, etc.)

WIE?

® Geeignete Vorbereitung (z.B. Reflexion iiber Wirkung auf Lernende)

73 Oftmals legen sich Lernende erst nach Besuch einiger verschiedener Veranstaltungen auf ihre endgiiltige Belegung fest.
74 Bittner, M. et al.: [Didaktische Prinzipien], Online, 25.08.2019.
75 Vgl. Bittner, M. et al.: [Erste Sitzung], Online, 25.08.2019.



23

¢ Kennenlernen durch aktive & integrative Gestaltung von Vorstellungsrunden (jede
Person wird wahrgenommen, darf sich selbst individuell vorstellen, taucht im Gruppen-
zusammenhang auf & erhilt eine erste explizite Einladung zum Sprechen), Gruppenar-
beiten oder Murmelgruppen (siche Methodenpool) ACHTUNG! Keine Wissensabfrage!

¢ Erfragung korrekter Anrede (z.B. durch Namensschilder, Blanko-Liste & Pronomen-
runde, siche Methodenpool)

¢ Informative Einleitung iiber Veranstaltung (z.B. Zicle, Autbau, Zeitplan, Priifungsan-
forderungen, Unterlagen, bendtigte Materialien, Quellen, Erreichbarkeit, Methoden so-
wie Lehrperson selbst - z.B. Biografie, Tétigkeitsfelder, etc.)

¢ Schaffung eines Respektraumes (z.B. durch Festlegung von Spielregeln, sieche Punkt
Lernatmosphére)

PAUSEN, UNTERBRECHUNGEN & ADAPTION
Angemessene Konfrontations- & Reflexionsprozesse, die Zeit zur Verarbeitung, Mei-

nungsbildung und ein Einlassen mit der Thematik unterstiitzen, sollten in der Vorbereitungs-
phase bereits fest eingeplant, aber auch spontan nach Bedarf eingerichtet werden. Nur auf
diese Weise kann eine geeignete Lehr-, Lern- und Diskussionskultur (sieche Punkt Lernkul-
tur) bewahrt und eine effiziente Entfaltung der Wirkung der Methoden garantiert werden. Es
sollte nicht nur Raum fiir fachbezogene Diskussionen und Fragen, sondern auch fiir orga-
nisatorisches und veranstaltungsbezogenes Feedback eingerdumt werden. Zwischenevalu-
ationen konnen den Lehr- und Lernprozess leicht aufwerten. Dabei geht es nicht um eine
komplette Neuausrichtung der Veranstaltung, sondern um die Steigerung der allgemeinen
Zufriedenheit der Teilnehmenden. Diese fiihlen sich mit der Umsetzung bereits kleinerer
Modifikationen & Anregungen wahr- und ernstgenommen. ,,Unter Umsténden kann so auch
unkommentiertes Fernbleiben von Studierenden verhindert werden. Beispielsweise ermog-
licht eine Zwischenevaluation, zu priifen, ob der Vorbereitungsaufwand und das Lernni-

veau angemessen sind oder ob Studierende unter- oder tiberfordert sind.*’¢

WAS?
¢ Prozessorientierung (d.h. bewusstes Einplanen notwendiger Diskussionszeit & Unter-
brechungen)

¢ Abhiingigkeiten in der Verlaufsgestaltung (d.h. Moglichkeiten einer spontanen Adap-
tion des Konzeptes an herrschende Bediirfnisse schaffen)

WARUM?77

¢ Tiefgreifende Auseinandersetzung mit Thematiken

76 Bittner, M. et al.: [Zwischenevaluation], Online, 25.08.2019.
77 Vgl. Bittner, M. et al.: [Prozessorientierung], Online, 25.08.2019.



24

¢ Profitieren von Meinungs- & Erfahrungsaustausch

¢ Bediirfnisgerechtes & rechtzeitiges Reagieren (d.h. bewusste Steuerung von Lehr-,
Lern- & Diskussionsprozessen, Abhéngigkeit des Veranstaltungsverlaufes von Vorberei-
tung, Beteiligung & Verhalten der Teilnehmenden)

¢ Konfliktvermeidung & Deeskalation

WIE?
® Aktives, regelmifiges & anlassbezogenes Nachfragen

¢ Geeigneten Rahmen fiir Lehr-, Lern- & Diskussionskultur schaffen (z.B. mittels
Spielregeln; siche Punkt Lernatmosphére)

¢ Einbauen flexibler ,,Puffern* (z.B. nicht verplante Zeiten, verwerfbare Inhalte, Spiel-
raum priifen)

¢ Zwischenevaluationen & Feedbackschleifen (d.h. Priifung Angemessenheit von Vor-
bereitungsaufwand und Lernniveau sowie direkte Umsetzung von Kritik & Anregungen)

GELUNGENES ENDE: Abschluss, Evaluation & Nachbereitung
Ein guter Abschluss einer Lehrveranstaltung zeichnet sich durch eine knappe und iibersicht-

liche Zusammenfassung der wichtigsten Inhalte oder theoretischen Hintergriinde aus, die
ggf. mit anderen Fachern, praktischer Anwendung oder aktuellen Ereignissen in Bezug ge-
setzt werden. Neben solchen gemeinsamen Riickblicken, Ubersichten und ,,Lessons
Learned“ konnen auch Diskussions- und Feedbackrunden zum Wissenstransfer beitra-
gen. Lehre sollte dabei stets als Kreislauf verstanden werden — neben der Wissensvermitt-
lung und Unterstiitzung bzw. Begleitung der Studierenden wird die Dozentin bzw. der Do-
zent selbst zum Lernenden. Sowohl Inhalte als auch Gestaltungsformen miissen getestet,
optimiert, erweitert, adaptiert und ggf. revidiert werden. Dabei sind nicht nur eigene Erfah-
rungen, sondern auch das direkte und indirekte, personliche sowie anonyme Feedback von
Teilnehmenden bzw. Kolleginnen und Kollegen von primérer Bedeutung. Nachbereitung,
Anpassung und Verbesserung als kontinuierliche Prozesse umfassen allerdings nicht nur den

Abschluss der Lehrveranstaltung, sondern jede einzelne Sitzung.

WAS?

o Abschluss (d.h. inhaltlicher Riickblick - z.B. Fazit, Lessons Learned, Ubersichten, Aus-
blicke, Wissenstransfer, etc.)

¢ Evaluation (d.h. methodischer Riickblick - z.B. Einschédtzung der Veranstaltung von den
Lernenden)

¢ Nachbereitung (inhaltliche & gestalterische Nach- & spitere wiederholte Vorbereitung
auf Grundlage der Evaluationen)
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WARUM?

» Wissenskoffer“ packen (was sollen Lernende konkret mitnehmen?)

Bewusste Verabschiedung (Abschluss mit sozialer Situation ,,Lerngruppe* & Wechsel
in anderen sozialen Kontext)

Qualititssicherung (Lehre im kontinuierlichem Verbesserungsprozess)

WIE?

Inhaltliches Resiimee & Klirung offener Fragen (d.h. Unterstiitzung geben, Lerner-
fahrungen auch allein weiterzuverarbeiten, Wissenstransfer)

Beendigung, Ausblick & Dank

Feedback geben & geben lassen (d.h. schriftliches Festhalten von Uberlegungen, Ein-
driicken, Problemen, Erfolgen, Anderungsideen, etc.)

Ausreichend Zeit einplanen!

Online-Erhebungsinstrumente (mogliche Integration von Fragen zu gender- und diver-
sitditsbewusster Lehre)

Selbstreflektion der eigenen Lehre (siche Punkt Kompetenzbereiche) sowie ggf. Er-
ginzung & Uberarbeitung des Lehrportfolios

Kollegialer Austausch (z.B. liber Erfahrungen & Handlungsstrategien)

Strukturelle Anpassungen (z.B. durch Riickmeldung bzw. Anderungsvorschlige an
Verantwortliche tiber Gelingen oder Schwierigkeiten)

PRUFUNGSFORMEN & BEWERTUNG™
Gerade im Kontext einer gender- und diversitybewussten Lehre muss die Angemessenheit,

Transparenz und Fairness der Leistungsbeurteilung garantiert werden.

Grundsdtzlich [besteht] das Problem, dass Kompetenzen nur Dispositionen oder Potenziale
von Menschen sind und folglich als solche nicht beobachtet werden konnen. Im einfachsten
Falle beherrscht jemand eine Sprache, will sie aber nicht sprechen. Aus der Beobachtung,
dass er/sie nicht oder schlecht spricht, ldsst sich nicht folgern, dass er/sie keine diesbeziig-
liche Kompetenz hat. Im Zusammenhang mit Priifen muss dieser Problematik Rechnung ge-
tragen werden. Die Aufgaben miissen so gestellt sein, dass aus der beobachtbaren Perfor-
manz relativ valide auf die nicht beobachtbare Kompetenz geschlossen werden kann.”

Dieser Herausforderung muss sich durch das Abwenden von reinen Wissens- und Abfrage-

tests hin zu zweck- und problemldseorientierten Aufgabenstellungen gestellt werden:

78 Vgl. Walzik, S.: [Kompetenzorientiertes Priifen], Online, 03.08.2019.
79 Walzik, S.: [Kompetenzbegriff], Online, 03.08.2019.
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[S]chlieflich bringen Methoden unter Umstdnden fiir bestimmt Studierende spezifische Bar-
rieren oder Potentiale mit sich. Fiir Studierende mit einer beHinderung des Sprechens oder
sehr zuriickhaltende Studierende kann es z.B. unangenehm sein, aufgefordert zu werden, vor
der gesamten Gruppe zu sprechen. Fiir Sie als Lehrende*r kann dann der Eindruck schlech-
ter Vorbereitung oder Leistung entstehen, obwohl die Studierenden sich vielleicht in einer
kleineren Arbeitsgruppe hervorragend hitten einbringen konnen. Anderen fillt es vielleicht
sehr schwer, mit ihnen unbekannten Kommiliton*innen spontan zusammen zu arbeiten, so
dass sie in einer individuellen Auseinandersetzung mit dem Thema im oder nach dem Semi-
nar am meisten lernen konnten. In jedem Fall konnen Sie durch die Verwendung vielfiltiger
Methoden dazu beitragen, die Chancengleichheit zu verbessern.*

WAS?

¢ Faire & transparente Leistungsbeurteilung bzw. Uberpriifung erworbener Kompe-
tenzen

¢ Zielsetzung: Steigerung Handlungsfihigkeiten der Lernenden

WARUM?

¢ Verstirkte Kompetenzorientierung (gemifl Bologna-Reform: ,,shift from teaching to
learning®)

¢ Vermeidung Aufbau von ,trigem Wissen*“8! (d.h. Bildung einer Kluft zwischen theo-
retischem Hintergrund & praktischer Anwendung)

¢ Finden geeigneter Priifungsform fiir Lehrveranstaltung

WIE?
¢ Eindeutiger Kompetenzbegriff (d.h. Definition klarer Lernziele als Trias von Wissen,
Einstellungen & Fertigkeiten)

¢ ,Constructive Alignment*“ (d.h. Verkniipfung kompetenzorientierter Priifungen mit
Lehr- & Lernprozess sowie Lernzielen der Veranstaltung)

¢ Lernzieltaxonomien (d.h. hierarchische Ordnung von Tétigkeiten hstl. ihres Anspru-
ches: grundsétzliche Unterscheidung zwischen ,,Auswendiglernen & Wiedergeben* so-
wie ,,situatives Problemldsen in komplexen Zusammenhéngen*)

4.2.3 METHODENPOOL?®

Weiterfiihrende, hilfreiche Links zu Methoden ohne ausdriicklichen Gender- oder
Diversity-Bezug

e BZHL Methodenbox exemplarische Lehrsituationen & Methodenvorschlige des Berliner Zent-
rums fiir Hochschullehre

e Einfach gute Lehre Methodenpool im Lehre-Blog der CAU-Kiel

e Ideen fiir die Hochschullehre. Ein Methodenreader erstellt von Sarah G. Hoffmann & Bjorn
Kiehne der TU Berlin

80 Bittner, M. et al.: [Didaktische Prinzipien], Online, 25.08.2019.
81 Vgl. Walzik, S.: [Kompetenzbegriff], Online, 03.08.2019.
82 Vgl. Bittner, M. et al.: [Methodenpool], Online, 25.08.2019.
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Konstruktiver und systemischer Methodenpool der Universitéit zu Koln

Lehre laden der Ruhr-Universitit Bochum

Lehridee Methodenbeschreibungen des Netzwerkes Hochschuldidaktische Weiterbildung
Nordrhein-Westfalen

Methodenkoffer Sammlung der Bundeszentrale fiir Politische Bildung

Methodenkoffer SGL des Projekts ,,Weiterbildung selbstorganisiert! der Technischen Univer-
sitdt Dresden

Methodensammlung Qualitits- und Unterstiitzungsagentur des Landesinstitutes fiir Schule
Nordrhein-Westfalens

Offene Unterrichtsmethoden Online von Dr. Susanne Lin-Klitzing. aus der Abteilung fiir Pa-
dagogik des Instituts fiir Erziechungswissenschaft und Psychologie Universitét Stuttgart
Prisentation, Moderation und Methoden von Claudia Bremer vom Kompetenzzentrum fiir
Neue Medien in der Lehre der Goethe-Universitét Frankfurt

Unterrichtsmethoden Zentrale fiir Unterrichtsmedien im Internet e. V. (ZUM)-Wiki

Weiterfiihrende, hilfreiche Links zu speziellen Methoden fiir die Thematisierung von
Gender & Diversity in der Lehre

Anti-Bias-Werkstatt in Berlin mit ausfiihrlichen Erlduterungen zum Anti-Bias-Ansatz, sowie
Hinweisen auf entsprechende Weiterbildungen.

Aus:Schluss - Barrierefrei veranstalten (PDF) Broschiire des ak moB mit Hinweisen zur bar-
rierefreien Planung und Organisation von Veranstaltungen bzw. Lehrveranstaltungen

Baustein zur nicht-rassistischen Bildungsarbeit des DGB inkl. Einfiihrung, Themen und Me-
thoden (vergriffen).

BER - Landesnetzwerk der Berliner entwicklungspolitischen Nichtregierungsorganisatio-
nen mit kritischen Handreichungen v.a. zum Feld ,,Internationale Zusammenarbeit und Entwick-
lung”

Deutsches Institut fiir Menschenrechte mit einfithrenden Erlduterungen zum Thema Men-
schenrechtsbildung, sowie Bildungsmaterialien fiir die Anwendung im Unterricht

Dissens e.V. listet Hinweise Fortbildungen und Ergebnisse verschiedener Forschungsprojekte
zu geschlechterreflektierter Arbeit mit Jungen in der Schule auf

Informations- und Dokumentationszentrum fiir Antirassismusarbeit e.V. (IDA e.V.) mit
Publikationen zur diversitdtsbewusster Bildungsarbeit

i-Péd - Initiative intersektionale Pidagogik mit Hintergrundtexten und Materialien zu inter-
sektionaler Pddagogik, Inklusion und Vorurteilsbewusster Bildung

Institut Social Justice und Diversity ausfiihrliche Erlduterungen zur Methodik des Social Jus-
tice Trainings sowie Angebote fiir entsprechende Weiterqualifizierungen

Leitfaden fiir gendersensible Didaktik (PDF): Methoden zur Forderung der Gendersensibilitét
der Lehre des Frauenservice der Stadt Wien (MA 57) aus dem Jahr 2007
Methodenhandreichung zum Projekt ,,Der Vielfalt gerecht werden. Diversity in Ausbildung
und Beruf” des Bildungsteams Berlin-Brandenburg

Pearls Erasmus+ Projekt - Handbuch fiir die Aus- und Fortbildung von Lehrer*innen mit Me-
thoden zu den Schwerpunkten ,,Inklusion von Roma-Schiiler*innen” und ,,Umgang mit Hetero-
genitdt im Unterricht™

Portal Globales Lernen Datenbanken, Methodensammlungen und Bildungsmaterialien
Rassimuskritischer Leitfaden (PDF) des Projekts ,,Lern- und Erinnerungsort Afrikanisches
Viertel, Berlin®
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4.3 LEHRINHALTE

Kompetenzen im Bereich Gender und Diversity sowie eine griindliche Vorbereitung und der
kontinuierliche Verbesserungsprozess der Lehre bilden die wichtigste Grundlage fiir die In-
tegration bzw. Erweiterung gender- und diversitysensibler Lehrinhalte. Es kann an dieser
Stelle nur wiederholt werden, dass Gender-und Diversity-Forschung zahlreiche Beitrige,
Perspektiven und vertiefende Aspekte liefert und die Lehre an vielen Stellen sinnvoll er-
ginzen kann. Inhaltliche Ankniipfungspunkte — auch in Bezug auf einen Praxistransfer —
sind fiir jedes Fach gegeben. Damit die Integration von Ergebnissen der Gender- und
Diversity-Forschung gelingen kann, wird zunédchst anhand relevanter Umsetzungsebenen
gezeigt, in welchem Rahmen Gender- und Diversity-Themen in unterschiedliche Lehr- bzw.
Lernformate an der Hochschule (inhaltlich) eingebunden werden kénnen. Daran ankniipfend
werden die Grundlagen inhaltlicher Gestaltung im Gender- und Diversity-Kontext offenge-
legt. Aufmerksamkeit gebiihrt zudem dem wichtigen Abschnitt iiber die ErschlieBung und
den Umgang mit Quellen. Es folgen Ankniipfungspunkte sowie Verweise auf konkrete fach-
liche Schnittstellen und Fallbeispiele, die zunéchst allgemeiner und dann konkreter (d.h. fiir

ausgewdhlte Facher) Materialien und Quellen fiir den Einsatz in der Lehre ausweisen.

4.3.1 RELEVANTE UMSETZUNGSEBENEN

Im vorliegenden Leitfaden wird Gender- und diversitybewusstes Lehren und Lernen vor-
nehmlich auf fachspezifischer Ebene thematisiert, da diese die Lehrtétigkeit unmittelbar
tangieren (siche rote Markierung in Abbildung 1). Einbindungsméoglichkeiten gehen aller-
dings tiber die Fachbereichsebene weit hinaus bis auf Studiengangsebene. ,,Die[se] Ebenen
liegen in den Verantwortungsbereichen unterschiedlicher Akteur*innen. Nur durch de-
ren Existenz und Kooperation kann sichergestellt werden, dass Gender und Diversityfor-
schung sowohl in den groBen Linien der Hochschule, wie auch im kleinteiligen Alltagsge-
schift der Lehre vertreten sind.“®®> Im Folgenden wird auf die fiir die Hochschule Harz be-
deutendsten und schnellstmdglich umsetzbaren drei Ebenen der Mikrodidaktik, Gender- und
Diversity-Veranstaltungen sowie Gender und Diversity als Lehr- und Forschungsfeld einge-

gangen.

83 Bittner, M. et al.: [Umsetzungsmdglichkeiten], Online, 25.08.2019.
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fachiibergreifend
Studiengdnge zu G.u.D. auf Hochschulebene

Module zu G.u.D. auf Hochschulebene\

N

Zertifikate etc. zu G.u.D. auf Hochschulebene

Studiengang zu G.u.D.
auf Fachbereichsebene

-

Module zu G.u.D. auf Fachbereichsebene

N

“—— Module zu G.u.D. in einem Studiengang

~—— Seminare/Vorlesungen/Ubungen zu G.u.D. im Rahmen eines Moduls

N— Eigene Sitzungen zu G.u.D. im Rahmen einer Veranstaltung

Querschnitts-Integration z.B. durch gender- und diversitybewusste Auswahl
von Fallbeispielen, Aufgabenstellungen und Forschungsfragen etc.

fachspezifisch

Abbildung 1 Integration von Gender- & Diversity-Aspekten in der Lehre
Bildquelle: CC Pia Garske BY-NC-SA, Toolbox Gender und Diversity der FU Berlin

MIKRODIDAKTIK
»trategien zur Implementation von Gender und Diversity, die sich auf Ebene der Mikrodi-

daktik bewegen, also in Threm unmittelbaren didaktischen Handeln, [sind] [i]n jeder Lehr-
form und in jedem Fach einsetzbar, und dadurch auch besonders gut fachspezifisch anpass-
bar.“84 Dabei konnen Elemente ohne explizite inhaltliche Verbindung zu Gender und Diver-
sity — wie Sprache und Kommunikation sowie die didaktische Lehrmethodik — von Elemen-
ten mit stdrkerer Verbindung zu den Lehrinhalten abgegrenzt werden. Zu solchen Kompo-
nenten zéhlen u.a. gender- und diversititsbewusst ausgewihlte Fallbeispiele, Aufgabenstel-

lungen und Forschungsfragen sowie die Literaturauswahl.

8 Bittner, M. et al.: [Umsetzungsmdglichkeiten], Online, 25.08.2019.
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WAS?85

¢ Querschnitts-Integration von Gender- & Diversity-Aspekten auf mikrodidaktischer
Ebene

WARUM?86
¢ Einfache Anwend- & Umsetzbarkeit (d.h. Eignung fiir jede Lehrform & jedes Fach)
¢ Moglichkeit der fachspezifischen Anpassung

WIE?%7

¢ Gender- & diversititsbewusste Lehrkompetenzen (siche Punkt Lehrkompetenzen)

¢ Gender- & diversititsbewusste Sprache & Kommunikation (siche Punkt Gender- &
diversitysensible Sprache)

¢ Gender- & diversititsbewusste Verwendung von & Umgang mit Quellen & Litera-
tur (siehe Punkt ErschlieBung & Umgang mit Quellen)
¢ Gender- & diversitiatshewusste Lehrmethodik (siche Punkt Lehrmethodik)

¢ Gender- & diversititsbewusste Auswahl von Fallbeispielen, Aufgabenstellungen &
Forschungsfragen®®

VERANSTALTUNGEN ZU GENDER & DIVERSITY
Gender- und Diversity-Aspekte konnen ,,durch die Schwerpunktsetzung in einer oder meh-

reren einzelnen Sitzungen innerhalb eines Seminars, einer Vorlesung oder einer Ubung
ebenfalls integrativ eingebunden werden.“®® Zudem konnen sie ,,Gegenstand eigenstindi-
ger Seminare, Vorlesungen oder Ubungen und Tutorien sein, die im Rahmen eines Mo-

«9%0 Es empfiehlt sich allerdings, diese Sitzungen nicht isoliert zu

duls angeboten werden.
behandeln, sondern in den Ablauf der Lehrveranstaltung fliissig einzubinden und immer
wieder darauf Bezug zu nehmen. Gender und Diversityaspekte stehen so als eine Perspek-

tive auf das Veranstaltungsthema neben anderen.*?!

WAS?%2
¢ Thematische Schwerpunktsetzung zu Gender- & Diversity-Aspekten

85 Vgl. Bittner, M. et al.: [Umsetzungsmdglichkeiten], Online, 25.08.2019.
86 Vgl. ebd.

87 Vgl. ebd.

8 Vgl. ebd.

8 Bittner, M. et al.: [Umsetzungsmdglichkeiten], Online, 25.08.2019.

%0 Ebd.

°1 Ebd.

92 Vgl. ebd.



31

WARUM?*3
¢ Einfache Anwend- & Umsetzbarkeit (d.h. Eignung fiir jede Lehrform & jedes Fach)
¢ Moglichkeit der fachspezifischen Anpassung

¢ Ficheriibergreifendes Lehren- & Lernen (d.h. z.B. Verkniipfungen zwischen fachli-
chen Inhalten, geschichtlichem Hintergrund sowie aktueller Bedeutung ziehen)

WIE?%

¢ Integrative Einbindung von Gender & Diversity (z.B. in Seminare, Vorlesungen oder
Ubungen)

¢ Keine isolierte Betrachtung (d.h. fliissige Einbindung in Ablauf der Lehrveranstaltung)

o Stetige Bezugnahme (d.h. Gender & Diversity als gleichwertige Perspektive auf das Ver-
anstaltungsthema)

¢ Angebot von Gender- & Diversity-Veranstaltungen im Rahmen eines Moduls (d.h.
in Form von eigenstindigen Seminaren, Vorlesungen, Ubungen, Tutorien, etc.)

GENDER & DIVERSITY ALS LEHR- & FORSCHUNGSFELD
Ein weiterer Ansatz, der neue und spannende Erkenntnisse verspricht, ist die Integration von

Gender- und Diversity-Themen in das eigene Lehr- und Forschungsfeld. Ziel ist, bislang
unentdeckte — bzw. unbeachtete — Verkniipfungen zwischen bisherigen fachlichen Inhalten

und Gender sowie Diversity zu ziehen.

WAS?%

¢ Integration von Gender & Diversityaspekten in eigene Lehre & Forschung

WARUM?%

o Offnung Mehrdimensionalitiit einer fachlichen Ausrichtung (d.h. Herausarbeitung
von Schnittstellen zwischen fachlichen sowie Gender- & Diversity-Inhalten)

¢ Betonung der Vielschichtigkeit von Gender- &. Diversityaspekten

WIE?Y7
¢ Selbststindige Forschung & Publikation im Bereich Gender & Diversity (ggf. Aus-
tausch & Zusammenarbeit mit Expert*innen, z.B. bei Forschungsprojekten)

¢ Themenvorschlige im Bereich Gender & Diversity (z.B. fiir Seminar- und Abschluss-
arbeiten)

¢ Empfehlung weiterfiithrender Quellen (z.B. Studien, Literatur, Biografien, etc.)

93 Vgl. Bittner, M. et al.: [Umsetzungsmoglichkeiten], Online, 25.08.2019.
% Vgl. ebd.
% Vgl. ebd.
% Vgl. ebd.
97 Vgl. ebd.
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4.3.2 GRUNDLAGEN INHALTLICHER GESTALTUNG

“Die Auswahl der Lehrinhalte ist bei allen Lehrangeboten von zentraler Bedeutung.””® Bei
gender- und diversitybewusster Didaktik tritt der besondere Fall ein, dass Lehrinhalte mit
vielschichtigen, inklusiven und mehrdimensionalen Sachverhalten, Erkenntnissen &
Perspektiven angereichert werden sollen.”” Es handelt sich bei der bewussten Einplanung
von Gender- und Diversity-Inhalten demnach nicht um das Verwerfen bisheriger Konzepte,
sondern um eine ficheriibergreifende Erweiterung der Lehre und damit verbundenen

Kompetenzen. Eine wichtige Rolle spielt die ,,Intersektionalitit* von Gender und Diversity:

,,soziale Kategorien wie Gender, Ethnizitdit, Nation oder Klasse [diirfen] nicht isoliert von-
einander konzeptualisiert werden [...], sondern [miissen] in ihren ,Verwobenheiten oder
, Uberkreuzungen " (intersections) analysiert werden [ ...]. Additive Perspektiven sollen iiber-
wunden werden, indem der Fokus auf das gleichzeitige Zusammenwirken von sozialen Un-

gleichheiten gelegt wird. Es geht demnach nicht allein um die Beriicksichtigung mehrerer
100

sozialer Kategorien, sondern ebenfalls um die Analyse ihrer Wechselwirkungen.
Durch die Anreicherung und Einbeziehung dieses Wissens konnen vollig neue Denk-,
Lehr- und Lernprozesse angestoBen werden.!?! Dennoch scheint die Integration der viel-
schichtigen Thematiken in gidngige Lehrinhalte eine Hiirde fiir Lehrkrifte zu sein. Haufig
werden Gender- und Diversity-Aspekte als ,,fachfremde* Bezugspunkte vernachléssigt. ,,Er-
fahrungsgemill werden Inhalte oft ausschlieBlich nach fachlichen Kriterien ausgewihlt, in

vielen Fillen wird auf ,Altbewéhrtes zuriickgegriffen.“!? Dies hat weitreichende Folgen:

Die Beschrdnkung auf Fachliteratur und disziplindre Erkenntnisse, die Gender [und
Diversity] nicht beriicksichtigen, hat aber eine inhaltliche Ausrichtung zur Folge,
die zwar geschlechtsneutral gemeint ist, aber in der Regel von einem normierenden,
mdnnlichen Blick aufinhaltliche Fragestellungen geprdgt ist. Auf diese Weise reprd-
sentieren Lehrinhalte nur einen Ausschnitt gesellschaftlicher Verhdltnisse und fallen
auch hinter den durch die Genderforschung innerhalb der Disziplinen erreichten Er-
kenntnisstand zuriick.'*?

Nachfolgend wird aus diesen Griinden ein Uberblick iiber die Vorgehensweise beim bewuss-
ten Einplanen von Gender- und Diversity-Inhalten gegeben, gefolgt von Tipps und Tricks

bei der Umsetzung des sogenannten ,,Gender- & Diversity-Enrichments!* der Lehre.

%8 Gindl, M./ Hefler, G./ Hellmer, S.: [gendersensible Didaktik Teil 1], 2007, S.11.

9 Vgl. ebd.

100 Walgenbach, K.: [Intersektionalitéit], Online, 25.08.2019.

101 vel. Gindl, M./ Hefler, G./ Hellmer, S.: [gendersensible Didaktik Teil 1], 2007, S.11.
102 Ebd.

103 Ebd.

104 Vel. Gindl, M./ Hefler, G./ Hellmer, S.: [gendersensible Didaktik Teil 1], 2007, S.11.
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WAS?

Bewusstes Einplanen von Gender- & Diversity-Inhalten (d.h. ,,Gender & Diversity-
Enrichment*)

WARUM?

Aufbrechen veralteten Traditionen, (geschlechtsbezogenen) Rollenbildern & Stere-
otypisierungen

Moderne, gender- & diversitysensible Wissensvermittlung

Anstof3 (neuer) Lernprozesse

Wahrung einer inklusiven Lehr- & Lernatmosphiire (siehe Punkt Lernkultur)

Integration von Identifikationsgrundlagen in Materialien

WIE?

Explizite & umfangreiche inhaltliche Betrachtung von Gender- & Diversity-The-
men

KURZFRISTIG: Bewusste & kurze Inputs geben

LANGFRISTIG: Gender- & Diversity als Bewegung & unverzichtbare Lernerfah-
rung

Wissenschaftliche Korrektheit

GENDER- & DIVERSITY-ENRICHMENT IN DER LEHRE

v’ Explizite & umfangreiche in- e Lexikonarbeit & Uberblickswerke (d.h. Ori-
haltliche Betrachtung von entierungsrahmen schaffen)
Gender- & Diversity-Themen e Erginzungen (d.h. Beriicksichtigung aller Per-

spektiven)

= Auseinandersetzung mit Er- )
g ® bewusst nach (bisher) zu kurz gekommenen

gebnissen der Gender- & Diver- Lehrinhalten suchen

sity-Forschung
X nicht auf ,, Altbewidhrtes” zuriickgreifen: meist

(geschlechts)neutral gemeint, aber von veren-

= Uberpriifung bisher geteilter . .
gendem, stereotypischen Blick geprégt

Uberzeugungen

KURZFRISTIG: Bewusste & o Mindestens exemplarischer Zugang zu Gen-
kurze Inputs geben der- & Diversity-Themen

e Konkretheit & Uberraschungseffekt (vor

Inhalte miissen verarbeitet wer- ,,Abarbeiten* von allgemeinen Aussagen)

.. |
den konnen! e Ankniipfungspunkte schaffen (Moglichkeit

einplanen, spéter auf Gender- & Diversity-The-
men zuriickzukommen)

e Nachfragen ermoglichen



v LANGFRISTIG: Gender- &
Diversity als Bewegung & un-

verzichtbare Lernerfahrung

= ,,allgemeine* & ,,lebensweltli-
che Anschauungen in neue
Kontexte stellen, differenzieren
& verandern

v’ Wissenschaftliche Korrektheit
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Gender & Diversity explizit zum Thema ma-
chen (d.h. Darstellung spezifischer gender- &
diversitybezogener Inhalte - auch bei Lehrange-
boten mit scheinbar wenig Zusammenhang, wie
z.B. MINT-Féachern):

= Hintergriinde, Denkweisen, Ansatzpunkte

= Integration von Biographien (z.B. von be-
deutenden Forscherinnen)

= Einbezug gesellschaftlicher Kontexte &
fachspezifischer Beispiele (siehe Punkt Fach-
liche Schnittstellen & Fallbeispiele)

Kontinuitiit (d.h. Gender & Diversity als wie-
derkehrende, feste Bestandteile: bestimmte
Zielsetzung bzgl. bewusstem Gender- bzw.
Diversity-Input zu einem Lehrinhalt - z.B. 10%
der Zeit fiir Gender- & Diversity Themen)

Inhaltsunabhiingige Kontextualisierung
(sieche Punkt Lernkultur)

Vermeidung eines Common Sense (d.h. Er-
offnung individueller Lernmoglichkeiten)

Abstimmung der Lehrinhalte auf Lehrziele
& Zielgruppe (d.h. Bekennung zu Relevanz
von Gender & Diversity flir Gesamtzielsetzung
der Veranstaltung)

Ausreichende Zeitplanung (da: vielseitiges
Durchdenken eines Sachverhaltes, z.B. aus
mehreren Perspektiven, bendtigt Zeit)

Transparenz schaffen (z.B. bei der Darstel-
lung eines Sachverhaltes aus einer bestimmten
Perspektive)

Vermeidung von Generalisierungen, Einsei-
tigkeiten, Stereotypisierungen & Klischees
(d.h. bewusste Integration von Anteilnahme,
Lebensrealititen & Interessenlagen von Be-
troffenen - bei verwendeten Beispielen, Abbil-
dungen, Arbeits- & Priifungsaufgaben)

Vermeidung hierarchisierender Bewertung
(d.h. z.B. bei Inhalten, Wissensgebieten, Le-
benserfahrungen, Forschungsfragen, etc.)

Rechtlichen Grundlagen folgen (d.h. aktuelle
Diskussionen & Entscheidungen thematisieren)
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® Gender- & diversitysensible Aufbereitung,
Sprache & Darstellungen (siehe Punkt Gender-
& diversitysensible Sprache)

e Wissenschafts- & Quellenkritik (siche Punkt
ErschlieBung & Umgang mit Quellen)

4.3.3 ERSCHLIESSUNG & UMGANG MIT QUELLEN

,»Die Auswahl von Literatur, die unterschiedliche wissenschaftliche und soziale Perspekti-
ven auf einen Forschungsgegenstand erdffnet [legt einen wesentlichen Grundstock fiir die]
gender- und diversititsbewusste Gestaltung von forschendem und problembasiertem Ler-
nen.“!% Aus diesem Grund wird nachfolgend ein kurzer Uberblick iiber die unterschiedli-
chen (Giite-)Ebenen gender- und diversityspezifischer Inhalte gegeben. Mit dem Be-
wusstsein, dass verwendete Inhalte (d.h. (Fach-)Literatur, Studien, Fotos, Karikaturen, Vi-
deos, etc.) nur Ausschnitte aus einer bestimmten Perspektive abbilden kénnen, muss im
Sinne einer diskriminierungsfreien Lehre die Quellenkritik auf Gender- und Diversity-As-
pekte ausgeweitet werden. Eine angemessene Reflexion und Interpretation gesammelter In-
formationen ist eng verbunden mit der Analyse formaler (d.h. &u3erer und stilistischer) so-
wie inhaltlicher Merkmale. Auf formaler Ebene sollten Texte (bzw. Abbildungen, Auf-
nahmen oder Ahnliches) hinsichtlich stereotypischer Sprache, Ausdrucksweisen und Bei-
spiele untersucht werden. Eine Priifung (vermeintlicher) Belege auf inhaltlicher Ebene kann
bereits durch den Vergleich mit anderen Quellen gelingen, die mdglichst in ,,einem von der

¢c106

ersten Quelle unabhédngigen Entstehungszusammenhang®'?° stehen. Zudem sollte die ,,Frage

nach Beobachterstandpunkt, Absichten und historischem Kontext der Quelle!?’

gestellt
werden. Es besteht die ,,Notwendigkeit der machtkritischen, intersektionalen Auseinan-
dersetzung mit dem Prozess der Wissensproduktion.“!® Das bedeutet, dass die Unab-
héngigkeit der Ergebnisse von den forschenden Personen in Frage gestellt werden muss.
Auch die Recherche iiber den Autor selbst — bzw. im Fall von Studien und Forschungsarbei-
ten liber Auftrag- oder Geldgeberinnen & -geber — kann von groBBer Relevanz sein und wich-
tige Aufschliisse geben hinsichtlich Adressatenkreis, Wissenschaftlichkeit, Widerspruchs-

freiheit und (fachlicher) Korrektheit.!” Generell gilt ein gelungener ,,Quellenmix* (d.h. das

105 Bittner, M. et al.: [Umsetzungsmdoglichkeiten], Online, 25.08.2019.
106 Crivellari, F.: [Quellenkritik], Online, 25.08.2019.

107 Ebd.

108 Bittner, M. et al.: [Situiertes Wissen], Online, 25.08.2019.

109 ygl. Crivellari, F.: [Quellenkritik], Online, 25.08.2019.
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Zuriickgreifen auf eine Vielfalt an Quellen) als eine solide didaktische Grundlage, bei wel-
cher ein Gender- und Diversity-Bezug von vornherein gezielt gezogen werden kann. Es ist
zu beachten, dass sich die Quellenauswahl nicht nach einer Widerspruchsfreiheit richten
darf, sondern an dieser Stelle ein spannender (Fach-)Diskurs ansetzen kann. Zudem diirfen
Quellen nur mit entsprechender Erlaubnis bzw. Freigabe und addquaten Verweisen benutzt
und geteilt werden. Besonders beim Einsatz sensibler und privater Inhalte muss abgewogen

werden, inwiefern entsprechendes Material verwendet und diskutiert werden kann.

WAS?
¢ Literaturauswahl (d.h. Priifung der (Giite-) Ebene der Inhalte)

¢ Kiritische Reflexion & Hinterfragung (d.h. differenzierte Auseinandersetzung mit ver-
meintlich ,,wissenschaftlichen* Quellen)

¢ Einholen & Kennzeichnung von Quellen, Bild- bzw. Verwendungsrechten

WARUM?

¢ Korrektheit der Informationen

¢ Moglichkeit zum barrierefreien Selbststudium geben
¢ Transparenz gewéihrleisten

¢ Einhaltung rechtlicher Vorschriften

WIE?

¢ Literaturrecherche & Quellenauswahl (d.h. Beachtung Autorinnen- & Autorenviel-
falt)

¢ Differenzierung der (Giite-)Ebenen (gender- & diversityspezifischer) Inhalte

¢ Quellenkritik bzw. Priifung auf Wissenschaftlichkeit (d.h. Recherche der Autoren,
Qualifikationen, Geld- & Auftraggeberinnen & -geber, Einhaltung von Giitekriterien, etc.
- z.B.: ,,Was ist wie von wem gemessen worden?*)

¢ Situiertes Wissen statt Annahme von Neutralitiit (d.h. Infragestellung des Neutrali-
tatsanspruches in der Forschung)

® Quellenvergleich ACHTUNG! Kein gezieltes Anstreben von Widerspruchsfreiheit!
¢ Wissenschaftliche Korrektheit (d.h. vollstindige Quellenangabe, Einhaltung Vorschrif-
ten hstl. Verbreitung & Vervielfiltigung, etc.)

DIFFERENZIERUNG DER (GUTE-)EBENEN GENDER- & DIVERSITYSPEZI-
FISCHER INHALTE!!?

Art der Inhalte bzw. Quelle Bedeutung

Lexika & Ubersichtswerke v Schaffung eines Orientierungsrahmens

110 vel. Gindl, M./ Hefler, G./ Hellmer, S.: [gendersensible Didaktik Teil 1], 2007, S.15.
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v’ Erster Eindruck zu aktuell diskutierten Themen
v ErschlieBung Weitliufigkeit der Thematiken
Inhalte, die alle bzw. ver- v Lehrinhalte um Perspektiven erginzen, die ten-
schiedene Perspektiven be- denziell iibergangen werden
riicksichtigen
Inhalte, die verschiedene v Explizites Aufgreifen von Geschlechter- und an-
Perspektiven explizit thema- deren Ungleichheitsverhiltnissen als (zentrales)
tisieren Lehrthema
Inhalte, die Dissens bearbei- v Implizite & explizite Auseinandersetzung, Wahr-
ten nehmung & Positionenvertretung mit dem Gen-

der- bzw. Diversity-Begriff
v" Hoher Anspruch an Kompetenz der Lehrenden &
zentraler Lernschritt fiir Lernende

Geschichtliche & wissen- v Ressource fiir Reflexion des ,,Hier & Jetzt“
schaftliche Beziige

4.3.4 ALLGEMEINE ANKNUPFUNGSPUNKTE!!!

Fir die Vielzahl an Diversitits- und Ungleichheitskategorien etablieren sich sowohl
deutschlandweit als auch international immer mehr Forschungszuginge, deren Erkenntnisse
konkrete inhaltliche Ankniipfungspunkte zu allen Fiachern bieten. Die Gender- und Diver-
sity-Forschung analysiert kritisch bestehendes Wissen und stellt den Neutralitétsanspruch
vieler Forschungen in Frage.!'? Auf diese Weise konnen ,,Verzerrungen und Ausblendungen

[...] aufgezeigt werden und [...] zu spannenden, neuen Forschungsperspektiven und kom-

«l113

plexeren Forschungsergebnissen [fithren].”'"> , Die Gender- und Diversityforschung ist in

Deutschland stark inter- und transdisziplinér vernetzt [...] [und profitiert von] fachiibergrei-

fend[en] theoretische[n] und methodologische[n] Wissensbestéinde[n].*! 4

Die Auswahl von Texten, Verweise auf die Geschichte Ihrer Disziplin oder die Bezugnahme
auf relevante Anwendungsfelder und dort tditige Personen sind in allen Fachbereichen eine
gute Gelegenheit, gender- und diversititsbewusst vorzugehen. Stellen Sie die iiblichen Nor-
men und den etablierten Kanon in Frage und bringen Sie neue Perspektiven und andere
Beispiele ein, die mehr Vielfalt abbilden.'"

1'vgl. Bittner, M. et al.: [Ankniipfungspunkte], Online, 25.08.2019.

112 ygl. Bittner, M. et al.: [Gender- & Diversityforschung], Online, 25.08.2019.
113 Ebd.

114 Ebd.

115 Bittner, M. et al.: [Veranstaltungsplan], Online, 25.08.2019.
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Fiir eine gender- & diversitysensible Lehre bieten sich neben den Themenbereichen der
Gender Studies auch Erkenntnisse aus Queer Theory, Disability Studies, Postcolonial Stu-
dies sowie Rassismuskritik und Perspektiven der Migration an. Die nachfolgend empfohle-
nen Fragenkataloge stellen in diesem Zusammenhang erste Ankniipfungspunkte in jedem
Fach dar. Sie sollten als Mindeststandards fiir Gender und Diversity als Lehr- und Studi-

eninhalt verstanden werden.!!®

WAS?117

¢ Konkrete Themenbereiche & Ankniipfungspunkte zum Aufgreifen von Gender &
Diversity(-Forschung) als Lehr- & Studieninhalt in jedem Fach

WARUM?!!8
¢ Kiritische Analyse bestehenden Wissens
¢ Hinterfragung von Neutralitit & Giiltigkeit

¢ Aufzeigen von Verzerrungen & Ausblendungen

WIE?!®

¢ Berufsfeldbezogene Fragen

¢ Wissenschaftskritik

¢ Anwendung & Nutzung wissenschaftlicher Erkenntnisse
¢ Rechtliche Grundlagen

116 Vgl. Netzwerk Frauen- und Geschlechterforschung NRW: [Gender-Curricula], Online, 25.08.2019.
7 Vgl. Bittner, M. et al.: [Gender- & Diversityforschung], Online, 25.08.2019.

118 Vgl. ebd.

119 Vgl. ebd.



BERUFSFELDBEZOGENE FRAGEN!??

= Analyse von Gender- & 2
Diversity-Aspekten —auf
individueller, institutio-
neller & gesellschaftli-

cher Ebene

WISSENSCHAFTSKRITIK!?!

= Auseinandersetzung ?
mit ,,Geschichte der Dis-
ziplin & alle[n] Pro-

zesse[n] der Wissenspro- ?
duktion*!??
= Uberleitung zu Um- 2

gang mit Quellen (siche

Punkt ErschlieBung &
Umgang mit Quellen) & ?
Lern- & Lehrkultur

Siehe:

Formelle & informelle Regelungen des Berufsein-
stiegs & entsprechende gender- & diversitdtsbezo-

gene Auswirkungen

Geschichtlicher Hintergrund von Berufen, Tétig-
keiten & Bezeichnungen

Rolle (un)bekannter Angehoériger diskriminierter
gesellschaftlicher Gruppen

Hierarchisierungen von Fachgebieten & Titig-
keitsfeldern in Verbindung mit gesellschaftlichen
Machtverhéltnissen

Ungleichheiten auf dem Arbeitsmarkt (z.B. gen-

der- und diversitdtsbezogene Gehaltsunterschiede)

Vorherrschendes Bild der eigenen Disziplin (In-
nen- & AuBlenwahrnehmung)

Vereinbarkeit von fachkulturellen Gepflogenheiten
mit Gender- & Diversity-Aspekten

Diskussionskultur, Paradigmenwechsel & fachli-
che Auseinandersetzungen

Fachsprache & Stereotypsierungen

Bezugnahme auf Werke, Biographien & Zeitge-
schichte in einem Gender- & Diversity-Kontext
ACHTUNG! Tradierte Vorstellung der ,, Ausnahme-
erscheinung der schaffenden Frau‘ nicht befeuern
durch explizites Hinweisen, sondern Akteurinnen &

Akteure einfach gleichmdfsig integrieren!

Wissenschaftskritik der Fachdisziplin

Einfiihrung in die Feministische Wissenschaftskritik

Reflexion des eigenen Standpunkts

120 ygl. Bittner, M. et al.: [Ankniipfungspunkte], Online, 25.08.2019.
121'Vgl. Bittner, M. et al.: [Ankniipfungspunkte], Online, 25.08.2019.

122 Ebd.
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ANWENDUNG & NUTZUNG WISSENSCHAFTLICHER ERKENNTNISSE!??

= Gender & Diversity ? Entwicklung von Forschungsfragen- & Designs
als Reflexionsgrundlage (z.B. Integration von Geschlechterverhéltnissen, glo-
balen Armuts- & Reichtumsverhéltnissen, Rassismus
oder Behindertenfeindlichkeit in das Forschungs-

thema)!?*

? Abschiitzung von Folgen & Auswirkungen be-
stimmter Forschungsfragen (z.B. fiir Fortbestand o-
der Anderung von Ungleichheitsverhiltnissen)

? Explizite Thematisierung gender- & diversitysen-
sibler Nutzung (z.B. Kriterien flir Barrierefreiheit,
Bediirfniserforschung, etc.)

? Vermeidung von stereotypischer Reproduktion

RECHTLICHE GRUNDLAGEN

Siehe: Punkt Rechtliche Grundlagen

123 Vgl. ebd.
124 Vgl. ebd.
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4.3.5 FACHLICHE SCHNITTSTELLEN & FALLBEISPIELE

Wie bereits erwihnt, ,,empfiehlt [es] sich, Lehrinhalte so auszuwihlen, dass sie den Lehr-

zielen entsprechen und auf die Zielgruppe abgestimmt sind.*!>> Aus diesem Grund werden

an dieser Stelle weiterfithrende Links fiir fachliche Schnittstellen und Fallbeispiele fiir aus-

gewihlte Facher aufgefiihrt.

Fach

Inhalte & Didaktische

Beispiele

MINT .

Informatik

BWL .

VWL .

Mathematik

Psychologie

Fachspezifische Zuginge
der FU Berlin

Didaktische Beispiele der
FU Berlin

Didaktische Beispiele des
Netzwerkes Frauen- und
Geschlechterforschung
NRW

Didaktische Beispiele des
Netzwerkes Frauen- und
Geschlechterforschung
NRW

Didaktische Beispiele des
Netzwerkes Frauen- und
Geschlechterforschung
NRW

Didaktische Beispiele des
Netzwerkes Frauen- und
Geschlechterforschung
NRW

Didaktische Beispiele &
Informationen der Uni-
versitit Duisburg Essen

Didaktische Beispiele des
Netzwerkes Frauen- und

Netzwerke & Pro-
jekte

Informationen der

Weiterfiithrende
Literatur

Weiterfiihrende

FU Berlin

Informationen der

Literatur empfoh-
len von der FU
Berlin

Technikfolgenab-
schitzung

Weiterfithrende

FU Berlin

Informationen der
Universitdt Duis-

burg Essen

Seminar  Gender
and Diversity der
FU Berlin

Good Practice:
Diversity Manage-
ment

125 Gindl, M./ Hefler, G./ Hellmer, S.: [gendersensible Didaktik Teil 1], 2007, S.11.

Literatur empfoh-
len von der FU
Berlin

Gender in der Psy-
chologie nach Gi-
sela Steins




Wirtschafts-
ingenieur-
wesen
(Elektro-
technik)

Marketing

Allgemein

Geschlechterforschung
NRW

Didaktische Beispiele des
Netzwerkes Frauen- und
Geschlechterforschung
NRW

"Gender in der ingeni-
eurwissenschaftlichen
Lehre'" Handreichung
der TU Braunschweig

Aktueller Ankniipfungs-
punkt: Deutschland hinkt
bei Diversity in der Wer-

bung hinterher

Aktueller Ankniipfungs-
punkt: Schwerfilliger
Umgang mit gesellschaft-
licher Vielfalt

Diversity:  Vielfalt in
Kommunikation & Mar-

keting

42

Informationen der
Universitdt Duis-

burg Essen

Gender-Marketing

Becker, R./ Jansen-Schulz, B./ Kortendiek, B./ Schifer, G.: [Gender-As-
pekte] bei der Einfiihrung und Akkreditierung gestufter Studiengéinge — eine
Handreichung, Studien Netzwerk Frauenforschung NRW Nr. 7, Dortmund.
2., erweiterter Bericht 2007 [Online], https://nbn-resol-
ving.org/urn:nbn:de:0168-ssoar-244219, 2006, o. S., 25.08.2019.
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4.4 LEHRUNTERLAGEN

Im Zusammenhang mit Gender- und Diversity-Bewusstsein muss — neben der fachlichen
Aktualitdt und Korrektheit — eine hohe Transparenz und Inklusivitit in den Lehrunterlagen
gewihrleistet werden. Dies betrifft sowohl die formale Aufbereitung und Zuginglichkeit
der Inhalte sowie die Verwendung und Reflexion von Quellen, Sprach- und Darstellungs-
formen. SchlieBlich wird ,,Die Beantwortung von Fragen zu Einstellungen und Bewertun-
gen [...] durch die genaue Wortwahl stark beeinflusst, und dies gilt vor allem fiir Fragen,
welche fiir die Befragten nicht wichtig sind oder wo keine klaren und festen Meinungen
bestehen.“!26 Es gilt also, sich der eigenen Lehrverantwortung bewusst zu werden und eine

gender- sowie diversitysensible Lehrkultur auch in den Lehrunterlagen zu pflegen.

4.4.1 BARRIEREFREIE LEHR- & LERNMATERIALIEN

Lehr- bzw. Lernmaterialien dienen der Vor- und Nachbearbeitung des Lehrstoffes und der
inhaltlichen bzw. ergéinzenden Begleitung der Lehrveranstaltung. Im Sinne einer diskrimi-
nierungsfreien Lehrkultur sollten alle wesentlichen Kerninhalte (d.h. jene Inhalte, die min-
destens fiir ein Bestehen der Priifung erforderlich sind) bzw. auch — sofern moglich — ergin-
zende Materialien und Unterlagen den Lernenden barrierefrei zur Verfiigung stehen. Zum
einen schlieft dies die rechtzeitige (d.h. mind. 1-2 Wochen vor Veranstaltungsbeginn) Zur-
verfiigungstellung der Unterlagen — z.B. auf der Hochschulplattform StudIP — ein. Mit
dem friihzeitigen Einstellen Veranstaltungsmaterialien sollen der ,,gleichberechtigte Zugang
zu Wissen und Lehrinhalten, Transparenz hinsichtlich der behandelten Inhalte/Quellen so-

«127

wie Orientierung und Zugénge auch bei Verhinderungen wihrend der Prisenzzeiten*'~’ ge-

wihrleistet werden. Zum anderen bedeutet Barrierefreiheit auch, dass “sinnesbeeintrich-

tigte Studierende Teilhabe und Zugang zu Studieninhalten erlangen. !

WAS?
¢ Formale Korrektheit & Vollstindigkeit

¢ Benutzerfreundlichkeit der Materialien (d.h. Strukturiertheit & Eindeutigkeit, Verviel-
faltigung & Verfiigbarkeit sowie Abbau von Barrieren — z.B. zur Unabhéngigkeit von
Priasenszeiten bei moglichen Verhinderungen)

o Klare Struktur & Ubersichtlichkeit

126 Hopflinger, F.: [Fragebdgen], Online, 04.08.2019.
127 0. A.: [Gender & Diversity in der Lehre], Online, 25.08.2019.
128 Ebd.
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WARUM?

gleichberechtigter Zugang zu relevantem Wissen & Lehr- bzw. Lern-Inhalten
Transparenz

Geringhalten ,,formaler” Verstindnisprobleme

WIE?

Lesbarkeit & Qualitiit (z.B. gewihltes Format, serifenlose Schrift, kontrastreich, rot-
griin vermeiden, Mehrspaltigkeit vermeiden, beste Scan- oder Kopierqualitét bei zur Ver-
fiigung gestellten Texten, ggf. Verbalisierung visueller Informationen, etc.)

Grammatikalische Korrektheit

Ubersichtlichkeit & Eindeutigkeit (d.h. klar strukturierte Anordnung, exakte Beschrif-
tung, Seitenzahlen, transparente Présentationsabfolge, Abkiirzungs- & Formelverzeich-
nisse, etc.)

Handhabbare Menge (an zu bearbeitenden bzw. ausgegebenen Materialien)

Deutliche Kennzeichnung (z.B. von Schwerpunkten & Zusatzmaterialen - inkl. Be-
schaffungsmdglichkeiten!)

Vollstindigkeit (d.h. ggf. Bereitstellung kompletter (Zusatz)Materialien, Verzeichnisse
& Quellen unter Beachtung von Kopierkontingenten 0.A., Verweis auf erginzende bzw.
weiterfiihrende Unterlagen, schriftliches Festhalten von Diskussions- & Zwischenergeb-
nissen, etc.)

Zugriff (ggf. Nutzung von Online-Plattformen - z.B. E-Learning-Angebote, Cloud-Pro-
gramme, etc.)

4.4.2 GENDER- & DIVERSITYSENSIBLE SPRACHE

Sprache ist hdufig eine Sache der Gewohnung. Dabei sollte nicht vergessen werden, dass sie

verinderbar und gestaltbar ist. Im Zusammenhang mit gender- und diversitysensibler

Ausdrucksweise ist es darum hilfreich, sich mit den vielseitig verfiigbaren Informationen,

Hilfestellungen zu diskriminierungsfreier Kommunikation zu beschiftigen. ,,Fiir Leh-

rende, die die Gendersensibilitét ihrer Angebote erhdhen wollen, stellt gendergerechte Spra-

che ein wesentliches Lernfeld dar.“!? Eine inklusive sprachliche Gestaltung gilt als wesent-

liche Kompetenz fiir eine moderne und aufgeklirte Lehre, die eine Vorbild- und Vorreiter-

rolle einnehmen sollte. ,,Das Beispiel, das Lehrende durch ihre eigene Praxis geschlechter-

gerechten Sprechens und Schreibens geben, ist fiir Lernende eine wichtige Ressource, an

ihrer eigenen Sprachpraxis zu arbeiten und sich mit dem Thema auseinander zu setzen.

«130

129 Gindl, M./ Hefler, G.: [Gendersensible Didaktik in universitirer Lehre], 2006, S.6.
130 Ebd.
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SchlieBlich belegen Studien, das geschlechtergerechte Sprache einen messbaren Einfluss hat
und fiir alle, die nicht ménnlich sind, gerechter ist.'3! Die nachfolgende Ubersicht klirt iiber
mogliche Ausdrucksformen und Stolperfallen bei der Anwendung gender- und diversitysen-
sibler Sprache auf. Dabei ist zu beachten, dass bewusste Frei- und Spielriume der sprach-
lichen Gestaltung gelassen werden, die Engagement und Kreativitit bei der Umsetzung
erfordern. ,,Regeln als Selbstzweck [...] [und stindige Verhaltenskorrekturen [...] [wirken]
kontraproduktiv. Wichtiger ist es, Diffamierungen des gendergerechten Sprachgebrauchs
(z.B. das Lacherlichmachen durch Bezeichnungen wie ,Liebe Alle und Allinnen° [...]) oder
[...] einer Abwertung von [Akteuren und Akteurinnen] [...] entgegenzuwirken.*!*? Auch
mit eindimensionalen Vorwiirfen, wie z.B. ,,Sprachpolizei, die die Freiheit der Sprache ein-
schrianken wiirde®, ,,eingebildeter Diskriminierung® oder ,,Sprachkosmetik, die an tatsichli-
chen Verhiltnissen nichts dndert, ist zu rechnen. Es ist leicht nachvollziehbar, dass mit dem
Mittel der Sprache auch bewusst polarisiert werden kann und muss. Durch ein Bestehen auf
gender- und diversitysensiblen Ausdrucksweisen kann man gezielt zur Diskussion und Re-
flexion der damit verbundenen, tiefer liegenden Thematik aufmerksam machen und einla-
den. Oberstes Ziel ist das Aufbrechen diskriminierender Strukturen, d.h. die bewusste
Abkehr von einem ,,Sprachgebrauch, der ,,Mann* mit ,,Mensch* gleichsetzt und Frauen still-
schweigend oder explizit als das ,,Andere®, vom Minnlichen Abweichende, begreift.*!3
Gleiches gilt fiir weitere Formen der Diskriminierung, auf die mit Sprache gezielt hingewie-
sen werden kann. Damit beruht geschlechtergerechte Sprache auf zwei Prinzipien: ,,Sym-
metrie und Sichtbarmachung. Das Symmetrie-Prinzip verlangt, dass Frauen und Méanner
mit gleichen oder gleichwertigen sprachlichen Formen bezeichnet werden. Das Prinzip
Sichtbarmachung beinhaltet, dass weibliche wie médnnliche Personen immer als solche er-

kennbar sein sollen.“!34

Beim Ausprobieren wird man feststellen, das gender- und diversitybewusste Sprache beim

Schreiben wie Lesen elegant ist und Spall machen kann!

131'Vgl. DLF Nova: [Gendern wirkt], Online, 25.08.2019.

132 Gindl, M./ Hefler, G.: [Gendersensible Didaktik in universitirer Lehre], 2006, S.7.

133 Ebd.

134 Hinweise zur Gestaltung der Kommunikation fiir Angehérige der Hochschule Harz (Stand 18.04.2019)
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WAS?

Gender- & diversitysensible Kommunikation

WARUM?

Grundanforderung moderner, inklusiver Didaktik

Vorbild- & Vorreiterrolle (d.h. bewusstes Signal fiir Geschlechtergerechtigkeit &
Gleichstellung in der Gesellschaft)!3?

Aufbrechen diskriminierender Strukturen & stereotypische Rollenbilder (d.h. expli-
zite Nennung & Sichtbarmachung - z.B. Frauen nicht nur mitmeinen - da: Sprache beein-
flusst unser Denken!)

Demokratisch sprechen & schreiben (d.h. Betonung von Menschenrechten & demo-
kratischen Prinzipien wie Gleichbehandlung & Wertschitzung)

Bewusste Polarisierung (d.h. kritische Betrachtung & Hinterfragung gelebter Gewohn-
heiten & Bewirkung von Verdnderung)!3°

»Kontinuierliche Weiterentwicklung neuer & individueller Kulturen des Sprechens
& Schreibens*!3’

WIE?

Uberpriifung des sprachlichen Ausdruckes (hstl. sprachlicher Diskriminierung auf
Grund des Geschlechtes, des Alters, einer Behinderung, der ethnischen Herkunft, der Le-
bensformen, der Religion & der sexuellen Orientierung)

Gendergerechte Formulierung durch

(A) Sichtbarmachen des Geschlechtes

(B) Neutralisieren des Geschlechtes

(C) Vermeidung sexistischer & stereotypischer Formulierungen
Diversitygerechte Formulierung durch

(D) Vermeidung suggestiver Aussagen!38

(E) Keine bewusste Ausgrenzung

(F) Prinzip der Einfachheit & Eindeutigkeit

Engagement & Kreativitit'*

135 Vgl. Gindl, M./ Hefler, G.: [Gendersensible Didaktik in universitirer Lehre], 2006, S.7.
136 Vgl. ebd.

137 Gindl, M./ Hefler, G.: [Gendersensible Didaktik in universitirer Lehre], 2006, S.7.

138 Vgl. Hopflinger, F.: [Fragebogen], Online, 04.08.2019.

139 Vgl. Gindl, M./ Hefler, G.: [Gendersensible Didaktik in universitirer Lehre], 2006, S.7.
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ANLASS BESCHREIBUNG BEISPIELE
(A) SICHTBARMACHEN DES GESCHLECHTES
Formale Kom- V' Gleichermalien expli- Einzelanrede
munikation zite, direkte Anrede ei-

(z.B. in Reden,
Briefen, E-Mails)

Schriftliche
Kommunikation
(z.B. in offiziellen
Texten der Hoch-
schule mit exter-
nen Adressatinnen
und Adressaten,
offiziellen Mittei-
lungen, Pressetex-
ten sowie auf den
Internetseiten der
Hochschule oder
bei Platzmangel)

Die aufgefiihrten

Formen liegen laut

des Rats fiir deut-

sche Rechtschrei-
bung zwar ,, aufSer-

halb der orthogra-
phischen Norm “,

ner Person oder (spezi-
fischen) Gruppe

ACHTUNG! Auf General-
klauseln — wie z.B. der aus-
schliefflichen Verwendung der
mdnnlichen Form mit dem
Hinweis, Frauen seien einge-

schlossen — verzichten!

v Symmetrische Anspra-
che & korrekte Betite-
lung

v" Geschlechterspezifi-
sche Endungen

v’ Splitting
(d.h. Nennung weiblicher
& minnlicher Formen mit
Schrigstrich bzw. Nen-
nung weiblicher & ménn-
licher Formen mit
Schrégstrich und
Ergénzungsstrich oder
ohne Ergénzungsstrich als
abgekiirzte Formen)

v Binnen-,,I¢
(zur Verbindung gramma-
tikalisch weiblicher &
mannlicher Formen)

v" Gender Stern )
(zur Verbindung gramma-
tikalisch weiblicher &
maéannlicher Formen unter
Einbezug aller Ge-
schlechtsidentititen - d.h.

fangreicheren

Leiterin, Leiter, Fachfrau, Fachmann,
Forscherin, Forscher, etc.

Paarform

- ,,Liebe Studentinnen und Studenten,
liebe Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

- ,,Sehr geehrte Professorinnen und Pro-
fessoren, liebe Kolleginnen und Kolle-
gen ...

- ,,Am Samstag traf Bundeskanzlerin
Merkel den Priasidenten Obama. (statt:
Am Samstag traf Frau Merkel den Prdsi-
denten Obama.*)

- ,,Eingeladen waren Frau Dr. Dr. Schmitt
und Herr Professor Schmitt.* (statt:
Eingeladen waren Herr Professor Schmitt
und seine Frau.)

- ,,Miriam Wiinsch, Rektorin‘

- ,,Die Hochschule ist groBite Arbeitgebe-
rin der Region.*

- Professorinnen/Professoren, Mitarbeiter-
innen/Mitarbeiter, etc.
[§ 106, Diese Variante ist nach dem Regel-

werk deutscher Rechtschreibung zuléssig]

- Professor/-innen, Mitarbeiter/-innen,
etc.

- Professor/innen, Mitarbeiter/innen, etc.

ProfessorIlnnen, Mitarbeiterlnnen, etc.

Professor*innen, Mitarbeiter*innen, etc.

ACHTUNG! Bevorzugte Variante in um-
Sachtexten,  Satzungen,

Ordnungen, etc., soweit nicht die Varian-



sind aber aus-
driicklich nicht als

Jalsch* zu bezeich-

nen!

Menschen, die sich weder
dem ménnlichen noch
dem weiblichen Ge-
schlecht zuordnen moch-
ten oder konnen werden
ebenfalls explizit ange-
sprochen)
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ten ,, Gleichermafen explizite, direkte An-
rede einer Person oder (spezifischen)
Gruppe” oder , Neutrale Personenbe-
geichnungen “ genutzt werden konnen)

(B) NEUTRALISIEREN DES GESCHLECHTES

Formale, nor-
male sowie
schriftliche
Kommunikation
(z.B. in der All-
tagssprache, um
gute Lesbarkeit zu
garantieren oder
bei Platzmangel)

v

Neutrale Personen-,
Berufs- bzw. Begriffs-
bezeichnungen

(d.h. Schwerpunktlenkung
weg von Person & hin zur
eigentlichen Tatigkeit
durch Pluralbildung oder
Unisex-Begrifte)

ACHTUNG! In Suchmaschi-

nen

wird seltener nach ge-

schlechtsneutralen Begriffen
(z.B. Studierende) gesucht —
daher besser gleichwertige

Formen in Internettexten nut-

zen.

v

Funktions-, Amts- o-
der Gruppenbezeich-
nungen

(d.h. Funktions-, Instituti-
ons- oder Kollektivbe-
zeichnungen anstatt ein-
zelner Vertreter aufzéhlen)

Passiv- bzw. Infinitiv-
form

(1) ADJEKTIYV bzw.

Verben

Person, Beschiftigte, Studierende, Hoch-
schulangehdrige, Lehrende, Professoren-
schaft, Forschende, Dezernatsleitung, Lei-
tung, Personalvertretung, Elternteil, Be-
treuung, Gast, Team, Gruppe, Mitglied,
Publikum, Beteiligte, Biirokraft, etc.

[Neutrale Substantive durch wie —kraft, -
berechtigte, -ung, -person bilden: Lehrkraft,
Wahlberechtigte, Leitung, Ansprechperson,
etc.]

- ,,Die Studierendenvertretung setzt sich
fiir [hre Belange ein.*

Direktion, Institut, Abteilung, Personal,
Projektteam, etc.

- ,,In diesem Modul werden folgende In-
halte gelehrt:* (statt: ,,Der Modulleiter
lehrt folgende Inhalte in diesem Modul:*)

- ,,Der Antrag ist vollstindig auszufiil-
len.” (statt: ,,.Der Antragsteller hat den An-
trag vollstindig auszufiillen.*)

- ,,Es wurde ein Bericht erstellt.” (statt:
,,Die Studenten haben einen Bericht er-
stellt.”)

- ,,Rollstuhlgerechter Zugang* (statt: ,,Zu-
gang fiir Rollstuhlfahrer)

- ,,Der kollegiale Rat* (statt: ,,Der Rat der
Kollegin®)



(2) Direkte Anrede

(3) SATZBILDUN-
GEN mit Wer,
Alle, Diejenigen ...
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- ,herausgegeben von...“, , Verfasst
von...“, ,,Vertreten durch...* (statt:
Herausgeber, , Verfasser, , Vertreter)

- ,,Teilgenommen haben zehn Personen.*
(statt: ,,Es gab zehn Teilnehmer.*)

- ,,Reichen Sie Ihre Seminararbeiten bitte
bis zum Ende des Semesters ein.
(statt: ,,Studierende miissen die Semi-
nararbeiten bis zum Semesterende ein-
reichen.”)

- ,,Bitte schlieBen Sie Ihre Taschen und
Mintel im Untergeschoss ein.* (statt:
Besucherinnen und Besucher miissen
Taschen und Mdntel im Untergeschoss
einschliefsen.”)

- ,,Wer an der HS Harz studiert, darf die
Bibliothek nutzen* (statt: ,,Die Studenten
der HS Harz..”)

- ,,Alle sind herzlich eingeladen! (statt:
jeder, der”, etc.)

- ,,Diejenigen, die heute referieren. ..
(statt: ,,die heutige Referentin, der heutige
Referent...)

(C) SEXISTISCHE & STEREOTYPISCHE FORMULIERUNGEN VERMEIDEN

v Vermeidung stereoty-
pischer Rollenzu-
schreibungen
(d.h. Stereotypen aufbre-
chen und sensibilisieren
durch neutrale und kor-
rekte Formulierungen)

v Vermeidung von Pau-
schalisierungen

- ,,Lehrkrifte verdienen an Grundschulen
weniger als an Gymnasien.* (statt:
,»Grundschullehrerinnen verdienen weniger
als Gymnasiallehrer.*)

- ,,Er ist sehr fiirsorglich.* (statt: ,,Er be-
muttert.)

- ,,Das muss gesaubert und neu gestrichen
werden.* (statt: ,,Das muss auf Vorder-
mann gebracht werden. )

- ,,Die Arztin und der Krankenpfleger
sind bereit fiir die anstehende OP.
(statt: ,,Der Arzt und die Schwester.)

X Frauen sind das schwache Ge-
schlecht.

‘

X, Mdnner konnen besser Auto fahren.*
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(D) SUGGESTIVE AUSSAGEN VERMEIDEN!40

v’ Vermeidung stereotypischer oder emotional geladener Be-
griffe
v Vermeidung der Aufnahme von Argumenten in Frageformu-

lierungen
(d.h. Sicherung der Meinungsfreiheit durch Wahrung der Neutralitit)

(E) KEINE BEWUSSTER AUSGRENZUNG

v Abkehr von Abgren- X Wir hier...
zung, Gruppenbil- X Solche Menschen...
dung& Feindbildern
(d.h. Stereotypen aufbre-
chen und sensibilisieren)

X, Diese Gruppierungen... "

X Alle Amerikaner... “

(F) PRINZIP DER EINFACHHEIT & EINDEUTIGKEIT

v’ Einfache, verstindliche Formulierungen
(bei verwendeten Texten, Materialien, Arbeitsauftrédgen, Fragen, etc.)

v Erklirung von Fach- & Fremdwortern

v (d.h. Ermoglichen eines leichten Verstindnisses sowie Vermeidung
von Antworten im Sinne sozialer Erwiinschtheit, Ja-Sage-Tendenz
0.A)

v Umgehung von Mehrdeutungen
(d.h. keine allgemeinen, sondern kurze & prazise Aussagen treffen,
,,double-barreled“-Formulierungen vermeiden, etc.)

140 v gl. Hopflinger, F.: [Fragebogen], Online, 04.08.2019.
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4.4.3 VERWENDUNG VON BILDERN & DARSTELLUNGEN

Bei der Verwendung von Abbildungen von Menschen oder Situationen kdnnen in der gen-

der- und diversitybewussten Lehre deutliche Parallelen zur Sprache gezogen werden:

Bildliche Darstellungen beeinflussen unsere Wahrnehmung von Wirklichkeit. Sie konnen
Stereotype und Verletzung reproduzieren, aber auch neue Blickwinkel erdffnen und normative
Vorstellungen in Frage stellen. Ein sensibler Umgang mit Bildern ist daher wichtig fiir gender-
und diversititsbewusste Lehre."'

Entscheidend sind in diesem Zusammenhang der Kontext und das Ziel, mit denen die II-
lustrationen eingesetzt werden sollen. Es gilt, sowohl die Bilder selbst als auch deren (inten-
dierte) Aussage und Einsatz griindlich zu reflektieren und — falls sie (dennoch) Verwendung
finden sollen — in einer gemeinsamen Analyse und Diskussion in der Lehrveranstaltung zu
thematisieren. Besonders kritisch kann der Einsatz vermeintlich ,,humoristisch® bzw. ,,sar-
kastisch* gemeinter Karikaturen 0.A. sein. Solche Materialien diirfen im Sinne einer gender-
und diversitysensiblen Didaktik nicht unkommentiert bleiben und sollten in einen geeigne-
ten (d.h. gender- und diversitybewussten) Kontext gesetzt werden. In der Funktion (wissen-
schaftlicher) Quellen bzw. Verweise miissen Bilder bzw. Abbildungen — zu denen neben
Ilustrationen, Karikaturen, Fotos, Collagen und Grafiken unter Umstinden auch Dia-
gramme 0.A. zihlen kdnnen — rechtlich adiquat verwendet und ausgewiesen werden.
WAS?

¢ Adiquater Einsatz von Abbildungen (d.h. erkennen, reflektieren & kennzeichnen von

stereotypischen Darstellungen bzw. Erhaltung einer diskriminierungsfreien Lehr- &
Lernkultur)

WARUM?!42

¢ Vermeidung einer Reproduktion stereotypischer Darstellungen bzw. Durchbre-
chung von Klischees & Einseitigkeiten (d.h. Selbstkritischen Erkennen, Beseitigen &
Vorbeugen von Ausgrenzungsmechanismen)

¢ Transparenz

¢ Identifikationsgrundlage & Vorbildfunktion (d.h. Schaffung von Integrationsméglich-
keiten & damit verbundenen Werten)

¢ Herstellung einer barriere- & diskriminierungsfreien Lehr-, Lern- sowie Ar-
beitsumgebung

WIE?

¢ Mini-Fragebogen: ,,Kritische Auseinandersetzung mit Bildern & Darstellungen“

141 Bittner, M. et al.: [Bildverwendung], Online, 25.08.2019.
142 Vgl. Eschner, N.: [Gleichstellungskonzept], Online, 25.08.2019.
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¢ Reflektion bildlich reprisentierter Realititen (z.B. iiber Er6ffnung eines kritischen
Diskurses)

¢ Sichtbarmachung der Diversitit (d.h. ggf. gender- & diversitysensiblen Kontext her-
stellen)

¢ Quellenkritik (siehe Punkt ErschlieBung & Umgang mit Quellen)

¢ Einhaltung Datenschutzverordnung (d.h. Einverstindnis abgebildeter Personen vor
Veroffentlichung) sowie Einholung & Ausweis von Bildrechten o.A.

MINI-FRAGEBOGEN:
Kritische Auseinandersetzung mit Bildern & Darstellungen

Wer ist abgebildet, wer nicht? Tragen die dargestellten Personen und Situation in ihrem
Kontext zu einem besseren Verstindnis der jeweiligen Lebensrealititen bei?

Sind die Bilder realistisch (z.B. bzgl. Kérpernormen), oder sind sie normativ (d.h., wird
eine bestimmte, erwiinschte Norm vorgegeben)?

Sind historische Bilder als solche gekennzeichnet und im entsprechenden Kontext the-
matisiert worden (z. B. Kolonialismus)?

Sind die Bilder in besonderer Weise provokativ? Wen fordern sie heraus? Handelt es sich
dabei eher um die Mehrheitsgesellschaft oder um Angehdrige marginalisierter Gruppen?

Sind die Bilder beschonigend? Wie wird Diversitit von Menschen dargestellt? Deckt sich
die Vielfalt auf Bildern mit institutionellen Zielen und MaBBnahmen? Kommen die abge-
bildeten Personen auch zu Wort oder sind sie nur illustrativ?

Welche Stereotype werden reproduziert oder durchbrochen? (d.h.: Wer wird positiv
dargestellt? Wer wird negativ dargestellt? Wird im Kontext auf Augenhohe agiert und
konnen unterschiedliche gesellschaftliche Kompetenzen gezeigt werden? Werden gén-
gige Klischees abgebildet?

Besteht ein klarer und korrekter Zusammenhang zwischen Bild und Text (z.B. sind Orte
und Personen richtig angegeben)?

Wurde auf eine verantwortungsvolle Bildbearbeitung geachtet (z.B. Auswahl von Bild-
ausschnitten ohne sinnverfilschenden Wegfall des Kontextes)

Bei Fotos: Wurde das Einverstéindnis der Fotografierten VOR der Aufnahme eingeholt
(auch bei Gruppen!)? Bestand die Option zu Ablehnung? Wurde der Verwendungszweck
angegeben? Wurde dieser geplanten Verwendung zugestimmt?

Bei Fotos: Ist die Aufnahme gender- und diversitysensibel (z.B. hstl. Bildperspektive,
kulturelle Kontexte & Tabus, Darstellung auf Augenhohe, etc.)

*der Mini-Fragebogen basiert auf den Vorschldgen zur gender- und diversititsbewussten Verwendung von
Bildern in der Lehre der Toolbox Gender und Diversity in der Lehre der FU Berlin sowie auf den Checklisten
zur Vermeidung von Rassismen in der entwicklungspolitischen Offentlichkeitsarbeit des Berliner Entwick-
lungspolitischern Ratschlags e.V. (BER)
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4.4.4 WEITERFUHRENDE QUELLEN

Genderworterbuch

Sprachkonzept der Hoch-
schule Harz

Hilfreiche Broschiiren &
Ratgeber zu genderge-
rechter Sprache

Tipps & Tricks fiir ge-
schicktes Gendern

Strategie "Gender
Mainstreaming"

Offene Lernressource:
OER "Diversify"

Handlungsempfehlungen
"Diversititssensible Medi-
ensprache" Broschiire
der Goethe-Universitit
Frankfurt

Von Trommlern und Hel-
fern_Checklisten zur Ver-
meidung von Rassismen in
der entwicklungspoliti-
schen Offentlichkeitsar-
beit

Vorschlége fiir geschicktes Gendern

Hinweise zur Gestaltung der Kommunikation fiir
Angehorige der Hochschule Harz

Tipps & Vorschldge zu gendergerechter Sprache

Geschicktes gendergerechtes Formulieren
Nicht-gendergerechte Textstellen erkennen

Hintergrundmeldung des Bundesministeriums fiir
Familie, Senioren. Frauen und Jugend

Sensibilisierung fiir diversitybewusste Medienge-
staltung mit praktischen Tipps fiir die Gestaltung
von Websites, Lehrmaterialien, Filmen & vielem
mehr

Praktische Beispiele zur Reflektion & Verbesse-
rung der Bildgestaltung in Hinblick auf Ge-
schlecht, Inklusion, Rassismus, etc.

Checklisten & Leitwerte des Berliner Entwick-
lungspolitischen Ratschlags e.V. (BER) zu gen-
der- und diversitybewussten Texten & Bildern
Glossar
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4.5 CHECKLISTE - LEHRKULTUR

CHECKLISTE LEHRKULTUR

LEHR-
KOMPETENZEN

O

Besteht der Wille, Gender- & Diversity-Aspekte in die ei-
gene Lehre zu integrieren, d.h. werden eigene Lern- & Lehr-
ziele im Zusammenhang mit Gender & Diversity gesetzt?

O

Wird auf einen ausgeglichenen Kompetenzerwerb in allen
Kompetenzbereichen geachtet (d.h. Fach-, Methoden- Kom-
munikations- & Beratungs- sowie Selbstkompetenzen)?

Werden aktuelle gesellschaftliche, politische, soziale Ent-
wicklungen bzw. neue (Forschungs-)Erkenntnisse in Zusam-
menhang mit eigenen Kenntnissen gesetzt und zur Wis-
sensergidnzung und kritischen Hinterfragung genutzt?

Besteht das Bewusstsein iiber die Rolle bzw. Wirkung als
Vorbild und eine entsprechende Selbstreflexion?

Wird das eigene Lehrverhalten regelmifig evaluiert?

OQ

Werden Lernpotentiale erkannt und genutzt, z.B. durch
Wahrnehmung von Beratungs-, Weiterbildungs- und Trai-
ningsangeboten?

LEHR-
METHODIK

Wird ein geeigneter (Lehr)Methodenmix, der vielféltige
Lern- & Beteiligungsmoglichkeiten schafft, angewendet?

Werden Lernende gezielt in die Veranstaltung integriert, um
zusitzliche Ressourcen zu aktivieren und so eine tiefgrei-
fende Auseinandersetzung mit den Inhalten zu ermdglichen?

Werden die Veranstaltungskonzeption sowie die Zusammen-
stellung ausgewihlter Methoden rechtzeitig geplant und ggf.
zuvor erprobt?

Handelt es sich um eine realistische Konzeption hinsichtlich
der jeweiligen Kompetenzen, der herrschenden Moglichkei-
ten sowie der vorhandenen Rahmenbedingungen?

Wird auf einen informativen sowie inklusiven Einstieg ge-
achtet? Wird der Grundstein fiir eine diskriminierungsfreie
und konstruktive Lernatmosphire gelegt?

Werden ausreichend Pausen fiir Fragen, Stérungen, Unter-
brechungen und entsprechende Konfrontations- und Reflexi-
onsprozesse eingeplant? Ist bekannt, wie am besten in sol-
chen Situationen gehandelt werden sollte? Sind geeignete
Ansprechpartner bekannt, die unterstiitzen konnen?

Wird auf eine bewusste Verabschiedung inklusive Feedback
und Evaluation geachtet?

Werden Veranstaltungen intensiv nachbereitet und fiir die
Zukunft optimiert?

Wird auf die Angemessenheit, Transparenz sowie Fairness
bei der Leistungsbeurteilung geachtet?

LEHR-
INHALTE

Werden Gender- und Diversity-Inhalte auf verschiedenen di-
daktischen Ebenen thematisiert?

o g g g 0O

Wird auf weibliche, ménnliche, queere, internationale, inter-
kulturelle oder dhnliche Vorbilder eingegangen im Zusam-
menhang mit der
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Geschichte der Fachrichtung?
Lehre der Veranstaltung?
Forschung in der Fachrichtung?
beruflichen Praxis?

ooogd

O

Werden individuelle Lebenserfahrungen verschiedener Grup-
pen wertschitzend als Ergénzung zu Lehrinhalten integriert
(z.B. Auswahl von Praxisbeispielen)?

O

Werden ganzheitliche und gesellschaftliche Ansétze einbezo-
gen wie

[J soziale, 6kologische & 6konomische Nachhaltig-
keit?

L] interdisziplindre Verkniipfungen (z.B. facherverbin-
dende Aspekte)?

[J praktischer Anwendungsbezug der Inhalte (d.h.
Wechsel zwischen theoretische Konzeption & An-
wendung in der Praxis)?

L] Globalisierung, Internationalitit & Interkulturalitdt?

Werden stereotypische Fallbeispiele, Darstellungen oder For-
mulierungen gezielt gender- & diversitysensibel thematisiert
und diskutiert?

Wird auf wissenschaftliche Korrektheit geachtet?

OQ

Werden verwendete Quellen hinsichtlich ihrer Urspriinge,
Auftraggeber, Giiltigkeit, etc. tiberpriift und kritisch hinter-
fragt?

Werden in Literaturlisten sowohl Verfasserinnen als auch
Verfasser beriicksichtigt?

LEHR-
UNTERLAGEN

Werden verwendete Texte, benétigte Materialien, weiterfiih-
rende Literatur o.A. fiir alle Lernenden (gleichermalien) zur
Verfiigung gestellt bzw. sind fiir sie (frei) zuginglich?

Sind verwendete und zur Verfiigung gestellte Texte, Materia-
lien, Arbeitsauftrige o. &. fiir alle Lernende versténdlich for-
muliert?

Wird auf eine hohe Qualitdt bzgl. der Unterlagen geachtet?

O

Wird auf eine gender- und diversitysensible Sprache geach-
tet, durch
[J Sichtbarmachen des Geschlechtes?
[J Neutralisieren des Geschlechtes?
L] Vermeidung sexistischer oder rassistischer Formu-
lierungen?

Wird auf eine gender- und diversitysensible Darstellungs-
form bei der Verwendung von Grafiken, Karikaturen, Bil-
dern, Statistiken, etc. geachtet? Wurde der Mini-Fragebogen
hinzugezogen?
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S Fokus II - LERNKULTUR

In diesem Abschnitt liegt der Schwerpunkt auf der Organisation und Gestaltung einer gen-
der- und diversitygerechten Lernumgebung sowie Einrichtung und Wahrung einer adi-
quaten Lernatmosphiire. Auf diese Weise soll eine gender- und diversitysensible Lern-
kultur aufgebaut und gelebt werden. Damit wird der Fokus von den zu vermittelnden theo-
retischen und praktischen Inhalten der Lehrkultur verschoben und auf das Verhalten mit und
unter den Lernenden gerichtet. Es ist zunichst die Aufgabe der Lehrenden bzw. der Organi-
satoren, fiir ein gender- und diversitysensibles Lernsetting zu sorgen. Dabei geht es vor
allem um die Beriicksichtigung individueller Voraussetzungen der Studierenden (z.B. Han-
dicaps, Sprachbarrieren, Kulturdifferenzen). In diesem diskriminierungs- & barrierefreien
(Moglichkeits)Raum sollen Gender- und Diversity-Aspekte nicht nur (im Sinne einer ent-
sprechenden Lehrkultur) explizit thematisiert werden kdnnen, sondern es sollen auch Frei-
heiten geschaffen werden, um selbststdndig und weiterfiihrend zu lernen und sich stetig und
prozesshaft mit gender- und diversityverbundenen Fragen auseinanderzusetzen. Mit Hilfe

ihrer Gender- und Diversity-Kompetenzen (siehe Lehrkompetenzen) konnen Lehrende dann

Lernprozesse (d.h. eigene und die der Lernenden!) sinnvoll begleiten sowie aktiv und be-
wusst gestalten, um die Reproduktion gesellschaftlicher Ungleichheiten zu vermeiden.'#
Durch Selbstreflexion und das Vorbild der Lehrenden vor Augen sollen sich Lernende zu-
nehmend selbst als Multiplikatoren und Kompetenztriger wahrnehmen und weiterbilden.
Diese aktive Weitergabe des Gender- und Diversity-Bewusstseins soll Absolventinnen und

Absolventen spiter dazu befihigen, selbst Gender- & Diversity-Qualititen zu vermitteln.

v Gender- & Diversitygerechte Organisation des Lehrens & Lernens

= Bestmaogliche inklusive Voraussetzungen zum Lernen & Lehren schaffen

v" Schiirfung der Gender- & Diversity-Kompetenzen der Lernenden
= Moglichkeit des gemeinsamen, diskriminierungsfreien Austausches & des Wach-
sens am gemeinsamen Horizont
= Moglichkeitsraum (d.h. Diskussionskultur, Gleichberechtigung, Enttabuisierung)
= Reflexion & Vorbildbewusstsein

= Ausbildung von Kompetenztragern & Multiplikatoren

143 Vgl. Gindl, M./ Hefler, G./ Hellmer, S.: [gendersensible Didaktik Teil 1], 2007, S.8.
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5.1 LERNUMGEBUNG

Fiir eine gender- und diversitysensible Lehr- und Lernumgebung miissen verschiedenste
Lebenslagen und Lernvoraussetzungen der Lernenden gezielt beriicksichtigt werden. Da-
fiir sollten sich Lehrende zunéchst (so weit wie moglich) {iber das eigene Publikum und
deren (rdumliche) Anforderungen und Bediirfnisse informieren. Friihzeitige Planung und
ausreichende Vorbereitung nehmen aus diesem Grund bei der richtigen Auswahl und Aus-
stattung der Lernumgebung eine Schliisselrolle ein. Inzwischen kann ein vielfiltiges Infor-
mationsangebot zur Planung & Gestaltung barriere- und diskriminierungsfreier Veranstal-
tungen genutzt werden. Spannend sind in diesem Zusammenhang neue Gestaltungsansitze,
die digitales Lernen und Lehren mit {iblicher Prasenz auf dem Campus kombinieren. Dabei
ist allerdings zu beachten, dass die Umsetzung oftmals ein Zusammenspiel mehrerer Stellen
erfordert:

Zeit-, orts- und situationsunabhdngiges Lernen fordert in besonderem Mafe die Teil-
habe vieler. Entsprechend sollten die Mdoglichkeiten [...] weiter ausgebaut werden.
Phasen selbstbestimmten Lernens [...] kombiniert mit Prdsenzstunden (Prinzip des

Blended Learning) erlauben es den Studierenden, ihr Studium mit ihren jeweils be-

sonderen Lebenslagen vereinbaren.'**

Auch mogliche Benachteiligungen, die durch Formalien und Organisation entstechen
konnen, miissen erkannt und abgebaut werden. Nur auf diese Weise konnen sich sowohl
Lehrende als auch Lernende in geeigneter Weise auf vorherrschende Bedingungen einstellen
und ggf. anpassen. Die Erweiterung der Lernumgebung auf den digitalen Raum 6ffnet neue
Moglichkeiten der Interaktion und Integration, besonders fiir Lernende, die an der Teil-

nahme von Veranstaltungen auf dem Campus verhindert sind.

WAS?

¢ Sicherstellung gender- & diversitysensibler Lehr- & Lernumgebungen

WARUM?
¢ Schaffung integrativer Voraussetzungen (d.h. Entgegenwirkung von Benachteiligun-
gen - z.B. durch bestimmte, nicht kommunizierte Teilnahmebedingungen)

¢ Einriumung ausreichender Reaktionszeiten (seitens der Lehrenden, Lernenden &
Sonstiger)

¢ Diskriminierungs- & barrierefreie Beteiligung aller
WIE?

e Barrierefreie Raiumlichkeiten

144 0. A.: [Gender & Diversity in der Lehre], Online, 25.08.2019.
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¢ Barrierefreie Lehr- & Lernmaterialien (siche Punkt Barrierefreie Lehr- & Lernmate-
rialien)

® Barrierefrei kommunizieren

® Zeit-, orts-, situationsunabhéngige Lehr- & Lernmethoden (z.B. durch Blended Lear-
ning oder Lernplattformen)

BARRIEREFREIE RAUMLICHKEITEN!4
v Vorbereitung & In- e Kenntnis der Vielfalt der Lerngruppe

formation e Erreichbarkeit ohne fremde Hilfe (d.h. stufenlose Zu-
ginge, nah gelegene Parkplitze, Fahrstiihle, automati-
sche Tiiroftner, etc.)

e Nutzbarkeit fiir alle Teilnehmenden (z.B. ausrei-
chende Sichtverhéltnisse, Lesegerite mit Sprachausgabe
fiir sehbeeintrachtige Personen, Induktionsschleifen fiir
horbeeintrachtigte Personen, etc.)

e Kapazitit (d.h. ausreichende Bestuhlung, Mal3 an Be-
wegungsfreiheit, etc.)

e Ausstattung (d.h. rechtzeitiges Reservieren bendotigter
Technik, Moderationsmaterialien, etc.)

¢ Rechtzeitige (Raum)Buchung

¢ Rechtzeitige Information der Teilnehmenden tiber 6rt-
liche bzw. riumliche Gegebenheiten (ggf. Ansprech-
partner fiir mobilititsbeeintrachtigte Personen nennen)

v' ,Riume® neu den- e klassische Situationen im Seminarraum, Vorlesungssaal
ken oder bei Exkursionen mit digitalen Angeboten wie E-
Learning iiberdenken & erginzen

BARRIEREFREI KOMMUNIZIEREN 46
v Gender- & diversity- o Wahrung geeigneter Akustik (d.h. deutliches Spre-
sensibel Kommuni- chen, Stérgerdusche minimieren, Mikrofone etc. nutzen,

zieren etc.)
e Beachtung einfacher Kommunikationsregeln (z.B.
Zuwendung zu Studierenden beim Sprechen, geeignete
Sprechpausen machen, Zuhoren & Ausreden lassen,
sinnvolle Betonung, etc.)
e Gender- & diversitysensible Sprache (siche Punkt
Gender- & diversitysensible Sprache)

e Ggf. Ubersetzungen anbieten

145 Vgl. Duvenbeck, F./ Kaim, M./ Puhl, S.: [Barrierefreie Lehre], Online, 25.08.2019.
146 Vgl. Deutsches Studentenwerk: [Barrierefreiheit], Online], 25.08.2019.
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Friihestmogliche, schriftliche Bekanntgabe aller Ter-
mine & Fristen (d.h. Einriumung von Planungs- & Ko-
ordinierungszeiten, Moglichkeit der Kontaktaufnahme
fiir Individual- & Alternativlosungen)

Kontinuierliche Information (z.B. iiber institutionelle
Gegebenheiten, Ablaufe, Verantwortlichkeiten, etc.)
Verstindnisprobleme ausrdumen (z.B. durch Schaf-
fung ausreichenden Raumes fiir Fragen)

Leichter Zugang zu Informationen & Kommunika-
tion im realen bzw. virtuellen Raum (z.B. durch die
Nutzung von Lernplattformen zum barrierefreien Zugriff
auf Materialien)

Angabe von Kontaktmoglichkeiten & Sprechzeiten
(d.h. frihzeitige Planung der Sprechstundenzeiten,
Raumplanung & -buchung!)

Verweis auf (weitere) Ansprechpartnerinnen & An-
sprechpartner sowie zustindige (externe) Stellen

Ggf. Angebot eines personlichen Gespriches (z.B. zur
Besprechung eines moglichen Nachteilsausgleichs bei
Priifungen)

ZEIT-, ORTS-, SITUATIONSUNABHANGIGE LEHR- & LERNMETHODEN

v’ Barrierefreie Lehr-
& Lernmaterialien

v Einrichtung von
Lern- & Cloudplatt-
formen

v’ Blended Learning

nintegriertes Ler-
nen‘ durch Methoden-
& Medienvielfalt er-
moglichen

Siehe Punkt Barrierefreie Lehr- & Lernmaterialien

Rechtzeitige Einrichtung sowie regelmifige Pflege
von inhaltlichen & organisatorischen Hinweisen so-
wie zur Verfiigung gestellten Materialien (d.h. beglei-
tende Unterlagen zur Vorlesung. — wie Folienskripte —
VOR der Veranstaltung teilen)

Interaktiver Austausch von Lehrenden & Lernen-
den, Kreation eines Wissenspools

Integration kleiner Lerneinheiten in (Lern)Alltag
(Kurz & knackig — zur Wiederholung & Festigung — z.B.
durch ,,Aufgabenhappen®, Quiz-Apps, etc.)

Bildung didaktisch sinnvoller Lernstrecken (d.h. ei-
nen nachhaltigen Wissenserwerb durch einen modularen
& flexiblen Aufbau sowie Integration von Lern-Nuggets
in bestehende E-Learning-Landschaften sichern)

147 Vgl. Duvenbeck, F./ Kaim, M./ Puhl, S.: [Barrierefreie Lehre], Online, 25.08.2019.
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5.2 LERNATMOSPHARE

»Aus der Perspektive der gendersensiblen Didaktik besteht neben dem Herstellen einer gen-
dersensiblen Lernsituation [...] ein wesentliches Ziel darin, den Lernenden den Erwerb von
Genderkompetenz zu ermoglichen.“!*8 Dies ldsst sich um den Diversity-Aspekt erweitern.
Durch die gewéhlten und geschickt eingesetzten Methoden konnen Lernende beim Erwerb
von Gender- und Diversity-Kompetenzen direkt oder indirekt unterstiitzt werden. Dies gilt
auch fiir Lehr- und Lernangebote, die inhaltlich nicht explizit Gender- und Diversity-As-

pekte thematisieren:

Denn Geschlechter- [und Diversitdts-] Verhdltnisse sind in jeder Interaktion wirksam. Da-
her sind sie auch in jeder Lehrsituation wirksam. Mehr noch, jedes Lehren und Lernen trdgt
auch zum gesellschaftlichen Herstellen von Geschlechter- [und Diversitdts-] Verhdltnissen
bei. Auch wenn im Lehren und Lernen nicht bewusst darauf geachtet wird, wie Geschlechter-
[und Diversitiits-] Verhdltnisse produziert und reproduziert werden — sie wirken immer.'*

Gerade bei der Interaktion der Lernenden mit- und untereinander sollen:

gesellschaftliche Geschlechter- [und Diversitdts-] Verhdltnisse nicht einfach fortgeschrie-
ben werden, sondern [...] Spielrdume, die die gesellschaftliche Geschlechter- [und Diversi-
tdts-] Ordnung offen lisst, bewusst genutzt werden. Es geht also darum, fiir [...] [alle] eine

moglichst weitgehende Emanzipation aus dem Status Quo [...] zu erreichen [...] [und] die

Kompetenz zu stirken, fiir sich selbst (neue) Verhaltensméglichkeiten [...] zu wihlen.">

Um dies zu ermdglichen und zu bewahren, miissen sowohl Lehrende als auch Lernende ei-
nen aktiven Beitrag zur Aufgaben- und Konfliktlésung im Zusammenhang mit Gender und
Diversity leisten. Werden gender- und diversitybezogene Aspekte im Zuge der Planung und
Durchfiihrung von Lehr- und Lernveranstaltungen explizit bedacht, wird wesentlich zur
Enttabuisierung beigetragen. Transparente, frithzeitige und strukturierte Informationen,
besonders iiber mogliche Ansprechpartner, sind wohl der wichtigste Aspekt, denn: ,,Viele
Studierende nehmen Beratung nicht oder sehr spit in Anspruch, weil sie Angst vor Stigma-
tisierung haben.“!>! Daher gilt es, relevante hochschulinterne Einrichtungen oder speziali-
sierte Beratungsstellen in der Nihe zu kennen und zu kommunizieren.'? Es kann gezielt
aufgeklért und so signalisiert werden, dass ein Bewusstsein iiber ,,verschiedene Lebenssitu-

ationen und Bedarfslagen*!*3 herrscht. Gleichzeitig kann die Lehrkraft entlastet werden und

148 Gindl, M./ Hefler, G./ Hellmer, S.: [gendersensible Didaktik Teil 2], 2007, S.21.

149 Ebd.

150 Gindl, M./ Hefler, G./ Hellmer, S.: [gendersensible Didaktik Teil 2], 2007, S.21.

151 Bittner, M. et al.: [Erste Sitzung], Online, 25.08.2019.

152 7 B. zu Themen wie Vereinbarkeit, Nachteilsausgleich, Studienfinanzierung, Rechtsanspruch oder Diskriminierungser-
fahrungen

153 Bittner, M. et al.: [Erste Sitzung], Online, 25.08.2019.
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auf Expertinnen und Experten verweisen. Die nachfolgenden Handlungsempfehlungen wur-
den unter anderem den Leitlinien der Toolbox ,,Gender & Diversity in der Lehre* der Freien
Universitit Berlin, auf die sich der vorliegende Leitfaden vorrangig stiitzt, entnommen. Mit
Hilfe dieser Orientierungspunkte kann die Integration von Gender-und Diversity-Aspekten

in die Lernkultur schnell und unkompliziert gelingen.

WAS?

¢ Schaffung einer geeigneten Lernatmosphire (Ziel: positive Wohlfiihlkultur, gegensei-
tiger Respekt, Interesse, offener Austausch, von- & miteinander lernen)

WARUM?

¢ Eroéffnung von (neuen) Lernmaéglichkeiten (d.h. Ausbrechen aus Rollenmustern, stere-
otypischen Denken, iibernommenen Verhaltensweisen, etc.)

¢ Vermittlung & Erweiterung von Gender- & Diversity-Kompetenzen (d.h. Kliren of-
fener Fragen, Vergleich verschiedener wissenschaftlicher Ansétze, Ideensammlung, un-
terschiedliche Argumentationen, etc.)!>*

WIE?!53
¢ Forderung einer guten Diskussionskultur
¢ Bewusste Entscheidung fiir inklusive Gestaltung & gleichberechtigte Behandlung

¢ Enttabuisierung

FORDERUNG EINER GUTEN DISKUSSIONSKULTUR

v Seminar- bzw. ,,Spiel- Regeln fiir Umgang mit- & untereinander (Akzep-
“ Regeln tanz durch demokratische Einigung)!>°

Schaffung & Sicherung bester Voraussetzungen fiir
konstruktives Lehren & Lernen (d.h. Transparenz,
Sicherheit, verbindlicher Rahmen, etc.)

v" Kultur der Fehlerfreund- = Schaffung von ,,Entwicklungs- und Lernméglich-
lichkeit keiten fiir alle Anwesenden*“!>” ohne Reproduk-
tion von Macht- & Ungleichheitsverhiltnissen
(d.h. Bewusstwerden & Bearbeitung von Unwissen-

heit, Vorurteilen & Ressentiments)
ACHTUNG! , Dies geschieht jedoch fast immer
auch in Anwesenheit von Menschen, die direkt von

diesen Ressentiments betroffen sind.

154 Vgl. Bittner, M. et al.: [Moderation], Online, 25.08.2019.

155 Vgl. Gindl, M./ Hefler, G./ Hellmer, S.: [gendersensible Didaktik Teil 2], 2007, S.21.
156 Vgl. Bittner, M. et al.: [Diskussionsatmosphire], Online, 25.08.2019.

157 Bittner, M. et al.: [Fehlerfreundlichkeit], Online, 25.08.2019.



v Moderation

62

Ernstnehmen eigener Grenzen
Notwendigkeit ,,flankierender, unterstiitzender

MaBnahmen & Bemiihungen auf allen Ebenen der
Hochschule*!8

Strukturierung der Diskussion (entsprechend der
didaktischen Zielsetzung, Thematisieren &. Ausréu-
men von moglichen Ungleichheiten & Ausgrenzun-
gen)

Gelungener, integrativer Einstieg (siche Punkt
Planung & Durchfithrung) ACHTUNG! Teilneh-
mendenlisten in Form einer Blanko-Liste oder -Ta-

belle ausgeben - ,, Nicht alle Studierenden wollen
mit dem Namen adressiert werden, mit dem sie offi-
ziell eingeschrieben sind, z.B. wenn
sie Trans sind. Wenn Sie den ,alten‘ Namen durch
Herumgeben einer Liste oder durch das Aufrufen auf
Grundlage der Liste verwenden, ,outen‘ Sie diese
Studierenden unter Umstdnden, was zu Diskriminie-
rungen und hohen Belastungen fiihren kann, die
leicht vermieden werden konnen. “1>°

Herstellung der Gleichberechtigung (d.h. ggf.
keine ,,absolute Gleichbehandlung, sondern [...] re-
lational gerechte Behandlung‘!¢°
bestehender Nachteile (z.B. Positionierung im

zur Beseitigung

Raum, héufigere Pausen, Ausdrucke in groBerer
Schrift, lingere Sprech- bzw. Reaktionszeiten, etc.)
Forderung gleichmiBiger Beteiligung durch akti-
vierende Methoden (z.B. hierarchiefreie Gestal-
tung der Arbeitsgruppen, etc., siche Punkt Didakti-
sche Prinzipien)

ACHTUNG! Dabei geht es vor allem um das
Durchbrechen stereotypischer ~ Kommunikations-

muster und das Sensibilisieren fiir dominantes Rede-
verhalten, Unterbrechungen, Wortwahl etc. - ,,Das
direkte Aufrufen [...] von Personen, die sich nicht zu
Wort melden, ist [...] [f]iir manche Studierende [ ...]
sehr unangenehm und angstbesetzt, so dass sie ihr
Wissen unter Umstdnden gar nicht zur Geltung brin-
gen konnen und inkompetent oder unvorbereitet wir-

ken — obwohl sie es gar nicht sind. ‘6!

158 Bittner, M. et al.: [Fehlerfreundlichkeit], Online, 25.08.2019.

159 Bittner, M. et al.: [Erste Sitzung], Online, 25.08.2019.

160 Bittner, M. et al.: [Studierende gleichwertig und gerecht behandeln], Online, 25.08.2019.
161 Bittner, M. et al.: [Moderation], Online], 25.08.2019.



v" Lernen mit und fiir alle er-
moglichen!6?

v’ Reaktion &
Intervention
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Offene, integrative & verstindliche Text-, Fra-
gen- & Aufgabengestaltung

Offenheit fiir Fragen & Anmerkungen
(Positives) Feedback an Lernende, Zwischeneva-
luationen

Unterstiitzung der Gruppe bei der Erhohung der
Selbstbeobachtungs- & Reflexionsfihigkeit

Positioniertheit wahrnehmen (d.h. Menschen sind
»in unterschiedlicher Weise von Ungleichheit und
Diskriminierung betroffen: Neben Studierenden, die
noch nie rassistische oder sexistische Diskriminie-
rung erlebt haben, sitzen andere, fiir die dies Alltag
ist, und vielleicht auch solche, die sich daran be-
wusst oder unbewusst aktiv beteiligen.*!%3)

Gespiir fiir explizite & implizite Gender- &
Diversity-Thematisierung entwickeln (d.h. unter-
schiedliche Zugédnge zu unterschiedlichen Positio-
nen, kein ,,Rezept™)

Storungen haben Vorrang (d.h. ,,explizite Thema-
tisierung von Ereignissen, die den Verlauf von Lehr-
veranstaltungen storen.”!%4)
Vorgehensvereinbarung (z.B. in Seminarregeln zu
Semesterbeginn): Wabhl einer fiir die Gruppe an-
nehmbarer Form der Intervention zur Unterstiitzung
der Entwicklung von Gender- & Diversity-Kompe-
tenzen (z.B. direktes Ansprechen des Vorfalls bzw.
Problems oder gezieltes Verschieben der Bearbei-
tung bzw. Diskussion)'6?

Orientierung im Konfliktfall bieten (d.h. ,auftre-
tende Konflikte im Zusammenhang mit Gender
strukturiert innerhalb der Lernsituation zu bearbei-
ten“lGG)

162 Vgl. Bittner, M. et al.: [Positioniertheit], Online, 25.08.2019.
163 Bittner, M. et al.: [Positioniertheit], Online, 25.08.2019.
164 Bittner, M. et al.: [Stérungen], Online, 25.08.2019.

165 Vgl. Ebd.

166 Gindl, M./ Hefler, G./ Hellmer, S.: [gendersensible Didaktik Teil 2], 2007, S.31.
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BEWUSSTE ENTSCHEIDUNG FUR INKLUSIVE GESTALTUNG & GLEICHBE-

RECHTIGTE BEHANDLUNG

v' Diskriminierungsfreie =

Wahrnehmung der
Verschiedenheit

v’ Unterschiedlichkeit in den =

Bediirfnissen ernst neh-

men169

[ J

v »Othering“ erkennen & =
vermeiden'”?

[ J

[ J

Verdeutlichung Stirken der Vielfalt

“Gespiir [...] [fiir] jeweiligen Bediirfnisse, aber
auch Grenzen von Studierenden [entwickeln]“'®’
(d.h. Verlangen nach Austausch vs. Eingriff in Pri-
vatsphéire & Wohlbefinden, etc.)

ACHTUNG! Diskriminierung liegt nicht in ,, indivi-
duellen Merkmalen oder Gruppenzugehorigkei-
ten von Personen [begriindet], sondern [in] existie-
rende[n] sexistische[n], rassistische[n], klassisti-
sche[n] u.a. Mechanismen in Hochschule und Ge-
sellschaft. [...] Wenn Personen mit einem arabi-
schen Namen oder mit dunkler Hautfarbe hdufig
aufdringlich nach ihrem Geburtsort gefragt werden,
liegt das nicht an ihrer Hautfarbe oder ihrem Na-
men, sondern an rassistischen Vorstellungen von
Herkunft und 'Deutsch-Sein'. “168

»One size doesn’t fit all“ (d.h. bewusste Berlick-
sichtigung unterschiedlicher Perspektiven, Lebens-
realititen, Erfahrungen, Ansichten & Bediirfnissen
der Lernenden)

Flexible Regelungen anbieten (d.h. Unterschied-
lichkeit zulassen, keine einheitliche Norm)

Keine Unterstellung aulergewohnlicher Bediirf-
nisse, Fihigkeiten oder grundlegender Andersar-
tigkeit (d.h. das ,,Ausnehmen Einzelner von einer
allgemeinen Norm, jedoch mit einer Abwertung der
'Anderen' [...] egal, ob diese herausgestellten Eigen-
schaften positiv oder negativ bewertet werden*!”!
ablehnen)

Ausgehen von ,einer vielfiltigen Norm*“!7? (z.B.
kein expliziertes Adressieren von Herkunft, Ge-
schlecht oder sexueller Orientierung)

Vermeidung genderstereotype Aufgabenvertei-
lung

167 Bittner, M. et al.: [Positioniertheit], Online, 25.08.2019.

168 Bittner, M. et al.: [Ressourcen], Online, 25.08.2019.

169 Vgl.Bittner, M. et al.: [Bewusste Wahrnehmung], Online, 25.08.2019.
170 Vgl. Bittner, M. et al.: [Othering], Online, 25.08.2019.

171 Bittner, M. et al.: [Othering], Online, 25.08.2019.

172 Ebd.
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v" Eindeutiger Umgang ¢ Vermeidung Reproduktion tradierter Muster &
mit Rollenklischees & Rollen (d.h. Offenlegung, Thematisierung und Ab-
Stereotypen kehr von strukturellen Mechanismen, z.B.!7*:

= Stereotyp vergebene Arbeitsauftrige

= Unterschiedliche Anerkennung fiir gleiche
Leistungen

= Ungleich verteiltes Zutrauen und Unterstiitzung

= Intransparenz von mit wissenschaftlicher Kar-
riere verbundenen Prozessen

Transparenz & Deutlichkeit: Aufdeckung & Ver-

meidung diskriminierender Verhaltensweisen erfor-

dert temporires Verlassen der eigenen ,,Komfort-
zone*

(Un)bewusste Diskriminierung & Stereotypisie-
rung vermeiden (z.B. durch Reflexion der eigenen
Lehrkommunikation - d.h. unbewusste Ungleichbe-
handlung ,,verlernen®)

v" Intersektionalitiit Ermoglichung vielseitiger Zuginge & neuer
Lehr- & Lernperspektiven

Ausschopfung des vorhandenen Handlungspo-
tentials (d.h. Vielfalt der Lernenden als Starke ent-
decken & wachsen lassen, z.B. durch Rollenspiele
sowie Vernetzung vorhandener Moglichkeiten &
Ressourcen der Lehrkréfte)

Bewusstmachen & Reflexion von (Vor)Annah-
men (z.B. iiber vermeintliche Vorkenntnisse, Erfah-
rungen, Lernbediirfnisse der Teilnehmerinnen &

Teilnehmer)

Fragen nach Leerstellen & aus ungewohnten Per-
spektiven (d.h. gesellschaftliche Normen der Fach-
kulturen aufbrechen, kritisch reflektieren, objektive
& multiperspektivische thematische Zugénge fin-
den)

v" Lehrkultur

Erlangung & Erweiterung notwendiger Lehrkom-
petenzen

Anwendung geeigneter Lehrmethodik

Intensive & kritische Vor- & Nachbereitung von
Lehrinhalten & -unterlagen

ENTTABUISIERUNG

173 Vgl. Bittner, M. et al.: [(Un)bewusste Diskriminierung], Online, 25.08.2019.
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v" Diskriminierungserfah- = Wahrnehmung Diskriminierung als (strukturel-
rungen ernst nehmen!’ les) Problem (d.h. auch bei Nicht-Betroffenheit)
e Information iiber Vertrauenspersonen, Interessens-
vertretungen oder Anlaufstellen
v Betonung von Handlungs- e Explizite Benennung von Diskriminierung ohne
moglichkeiten!”’ Zuschreibung eines ,,Opferstatus® (d.h. Diskrimi-
nierung kann unterbunden werden, in vielen Féllen
haben Diskriminierte kein individuelles Defizit oder
brauchen besondere Hilfestellungen)
e Nachteilsausgleich, positive Mafinahmen & ge-
zielter Abbau benachteiligender Strukturen
(siche Rechtliche Grundlagen; GG Art. 3 Abs. 2 &
AGG §)5)
e Kein Selbstzweck (d.h. ausschlielich berechtigten
Forderungen nachgehen)
e Unterstiitzung des Genderkompetenzerwerbs

v Bekanntmachung e Verweis auf Beratungsstellen & Ansprechpart-
moglicher Anlaufstel- ner (siche Punkt Strukturen & Ansprechpartner an
len der Hochschule Harz)

= Offnung des Méglichkeitsraumes der Lernenden
(& Lehrenden)

= Normalisierung & Entstigmatisierung (d.h. signa-
lisieren eines Bewusstseins iiber Vielfalt der Lebens-
realititen & Bedarfslagen)
= Abbau von Hemmschwellen & Angst (d.h. Mog-
lichkeit der frithzeitigen Wahrnehmung von (Bera-
tungs-)Angeboten)
v Kompetenzlosigkeitskom- = Grundlegend reflexives Verhiltnis zum eigenen
petenz«!76 professionellen Handeln sowie dessen Bedingun-
gen & Konsequenzen
e _Schaffung von Strukturen professionellen Han-
delns, in denen Reflexion nicht nur mdglich, son-
dern auch sinnvoll sowie attraktiv ist & systema-
tisch unterstiitzt wird.«!”’
e Bewusstwerden der Grenzen des professionellen

Handelns
v Rolle der Vertrauens- e Angebot des personlichen Gespriichs (d.h. Er-
& Ansprechperson leichtung von oftmals mit Hemmungen belegten Si-
tuationen & Lebensumstidnden, Sicherung der Pri-

vatsphére)

174 Vgl. Bittner, M. et al.: [Diskriminierungserfahrungen], Online, 25.08.2019.
175 Vgl. Bittner, M. et al.: [Handlungsméglichkeiten], Online, 25.08.2019.

176 Vgl. Bittner, M. et al.: [Kompetenzlosigkeitskompetenz], Online, 25.08.2019.
177 Bittner, M. et al.: [Kompetenzlosigkeitskompetenz], Online, 25.08.2019.



v Wahrnehmung & Erweite-
rung eigener Handlungs-

spielriume!”®
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Erreichbarkeit & Zustindigkeiten deutlich kom-
munizieren

Nutzung von Beratungs- & Weiterbildungsange-
boten (d.h. Erprobung von méglichen Ubungen,
Methoden, Interventionsmoglichkeiten sowie Sam-
meln von Erfahrungen beim Umgang mit ,,Schei-
tern®, etc.)!”’

Anfragen stellen

Networking

kollegiales, informiertes sowie gender- & diversi-
tatsbewusstes Feedback

5.3 WEITERFUHRENDE QUELLEN

LERNUMGEBUNG

Gendersensible Planung
von Veranstaltungen

Inklusiver Umgang mit al-
len Geschlechtern an Hoch-
schulen

Barrierefreie Gestaltung
unterschiedlichster Veran-
staltungsformate

Inklusives E-Learning

Beispiele iiber Beratungsan-
gebote & Unterstiitzungs-
moglichkeiten

Interessenvertretungen

Handreichung der Landesregierung Nordrhein-
Westfalen

Tipps zum geschlechtergerechten Vorgehen beim
Thema Moderation, Gésteliste oder Ausschreibung
Gendercampus_Leitfaden: Inklusiver Umgang mit
allen Geschlechtern an Hochschulen

Tipps zur geschlechtsneutralen Ausstattung

Handreichung des Bundeskompetenzzentrums Bar-
rierefreiheit

Webseite des Leibnitz-Instituts fiir Wissensmedien
Information zur barrierefreien Gestaltung des E-
Learning-Angebotes

Beratungsangebote HAW Hamburg

Siehe Punkt Strukturen & Ansprechpartner an der
Hochschule Harz

178 Vgl. Bittner, M. et al.: [Feedback & kollegiale Beratung], Online, 25.08.2019.
179 Vgl. Gindl, M./ Hefler, G./ Hellmer, S.: [gendersensible Didaktik Teil 2], 2007, S.8-9.
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Moderationsmethoden
Gleichmiiflige Beteiligung &
Aktivierung

Durchbrechen  stereotypi-
scher Diskussions- & Kom-
munikationsmuster

Reaktion & Intervention

http://www.kommunikationskollektiv.org/wp-con-
tent/uploads/2013/04/Moderationsmethoden-S4C-
KoKo.pdf

Empfehlungen der FU Berlin zum Umgang mit do-
minantem Redeverhalten

Schumacher, Eva-Maria (2011): Schwierige Situati-
onen in der Lehre. Methoden der Kommunikation
und Didaktik fiir die Lehrpraxis. Opladen/Farming-
ton Hills: Barbara Budrich

Bewusste Entscheidung fiir inklusive Gestaltung & gleichberechtigte Behandlung

Umgang mit Rollenklischees
& Stereotypen

Intersektionalitéit

http://www.planet-beruf.de/lehrerinnen/unterricht-
mit-planet-berufde/unterrichtsideen/weitere-unter-
richtsideen/unterrichtsidee-rollenklischees-aufar-
beiten/
https://www.annefrank.org/de/themen/vorurteile-
und-stereotypen/was-kann-man-gegen-vorurteile-
tun/
https://karrierebibel.de/stereotyp/#Stereotype-
ueberwinden-Ist-es-moeglich

Informationen zu Intersektionalitit

Beispielfragen der FU Berlin
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5.4 CHECKLISTE - LERNKULTUR

CHECKLISTE LERNKULTUR

LERN-
UMGEBUNG

[J Ist die Vielfalt der Lerngruppe bekannt (z.B. Sprache, Alter,
Geschlecht, etc.)?

L] Werden Lehrveranstaltungen nicht nach einem bestimmten
Bild von Studierenden (z.B. minnlich, arbeitet, hat keine
Kinder) konzipiert, sondern wird bewusst auf eine integra-
tive & gerechte Atmosphére geachtet (d.h. Eingehen auf Be-
diirfnisse, gleiche Chancen, etc.)

L] Ermoglichen gender- und diversitygerechte Rahmenbedin-
gungen die Teilnahme fiir alle Lernenden (z.B. mit Fami-

lienaufgaben, Mobilitdtseinschrankungen, etc.)?
Gilt dies fiir

den Zeitpunkt der Veranstaltung?

den Ort der bzw. Zugang zur Veranstaltung?

Die Gestaltung der Rdumlichkeit, inkl. Sichtverhéltnisse

die Zugénglichkeit von Informationen (z.B. Inhalte &

zeitlicher Ablauf, Lehr- & Lernmaterialien, auch bzgl.

versaumten Stoffes)?

[0 den Zugang zum virtuellen Raum (z.B. eLearning,
Selbststudium, Austauschplattformen, etc.)?

[0 geplante Exkursionen o.A. (z.B. Besichtigungen, Aus-

fliige, drauflen unterrichten, etc.)?

ooogd

L] Wird gender- und diversitygerecht kommuniziert?
Gilt dies fiir

[J Gender- und diversitybewusste Sprache?
die Einhaltung von konventionellen Kommunikationsre-
geln?

L1 Wahrung der Akustik bzw. Lesbarkeit

L1 Verstindlichkeit (Stichworter: Fremdworter & Sprach-
barrieren)

LERN-
ATMOSPHARE

Sind Anforderungen, Seminarregeln o.A. fiir alle Teilnehmen-
den transparent?

Wird eine Kultur der Fehlerfreundlichkeit gepflegt?

Wird ein geeigneter Moderator fiir die Strukturierung von Dis-
kussionen gemeinsam festgelegt und akzeptiert?

O go o

Nehmen Sie bewusst wahr, wer sich in Threr Veranstaltung be-
sonders einbringt und viel Raum einnimmt? Nehmen Sie auch
wahr, wer (besonders) wenig spricht?

Kennen Sie geeignete Methoden, um Lernende zu stirkerer Be-
teiligung anzuregen? Wenden Sie diese an? Sind Sie damit er-
folgreich?

Wird das Prinzip der Intersektionalitit angewendet, um vielsei-
tige Zugénge sowie neue Lehr- & Lernperspektiven zu ermogli-
chen? Konnen dabei personliche Erfahrungen, Positionen, etc.
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von den Lernenden eingebracht werden, um ein ,,Lernen mit
und fiir alle* zu ermoglichen?

Werden Storungen explizit thematisiert? Bieten Sie entspre-
chende Orientierung im Konfliktfall?

Werden Unterschiedlichkeiten in den Bediirfnissen der Studie-
renden diskriminierungsfrei ernst genommen?

Ist eine Wertschitzung der Lernenden beim Umgang miteinan-
der wahrzunehmen?

Wird ,,Othering® bewusst vermieden?

oo o g o

Werden (un)bewusste Diskriminierung, Stereotypisierung und
Gruppenbildungsprozesse gezielt vermieden? Wird mit der The-
matik unter Gesichtspunkten wie Empowerment und Dominanz-
strukturen transparent und deutlich umgegangen?

Werden Diskriminierungserfahrungen ernst genommen? Wer-
den entsprechende Handlungs- und Hilfsmdglichkeiten aufge-
zeigt? Ist das entsprechende Verhalten bekannt bzw. sind An-
sprechpartner in der Néhe, wenn bemerkt wird, dass Gruppen-
lernprozesse von Vorurteilen, Stigmata, 0.A. geprigt sind?

Wird der Erwerb von Gender- und Diversity-Kompetenzen ex-
plizit unterstiitzt? Wird die Gruppe bei der Erh6hung von
Selbstbeobachtungs- und Reflexionsfahigkeiten unterstiitzt?

Werden positive Mallnahmen zum gezielten Abbau benachteili-
gender Strukturen angeboten (Stichwort: Nachteilsausgleich)?

Werden Beratungsstellen und Ansprechpartner transparent kom-
muniziert? Besteht die Moglichkeit des personlichen Gespra-
ches?

Besteht Offenheit fiir Feedback? Wird die Lernkultur ausrei-
chend evaluiert?

Sind die Bedingungen, Grenzen und Konsequenzen des eigenen
professionelles Handelns bewusst? Wird das eigene Handeln als
mogliches neues Lernfeld erkannt, reflektiert und erweitert?

Sind entsprechende Beratungs-, Weiterbildungs- und Trai-
ningsangebote bekannt? Werden diese angenommen?
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6 STRUKTUREN & ANSPRECHPARTNER*INNEN AN
DER HOCHSCHULE HARZ

Wie aus dem vorliegenden Leitfaden ersichtlich wird, spielen institutionelle Einrichtungen,
Ansprechpartner*innen und Beratungsmoglichkeiten eine wichtige Rolle fiir das Formen
und Wahren einer gender- sowie diversitybewussten Lehr- und Lernkultur. Entsprechende
Interessenvertretungen sowie weitere Einrichtungen und aktuelle Projekte der Hoch-

schule Harz sind aus diesem Grund im Folgenden aufgelistet.

6.1 INTERESSENVERTRETUNGEN

Insgesamt sieben zentrale Ansprechpartner*innen stehen Angehorigen der Hochschule Harz
als entsprechende Interessenvertretungen beratend und unterstiitzend zur Seite:

In ihrer Funktion als Vertretung spezieller Interessensgruppen stehen an der Hochschule
Harz ausgewdhlte Kolleginnen und Kollegen als kompetente Ansprechpartner fiir gezielte
Fragen und Probleme zur Verfiigung. Neben der Bereitstellung wichtiger Informationsan-
gebote wird zu festgelegten Sprechzeiten auch gern eine personliche Beratung in diskreter

Atmosphdre angeboten."™

GLEICHSTELLUNGSBEAUFTRAGTE
Fokus:

® Gewibhrleistung der Chancengleichheit von Frauen & Ménnern

e Erhohung des Frauenanteiles in Bereichen, in denen Frauen unterreprésentiert sind
® Vereinbarkeit von Familie & Beruf/Studium fiir Frauen & Méanner

Leistungen:

e vertrauliche Beratung, Unterstiitzung & Information fiir Studierende & Beschéftigte der
Hochschule:

= bei Benachteiligung aufgrund des Geschlechts, der sexuellen Orientierung, Nationa-
litdt oder sozialen Herkunft

= in Fillen von Mobbing und sexueller Diskriminierung oder Beldstigung

= iiber Angebote zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf

= mit Vorschldgen zur Verbesserung der Situation unterreprisentierter Gruppen

= auf der Suche nach speziellen Foérdermoglichkeiten

= bei Interesse am Engagement in der Gleichstellungspolitik

= mit dem Wunsch nach Kontakt zu weiteren relevanten Interessensgemeinschaften
e Bildungs- & Netzwerkangebote

Kontakt:
® Link fiir weitere Informationen & direkte Ansprechpartner*innen

180 Hochschule Harz: [Interessenvertretungen], Online, 25.08.2019.
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BEHINDERTENBEAUFTRAGE & SCHWERBEHINDERTENVERTRETUNG

Fokus:

e Barrierefreiheit fiir Hochschulangehorige mit einer Behinderung

e Teilhabe fiir behinderte und von Behinderung bedrohte Menschen

® Forderung der Eingliederung schwerbehinderter Menschen in die Dienststelle
[ ]

Einhaltung der zugunsten der Schwerbehinderten geltenden Gesetze, Verordnungen,
Tarifvertrdge, Dienstvereinbarungen, Verwaltungsanordnungen & obliegenden Ver-
pflichtungen

Leistungen:

e Barrierefreie Gestaltung des Campus (kurze Wege, Erreichbarkeit mit Fahrstuhl, Park-
pldtze in unmittelbarer Hochschulnihe)

e Behindertenbeauftrage & Schwerbehindertenvertretung

e Unterstiitzung & personliche Beratung

® Interessenvertretung der Schwerbehinderten in der Dienststelle
® Vertrauensperson

Kontakt:

e Link fiir weitere Informationen & direkte Ansprechpartner*innen

STUDIERENDENRAT (StuRa)

Fokus:
e Studentische Interessenvertretung (Einsatz fiir Belange aller Studierenden)
e Aktive Mitwirkung bei der politischen & kulturellen Gestaltung des Hochschullebens

Leistungen:
® Forderung & Durchfithrung von (hochschulinternen) Veranstaltungen & Projekten
®  Wochentliche Infoletter

e Verantwortung fiir gerechte Verteilung der studentischen Beitrdge & staatlicher Zu-
schiisse

e Zusammenarbeit mit iiberregionalen Studierendenréten

Kontakt:
® Link fiir weitere Informationen & direkte Ansprechpartner*innen
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PERSONALRAT

Fokus:

e FEinhaltung allgemeiner Aufgaben bei der Mitbestimmung gemif3 Landespersonalver-
tretungsgesetz Sachsen-Anhalt (PersVG LSA)

Leistungen:
® Dienstvereinbarungen
® Sprechzeiten

Kontakt:
e Link fiir weitere Informationen & direkte Ansprechpartner*innen

AUSLANDERBEAUFTRAGTE
Fokus:

® Nachhaltige Festigung einer weltoffenen Haltung

e Erhohung von Internationalitit und interkultureller Vielfalt in Lehre, Forschung &aka-
demischer Studien- bzw. Arbeitswelt

e Zukunftsorientierte Umsetzung des Integrationsauftrag der Hochschulen zukunftsorien-
tiert umzusetzen

Leistungen:

® Vertrauens- & Ansprechperson fiir auslindische Studierende & Beschiiftigte der
Hochschule

e Unterstiitzung & Beratung (u.a. fiir Bildungsauslidnder, Menschen mit doppelter Staats-
biirgerschaft oder anderen individuellem Formen von Migrationshintergrund)

e Mitwirkung bei der Organisation der Studien- und Arbeitsbedingungen

Kontakt:
e Link fiir weitere Informationen & direkte Ansprechpartner*innen

DATENSCHUTZBEAUFTRAGTE
Fokus:

e FEinhaltung gesetzlicher Vorschriften

Leistungen:
e erster Ansprechpartner bei Fragen zum Datenschutz in der Hochschule

e Unterstiitzungspflicht gegeniiber der Dienststelle bei der Ausfiihrung der Vorschriften
des DSGVO

e Kontrolle der Beachtung & Ausfithrung datenschutzrechtlicher Vorschriften
e Fiihrung des Verarbeitungsverzeichnisses

Kontakt:
e Link fiir weitere Informationen & direkte Ansprechpartner*innen
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Fokus:
® Durchsetzung AGG

Leistungen:

® Beschwerdeannahme
e Vermittlung

® Beratung

Kontakt:

e Link fiir weitere Informationen & direkte Ansprechpartner

6.2 WEITERE EINRICHTUNGEN & PROJEKTE

PROJEKT FEMPOWER

Fokus:

e Erhohung des Frauenanteils & Gleichstellung in Lehre & Forschung, Gremien sowie im

hochschulinternen Karriereverlauf

e Stirkung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf

e Aufbrechen tradierter Rollenvorstellungen

Leistungen:
e Weiterbildung & Workshops

® Hochschulinterne Projekte & Aktionstage
e Netzwerkveranstaltungen

e Women @ HS Harz Club

e Stipendien

Kontakt:

® Link fiir weitere Informationen & direkte Ansprechpartner*innen



75
ALLGEMEINE STUDIENBERATUNG

Fokus:
® Personliche & vertrauliche Beratung fiir Studierende

Leistungen:

e Beratungen iiber Studienangebot, alternative Studienwege, Orientierungsstudium, Stu-
dium+

® Beratungen iiber Studiengangs- & Hochschulwechsel bzw. Studienzweifel- oder Ab-
bruch

e Beratungen zum Studium mit Kind, bei sozialen Schwierigkeiten oder anderen Proble-
men im Studienalltag

Kontakt:
® Link fiir weitere Informationen & direkte Ansprechpartner*innen

DEZERNAT FUR STUDENTISCHE ANGELEGENHEITEN

Fokus:
® Ansprechpartner fiir alle Studierende (Begleitung von der Bewerbung bis zur Exmatri-
kulation)

e Schnittstelle zwischen Studierenden & Hochschulverwaltung (Verantwortung fiir admi-
nistrative Aufgaben im Bereich Studium)

Leistungen:

® Info-Point in Wernigerode dient (zentrale Service-Anlaufstelle fiir Studierende auf dem
Campus)

e Studien- & Priifungsorganisationsverwaltung (d.h. Beratung & Unterstiitzung bei Orga-
nisation des Studiums)

e Anlaufstelle fiir Allgemeine und Psychologische Beratung

Kontakt:
e Link fiir weitere Informationen & direkte Ansprechpartner*innen
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INTERNATIONAL OFFICE

Fokus:

e Beratung & Betreuung fiir Austauschstudierende (Ansprechpartner fiir Incomings, Re-
gelstudierende & Outgoings)

Leistungen:
® Fachliche & organisatorische Information, Beratung & Betreuung

e Beratung liber Bewerbungsformalititen

® Beratung iiber Finanzierungsmoglichkeiten
® Buddy-Programm

e Partnerhochschulnetzwerk

Kontakt:

® Link fiir weitere Informationen & direkte Ansprechpartner*innen

INTERFORUM
Fokus:
® Jokale ERASMUS-Initiative

Leistungen:

® Begleitung & Integration internationaler Austauschstudierender in den Harzer Studen-
tenalltag

® Organisation kultureller Begegnungen

Kontakt:
e Link fiir weitere Informationen & direkte Ansprechpartner

TAESTE (International Association for the Exchange of Students for Technical Experi-
ence)

Fokus:

e internationaler Praktikantenaustausch fiir Studierende aller technischen und naturwis-
senschaftlichen Fachrichtungen

Leistungen:

e Vermittlung von Fachpraktika

e Unterstiitzung bei der Vorbereitung & Durchfiihrung des Auslandspraktikums
e Weltweiter Austausch & Networking

Kontakt:
e Link fiir weitere Informationen & direkte Ansprechpartner*innen



77
CAREER SERVICE

Fokus:

e Unterstiitzung von Studierenden & Absolventen bei Fragen zur Berufsorientierung, Be-
rufsvorbereitung & -qualifizierung sowie zum Berufseinstieg

e  Unterstiitzung von Unternehmen bei Gewinnung von qualifizierten Fachkriften

Leistungen:

Bewerbungsmappen-Checks, Bewerbungstipps
Jobeinstiegsberatung

Trainings & Zusatzqualifikationen
Informationen rund ums Praktikum
Veroftentlichung von Stellenangeboten

Kontaktvermittlung bei Fragen zu Stipendien, Existenzgriindung & Unterstiitzung bei
Studienférderung

® Moglichkeit der Firmenwerbung & -présentation sowie Zusammenarbeit mit Studieren-
den

Kontakt:
e Link fiir weitere Informationen & direkte Ansprechpartner

ELTERN-KIND-ZIMMER

Fokus:

® Moglichkeit zum Wickeln & Stillen in Ruhe fiir Studierende & Mitarbeitende der Hoch-
schule Harz mit (Klein-)Kindern

Leistungen:
e Ruhig gelegene Wickel- & Stillmoglichkeit
e Kid’s-Box mit vielen Spielsachen

Kontakt:

e Campus Wernigerode: Haus 2, Raum 2.006 ¢

e (Campus Halberstadt: Raum D 202

e Link fiir weitere Informationen & direkte Ansprechpartner*innen
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QUALITATSMANAGEMENT

Fokus:
e Sicherstellung eines kontinuierlich hohen Qualititsstandards in Forschung & Lehre
e Erwirkung stindiger Verbesserung der Leistungsangebote

Leistungen:
® RegelmiBige Evaluation (Evaluationsordnung)

® Implementierung eines hochschulweiten Qualititsmanagementsystems (inkl. Erstse-
mesterbefragung & Lehrveranstaltungsevaluation)
Kontakt:

® Link fiir weitere Informationen & direkte Ansprechpartner*innen

KOMMISSION FUR STUDIUM, QUALITATSMANAGEMENT & WEITERBIL-
DUNG

Fokus:

e Unterstiitzung bei der Vorbereitung & Umsetzung von Entscheidungen rund um Stu-
dium, Lehre & Qualitdtsmanagement

Leistungen:

® Auseinandersetzung mit Fragen des Qualititsmanagements im Rahmen der Lehre
® Vorbesprechung von Studien- und Priifungsordnungen zur Vorlage im Senat

e  Aussprechen einer Empfehlung oder Vorschlag zur erneuten Uberarbeitung

® Austauschen zum aktuellen Geschehen

Kontakt:
e Link fiir weitere Informationen & direkte Ansprechpartner*innen

STUDENTENWERK MAGDEBURG

Fokus:

e Servicenetzwerk fiir Studierende & Hochschulmitarbeiter (Unterstiitzung bei sozialen,
okonomischen & kulturellen Anliegen)

Leistungen:

Beratung, Informationen & Hilfe rund um das Studium & die Studienfinanzierung
Soziale Beratung (z.B. bei chronischen Erkrankungen oder Schwangerschaft)
Psychosoziale Beratung

Rechtsberatung

Mensa, Cafeteria & Kaffeeklappe

Studentenwohnheime & Wohnraumvermittlung

Kontakt:
e Link fiir weitere Informationen & direkte Ansprechpartner*innen
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7 BEGRIFFSERKLARUNGEN

Begriff

Anti-Diskriminie-
rung

Benachteiligungs-
verbot

Bisexualitit

Chancengleichheit

Cisgender-Person
(Cis) / Cissexualitit

Erliuterung

Ul

wZivilgesellschaftliche, politische oder rechtliche Maflnahmen
zum Abbau von Diskriminierung*'®'

Fokus: Ursachen & Folgen (Achtung: keine Stellungnahme von Dis-
kriminierten als ,,Merkmalstriger betrachten, sondern von Diskrimi-
nierenden als Ausloser)

,»Mit Antidiskriminierung verbindet sich ein aktives Eintreten gegen
Diskriminierung, sei sie direkter oder indirekter Art. Die Spannweite
von Aktivitidten reicht hierbei von der gezielten Beratung & Unter-
stiitzung von Menschen mit Diskriminierungserfahrungen & der Do-
kumentation von Diskriminierungsfillen iiber offentlichkeitswirk-
same Kampagnen fiir Vielfalt & gleiche Rechte bis hin zu Gesetzen
mit einklagbaren Bestimmungen zum Schutz vor Diskriminierung.
Ein wichtiges Ziel von Antidiskriminierungsarbeit ist die Sicherung
fundamentaler Menschenrechte.*'*?

Im Arbeitsleben: Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz
AuBlerhalb des Arbeitslebens: Sozialschutz (z.B. Gesundheits-
dienste), soziale Vergilinstigungen (z.B. Sozialhilfe)

sexuelle Orientierung: Liebe, Romantik, erotisches & sexuelles Be-
gehren beziehen sich auf Personen des eigenen & eines anderen Ge-
schlechts'®?

Bewusste Ausweitung der Zwei-Geschlechter-Ordnung um den Be-
griff ,,Pansexualitdt® bei geschlechtsunabhingigem Begehren

Recht auf eine gerechte Verteilung von Zugangs- & Lebenschan-
cen (Bildung, Arbeitsplatz, Gehalt, etc.)'®

Grundsatz der Vielfalt & Einzigartigkeit: alle Menschen sind wert-
gleich & vor dem Gesetz gleich (siehe Allgemeine Erkldrung der
Menschenrechte & Grundgesetz)

Rechte diirfen diskrimminierungsfrei wahrgenommen werden; da-
fiir bedarf es gleicher Chancen (eine Chance ,,ist eine giinstige Gele-

genheit oder Moglichkeit, etwas zu tun“lgs)

Ubereinstimmung der Geschlechtsidentitit mit dem Geschlecht,

das bei der Geburt zugewiesen wurde'5°

181 Dreier, K./ Kugler, T. / Nordt, S.: [Queerformat], 25.08.2019.

182 Ebd.
183 Vgl. ebd.

184 Vgl. Vinz, D./ Schiederig, K.: [Gender und Diversity], 2009, S.12.
185 Vinz, D./ Schiederig, K.: [Gender und Diversity], 2009, S.11.
186 Vgl. 0. A.: [Globale Definitionen], Online, 20.02.2019.



Coming-Out

Differenzkategorie

Diskriminierung

Diversity

Diversity Manage-

ment
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»Prozess des Bewusstwerdens & Anerkennens der eigenen sexuellen

Orientierung*'®’

Inneres Coming-out: dauert durchschnittlich etwa 2-3 Jahre
AuBeres Coming-out (= Information der Umwelt): lebenslang an-
dauernder Prozess

Gesellschaftliche Kategorie, anhand derer es zu Diskriminierung
kommt

Lat. discriminare (,trennen, absondern, unterscheiden®)'®®

Jede Form von Benachteiligung, Nichtbeachtung, Ausschluss oder
Ungleichbehandlung von einzelnen Menschen oder Gruppen auf
Grund ihnen angedichteter oder in einem bestimmten Zusammen-
hang nicht relevanter Merkmale.'®’

»Insbesondere Einschrinkungen an der Teilnahme am o6ffentlichen
Leben, in der Freiziigigkeit, Gesundheit, Ausbildung, Berufsausbil-
dung oder beim Entgelt'*

»Gegenstand von Diskriminierung sind meist gesellschaftliche Min-
derheiten, die von der Norm abweichen.*!!

Individuelle Diskriminierung: Ausiibung durch einzelne Akteure,
beruht auf Vorurteilen & Stereotypen, kann in konkrete Verhaltens-
weisen miinden'”

Institutionelle Diskriminierung: Strukturen & Praktiken der Diskri-
minierung, die sich nicht aus diskriminierenden Absichten von Akt-
euren speisen, sondern in ,,normale* Entscheidungsablaufe & Routi-
nen von Organisationen als ,,Gelegenheitsfenster* eingebaut sind.'*?
Strukturelle Diskriminierung: Begriindet in Struktur der Gesamtge-
sellschaft'™*

Erfassung Pluralitiit heutiger Gesellschaften & Entwicklung pra-

xisrelevanter Konzepte fiir den Umgang in Vielfalt'®’

Kernkategorien bzw. ,,Big 6*: Herkunft & ethnische Zugehorigkeit,
Geschlecht, Alter, sexuelle Orientierung, Behinderung, Religion &
Weltanschauung

Operationalisierung & Integration des Konzeptes Diversity in Or-
ganisationsentwicklungs- & Personalfiihrungsprozesse'*®
Umsetzung rechtlich gegebener Antidiskriminierungsauftrag (posi-

tive Gestaltung von Vielfalt)'*’

187 Dreier, K./ Kugler, T. / Nordt, S.: [Queerformat], 25.08.2019.

188 Vinz, D./ Schiederig, K.: [Gender und Diversity], 2009, S.9.

189 Vol. Magistrat der Stadt Wien: [Diskriminierung], Online, 25.08.2019.
190 Vinz, D./ Schiederig, K.: [Gender und Diversity], 2009, S. 10.

191 Epd.
192 v,
19 vgl.
194 V],
195 vgl.
196 V],
17 vgl.

ebd.
ebd.
ebd.

ebd., S.18.
ebd., S.26.

ebd.
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= Keine Diskriminierung oder verbundene Nachteile aufgrund Unter-
schiedlichkeit
Doing Gender = Geschlecht ,,als soziale Konstruktion & ein Merkmal sozialer Si-
tuationen anstatt von Personen*'*®

= Geschlecht wird zum Produkt von Interaktion (performativer Akt,
”doing“)l‘)‘)

Drittes Geschlecht = Zusammenfassung verschiedener Formen alternativer Geschlech-
ter in ethnologischer Forschung®”’
Enttabuisierung = Gender- und Diversity-Themen als normale gesellschaftliche As-
pekte
= Ziel: selbstverstandliche Integration in Lern- & Lehrkultur
Gender = lat. genare (das ,,soziale bzw. psychologische Geschlecht“*’!)

= gesellschaftliche Geschlechterrollen als ,,Soziales Konstrukt*
(Vorstellungen & Erwartungen, wie Frauen & Ménner sind bzw. sein
sollen)*”

= ,,Rollenspezifische Verhaltensmuster & -erwartungen im Kontext von
Kultur & Gesellschaft**”

= Hinterfragung Verkniipfung ménnlicher bzw. weiblicher Korper & ei-
ner gesellschaftlichen Rolle*™

= Heterogenitét: nicht nur die Bezlige zwischen Frauen & Ménnern,
sondern auch zwischen Frauen & Frauen sowie Ménnern & Mén-
nemZOS

= Veranderlichkeit der Geschlechterrollen (im Lauf der Zeit & Unter-
schiede innerhalb bzw. zwischen den Kulturen)**®

Gender-Gap = Unterstrich (z.B. Einwohner innen) um alle Menschen mit ihren

personlichen Selbstdefinitionen einzuschliefen & anzusprechen
Gender- & Diver- Bewusstes Einplanen von Gender- & Diversity-Inhalten
sity-Enrichment zum Kompetenzerwerb

= Explizites. Suchen & FEinbezichen bisher zu kurz gekommener

Lehrinhalte, um neue Lernprozesse anzusto3en
= Verkniipfung interdisziplindren Wissens
Genderkompetenz Wissen iiber Gender-Konzepte & Fertigkeiten im Umgang mit

Fragen bzw. Problematiken von Gender & Gendergerechtigkeit™’

= Handlungsbedarf & Interventionsmoglichkeiten im Hinblick auf das
Geschlechterverhéltnis erkennen

= Fahigkeit, erworbenes Wissen & Strategien fiir Gendergerechtigkeit
einzusetzen

198 Vinz, D./ Schiederig, K.: [Gender und Diversity], 2009, S.18.

199 Vgl. ebd.

200 Vgl Dreier, K./ Kugler, T. / Nordt, S.: [Queerformat], 25.08.2019.

201 Vgl. 0. A.: [Globale Definitionen], Online, 20.02.2019 sowie ebenfalls Gindl, M./ Hefler, G./ Hellmer, S.: [gendersen-
sible Didaktik Teil 1], 2007, S.33.

202 Vgl, ebd.

203 Vinz, D./ Schiederig, K.: [Gender und Diversity], 2009, S.15.

204 Vgl, ebd.

205 Vgl. 0. A.: [Globale Definitionen], Online, 20.02.2019 sowie ebenfalls Gindl, M./ Hefler, G./ Hellmer, S.: [gendersen-
sible Didaktik Teil 1], 2007, S.33.

206 Vgl, ebd.

207 Vgl, ebd.
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Mainstreaming
=
=
=
=
Gender Pay Gap =

Gender Studies =

Gerechtigkeit =

(biologisches) =
Geschlecht
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Integration Gleichstellung von Frauen & Minnern als Quer-
schnittsthema in alle Politikfelder, Aktivititen & Mafinahmenbe-
reiche’”
Gleichwertiges & umfassendes Mitdenken & Adressieren aller
Diskriminierungsmerkmale
Integration in alle politischen & gesellschaftlichen Aufgabenfelder &
Ebenen
Richtet sich an alle Geschlechter
»Gender Mainstreaming besteht in der Reorganisation, Verbesserung,
Entwicklung & Evaluierung grundsétzlicher Prozesse mit dem Ziel,
eine geschlechterspezifische Sichtweise in alle politischen Konzepte
auf allen Ebenen & in allen Phasen durch alle an politischen Entschei-
dungsprozessen beteiligte Akteure einzubringen‘*
Methode des Gender Mainstreaming: bei allen Planungs- & Entschei-
dungsschritten iiberpriifen:*'’
- Wie sieht in dem betreffenden Bereich das Geschlechterverhalt-
nis aus?
- Wie wirkt sich ein geplantes Vorhaben auf die Stellung von
Frauen & Ménnern aus?
- Wie kann ein Beitrag zur Férderung der Gleichstellung geleistet
werden?
Einkommensdifferenz zwischen Frauen- & Minnergehiltern
Deutschland liegt mit einem GPG von 21% im europédischen Ver-
gleich seit Jahren auf einem viertletzten (!) Platz (vgl. EU 2018)

interdisziplinire Forschungsrichtung der Geschlechterforschung
bzw. ,,Geschlechterstudien*

Themenbereiche: Bedeutung des Geschlechts fiir Kultur, Gesellschaft
& Wissenschaften

Sensibilisierung fiir geschlechtsspezifische Ungleichheiten (in
Deutschland)

Gleiche Teilhabe aller am gesellschaftlichen & politischen Le-
b ell21 1

Gleichheit im Zugang zu Chancen (Input) & Gleichheit der Ergeb-
nisse (Output)

Spektrum; nicht auf zwei Varianten (weiblich & ménnlich) be-
schrinkt

Moglichkeit der nicht-bindren Geschlechtsidentitit (d.h. keine strenge
Unterteilung in weiblich oder ménnlich: Identifikation als beide oder
keines von beiden Geschlechtern oder als ein vollstindig anderes Ge-
schlecht)?'?

208 Vgl. o. A.: [Globale Definitionen], Online, 20.02.2019 sowie ebenfalls Gindl, M./ Hefler, G./ Hellmer, S.: [gendersen-

sible Didaktik Teil 1], 2007, S.33.

209 Sachverstéindigenbericht fiir den Europarat, 1998, S. 9.
210 ygl. 0. A.: [Globale Definitionen], Online, 20.02.2019 sowie ebenfalls Gindl, M./ Hefler, G./ Hellmer, S.: [gendersen-

sible Didaktik Teil 1], 2007, S.33.

211 Vgl. Vinz, D./ Schiederig, K.: [Gender und Diversity], 2009, S.12.
212Vgl. 0. A.: [Globale Definitionen], Online, 20.02.2019.



Geschlechter-
differenz

Geschlechtervielfalt

Geschlechts-
identitit

Hautfarbe

Heteronormativitit

=

Ul

&3

Verstindnis flir das eigene Geschlecht besteht meist frith im Leben
(It. ,,American Academy of Pediatrics*: stabiler Sinn fiir Geschlechts-
identitit ab 4. Lebensjahr)*'?

Bandbreite, in der sich Frauen von anderen Frauen, Minner von
anderen Miinnern & Frauen von Minnern unterscheiden®'*

,Es gibt so viele Identitdten, wie es Frauen & Ménner gibt!“215
oftmals biologistische Begriindungen (Unterschiede im Gehirn, Hor-
monhaushalt, etc.) sind falsch! (ansonsten wiirden Geschlechterver-
hiltnisse zischen Kulturen & im historischen Kontext nicht so stark
variieren!)*'¢
»komplexe[r] Genderansatz, der auf die Vielfalt biologischer, psy-
chischer & sozialer Geschlechter & auf vielfiltige sexuelle Orien-
tierungen verweist“*!’
kritische Hinterfragung ,,géngiger Vorstellung einer universell giilti-
gen Zwei-Geschlechter-Ordnung [ ...], Identifikation [...] von ihr her-
vorgebrachten heteronormativen Ausschliisse & Diskriminierungen
& [Pladoyer] [...] fiir [Uberwindung] Geschlecht als hierarchisie-
rende Ordnungskategorie**'®
innere Erfahrung & Benennung des Geschlechts’"’

,Die zwei hdufigsten Geschlechtsidentititen sind Jungen & Madchen.
Die Vorstellung, dass es nur zwei Geschlechter gibt, wird als ,,gen-
derbinér bezeichnet. Wenn ein Kind eine bindre Geschlechtsidentitit
hat, bedeutet dies, dass es sich entweder als Junge oder als Maddchen
identifiziert, ungeachtet des Geschlechts, das ihm bei der Geburt zu-
gewiesen wurde.“*%

Zunehmender Wandel der Deskriptoren fiir Geschlechtsidentititen:
wachsendes Vokabular repriasentiert differenzierteres Verstandnis der

Erfahrung des Geschlechts selbst®!
wichtiger Bestandteil von Rassismus (d.h. ,,Hautfarbe als Merkmal,
um Menschen zu ,klassifizieren® & Thnen vermeintliche Eigenschaf-
ten zu- bzw. abzusprechen‘**?)

Unterschiede = ,konstruiert, entsprechen [...] nicht der Wahrheit,
sondern dienen der Aufrechterhaltung eines rassistischen Systems* ***

(d.h. Rechtfertigung der Ausbeutung, Misshandlung & Ermordung
von Menschen im Kolonialismus)
gesellschaftliches Ordnungsprinzip, das Geschlecht & Sexualitit

normiert>**

213 Vgl. 0. A.: [Globale Definitionen], Online, 20.02.2019.

214 Vgl. Gindl, M./ Hefler, G./ Hellmer, S.: [gendersensible Didaktik Teil 1], 2007, S.33.
215 Gindl, M./ Hefler, G./ Hellmer, S.: [gendersensible Didaktik Teil 1], 2007, S.33.

216 Vgl. Vinz, D./ Schiederig, K.: [Gender und Diversity], 2009, S.16.

217 Dreier, K./ Kugler, T. / Nordt, S.: [Queerformat], 25.08.2019.

218 Ebd.

219 Vgl. 0. A.: [Globale Definitionen], Online, 20.02.2019.
220 . A.: [Globale Definitionen], Online, 20.02.2019.

221 Vgl, ebd.

222 i_PAD, Initiative intersektionale Pidagoik: [Glossar], Online,25.08.2019.

223 Ebd.
224 Vgl. Ebd.



Heterosexualitit

Homosexualitit

Homophobie

Inklusion

Intersektionalititen
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Beschreibung eines bindren Geschlechtersystems in einem hierarchi-
schen Verhiltnis (d.h. Méannlichkeit wird tiber Weiblichkeit gestellt;
Ubereinstimmung biologisches & psychosoziales Geschlecht sowie
Heterosexualitit als ,,natiirliche Gegebenheit“)225

Ausgrenzung & Sanktionierung von Personen, die dieser Ordnung
nicht entsprechen (z.B. Lesben, Schwule, Bisexuelle & Trans*) sowie
geschlechtsspezifische Arbeitsmarktaufteilung & stereotypische Ge-
schlechterrollen*

sexuelle Orientierung: Liebe, Romantik, erotisches & sexuelles Be-
gehren beziehen sich auf Personen eines anderen Geschlechts?’
sexuelle Orientierung: Liebe, Romantik, erotisches & sexuelles Be-
gehren beziehen sich auf Personen des eigenen Geschlechts®®

Durch Stigmatisierung & negative Konnotation in der Vergangenheit
heute hiufig keine Eigenbezeichnung!

,»auf Vorurteilen basierende irrationale Furcht vor & Abneigung
gegen Homosexualitiit, gegen Lesben, Schwule, Bisexuelle & ihre
Lebensweisen‘**’

# Phobie im psychologischen Sinne!

»gesellschaftlich verankerte, soziale, gegen Lesben & Schwule ge-

richtete Aversion bzw. Feindseligkeit >

auf personlicher Ebene & im 6ffentlichen Leben: u.a. Hass, Dis-
kriminierung, ldcherlich machen, verbaler, psychischer & physischer
Gewalt sowie Verfolgung & Mord

auf gesellschaftlich-struktureller & institutioneller Ebene: unge-
rechtfertigte & nicht vertretbare Einschrinkung von Rechten (Begriin-
dung oftmals mit Verweis auf ,,6ffentliche Ordnung**")

lat. inclusio (,,Einschluss®, ,,Enthaltensein‘)

wZustand der (selbstverstindlichen) Zugehorigkeit aller Menschen
zur Gesellschaft, verbunden mit der Moglichkeit zur uneinge-
schrinkten Teilhabe in allen Bereichen dieser Gesellschaft***
Verschiedenheit als positiver Bestandteil von Normalitit**?
Beleuchtung des Verhiiltnisses & Zusammenspiels verschiedener
Ungleichheitsdimensionen wie Klasse, Geschlecht & Ethnizitat**
Existenz einer Vielzahl moglicher Interferenzen zwischen unter-
schiedlichen Kategorien sozialer Stmkturiemng23 > (d.h. ,,dass ver-
schiedene Differenzkategorien nicht einfach addiert werden konnen,

225 Vgl. Dreier, K./ Kugler, T. / Nordt, S.: [Queerformat], 25.08.2019.

226 Vgl, ebd.
227 Vgl. ebd.
228 Vgl. ebd.

229 Dreier, K./ Kugler, T. / Nordt, S.: [Queerformat], 25.08.2019.

230 Ebd.

21 Vgl. IDA-NRW: [Glossar], Online, 25.08.2019.

232 Dreier, K./ Kugler, T. / Nordt, S.: [Queerformat], 25.08.2019.

233 Vgl. Degele, N.: [Gender / Queer Studies], 2008.

234 Vg, Klammer, U.; Ganseuer, C.: [Diversity Management], 2015, S.54.

235 Vgl. ebd.



Intersexuelle Men-
schen / Intersexuali-
tiat

LGBTQI
Marginalisierung

Mehrfachdiskrimi-
nierung

Menschen mit Be-
hinderung(en) /
Menschen, die be-
hindert werden

Organisationsent-
wicklung

Person/People  of
Color (PoC)

Prozesskompetenz

Queer Theory

Schwarz

&5

sondern - je nach betrachtetem Kontext - sich wechselseitig verstérken
oder auch abschwichen konnen“**®)

,Personen mit genetischen, chromosomalen und/oder hormonel-
len Besonderheiten der Geschlechtsdifferenzierung**’
Selbstbezeichnungen: ,,Hermaphrodit®, ,,Zwitter*, ,,intergeschlecht-
lich®, ,inter**

engl. Akronym fiir lesbian, gay, bisexual, trans*, queer, intersexual
» an den Rand dringen‘ von Menschen aufgrund zuschreibarer
Merkmale wie z. B. religidse & weltanschauliche Uberzeugungen,
Geschlecht, Soziallage, Alter, kulturelle Hintergriinde, Hautfarbe, se-
xuelle Orientierung & kdrperliche oder geistige Behinderungen*
durch Kombination verschiedener Identititsmerkmale von ver-
schiedenen Diskriminierungen Betroffene”*®

ACHTUNG: Keine getrennte Betrachtung moglich, sondern Beriick-
sichtigung der Verwobenheit!

,Selbstbezeichnung von Menschen, die durch die Gesellschaft Be-
hinderungen im Alltag erfahren*“** (d.h. nicht Menschen sind be-
hindert, sondern werden durch Gesellschaft behindert!)

,»EBine Behinderung bestimmt einen Aspekt eines menschlichen Da-
seins [...] [macht] jedoch nicht die ganze Person aus[...]*“**

Zielt auf die geplante & reflektierte Verinderung von organisato-
rischen Strukturen & Prozessen ab (Abliufe, interne Kommunika-
tion, Aufgabenverteilung, etc.)**!

»Selbstbezeichnung von Menschen, die Rassismuserfahrungen
machen*** (in Biirgerrechtsbewegung in den USA entstanden)

Ziel: Vereinigung unterschiedlicher Gruppen, die Rassismus erfah-
ren, im gemeinsamen Kampf gegen Rassismus

,Fahigkeit, sich in unterschiedlichen Kontexten zu orientieren,
darauf aufbauend gezielte Handlungen zu setzen & eigene Interes-
sen umzusetzen (z.B. Projektmanagement, Organisationskompetenz,
Teamkompetenz, soziale Kompetenz, Kommunikationskompe-
tenz)

Analyse gesellschaftlicher Geschlechter- & Sexualititsnormen so-
wie kritische Untersuchung eines Zusammenhanges zwischen biolo-
gischem Geschlecht, sozialen Geschlechterrollen & sexuellem Begeh-
ren244

(politisch) korrekte Bezeichnung fiir Menschen mit afrikanischen
bzw. afrodiasporalen Beziigen (d.h. verwandtschaftlichen Beziigen
zum afrikanischen Kontinent)

Betonung des Widerstandscharakters durch GroBschreibung:

Schwarze Menschen

236 Dreier, K./ Kugler, T. / Nordt, S.: [Queerformat], 25.08.2019.

237 Dietrich, Ralf: [Inklusion], Online, 25.08.2019.

238 Vgl. Dreier, K./ Kugler, T. / Nordt, S.: [Queerformat], 25.08.2019.
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242 i PAD, Initiative intersektionale Pidagoik: [Glossar], Online,25.08.2019.

243 Gindl, M./ Hefler, G./ Hellmer, S.: [gendersensible Didaktik Teil 1], 2007, S.33.

244 Vgl. Dreier, K./ Kugler, T. / Nordt, S.: [Queerformat], 25.08.2019.
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= In den meisten Fillen: kein Grund fiir Angabe der Hautfarbe (aufer
wenn es z.B. ,,um Rassismus, unterschiedliche Erfahrungen & Sozia-
lisationen geht“**)

= Alternativen (Selbstbezeichnungen): People of Color (PoC, Singu-
lar: Person of Color), Black and People of Color (BPoC) oder Black
and Indigenous People of Color (BIPoC)

= ACHTUNG! ,Farbige* / ,farbig“ sind kolonialistisch geprigte Be-
griff & negativ konnotiert!

Sex = engl. ,,das biologische Geschlecht*

= Prigt gemeinsam mit ,,Gender" (d.h. sozialem Geschlecht) in kulturell
gepragten & gedeuteten Zusammenwirken die Wahrnehmung von
Geschlecht**

Sexuelle Orientie- »die am Geschlecht orientierte Wahl des/ der Sexualpartner/-in-
rung nen (d. h. zu welchem Geschlecht sich jemand mit seinem Fiihlen &

Begehren hingezogen fiihlt) >’

H

ausschlieBlich lebenslange Neigung!

Stigmatisierung Verallgemeinerung von Gruppen (oftmals in Verbindung mit nega-

248

tiven Eigenschaften & Merkmalen)
= negative Charakterisierung von Personen durch (vermeintliche)
Gruppenzugehorigkeit

= ACHTUNG! Dies gilt auch bei ,,positiv gemeinten* Sinnzusammen-
héngen (z.B. gutes Tanzen, da ,,Siidldnder in”) (da: rassistischer Lo-
gik folgend)

»Bezeichnung fiir stark vereinfachte Verallgemeinerungen, schab-
lonenhafte Beurteilungen & tief verwurzelte Vorstellungen iiber
Gruppeneigenschaften‘**

Stereotyp

Einsortierung von Individuen oder Gruppen in Kategorien

Ul

Erleichterung alltiglicher Interaktion mit unbekannten Personen (Ent-
lastung in reiziiberflutender Informationsfiille)*>

= Abgrenzung eigner (Gruppen)Identitiit gegeniiber anderen®*’

= Enger Bedeutungszusammenhang zum Klischee (eingefahrene, tiber-
kommene Vorstellungen oder abgegriffene Bilder) oder Vorurteil (be-
reits im Vorfeld gefasstes wertendes Urteil, nicht mehr verdnder-
bar)?2

»die Angst, dass dic eigene Leistung in einer bestimmten Aufgabe

ein negatives Stereotyp iiber eine Gruppe bestiitigen konnte**>*

Stereotype Threat

245 0. A.: [Glossar], Online, 25.08.2019.

246 Vgl Dreier, K./ Kugler, T. / Nordt, S.: [Queerformat], 25.08.2019.

247 Dreier, K./ Kugler, T. / Nordt, S.: [Queerformat], 25.08.2019.

248 Vgl. i-PAD, Initiative intersektionale Pidagoik: [Glossar], Online,25.08.2019.
249 Vinz, D./ Schiederig, K.: [Gender und Diversity], 2009, S.10.

250 Vgl. Vinz, D./ Schiederig, K.: [Gender und Diversity], 2009, S.10.

251 Vgl, ebd.

252 Vgl. ebd.

253 Vinz, D./ Schiederig, K.: [Gender und Diversity], 2009, S.11.
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weil} =
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Mogliche Beeintrachtigung individueller Leistungsféahigkeit, da
Kenntnis tiber mogliche Stereotypisierung kognitive Energie & men-
tale Anstrengungen fordern®**

Geringen oder negative Erwartungen von Lehrenden an Personen aus
sozialschwachen Strukturen oder Menschen mit Migrationshinter-
grund wird als ,,self fulfilling prophecy* bezeichnet**®
Wissensvermittlung & Aufklérung iiber solche Prozesse als erste
Schritte zur Uberwindung®*®

Eine Transgender-Person hat eine Geschlechtsidentitit, die nicht
mit dem Geschlecht iibereinstimmt, das bei der Geburt zugewiesen
wurde®’

Bsp.: Ein Kind, auf dessen Geburtsurkunde méannlich zugewiesen
wurde, sich jedoch als weiblich identifiziert, ist transgender (,,trans*
abgekiirzt)*®

Organisationsressource (enger Zusammenhang Effizienz & Produk-
tivitdt eines Unternehmens mit Leistungspotential der Belegschaft:
Leistungspotential steigt, wenn Anerkennung verspiirt wird)

Vielfalt soll nicht nur als positiv anerkannt werden, sondern Unter-
schiedlichkeit muss produktiv genutzt werden®*’

Beschreibung einer (politischen) Realitiit (keine Selbstpositionie-
rung): Weil-Sein = Besitz von Privilegien & Macht (z.B. ist es ein
Privileg, sich nicht mit Rassismus auseinanderzusetzen zu miissen!)**
Missverstindnis in Rassimus-Debatten: nicht Hautfarbe, sondern
gesellschaftspolitische Norm & Machtposition sind Diskussionsmit-

telpunkt! !

254 ygl.,
255 ygl.
256 gl
257 ygl.
28 vgl.
29 vgl.
260 vgl.

261 Vgl
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ebd.

ebd.
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8 Moderne Sprache

Einseitige
Formulierung

Abteilungsleiter
Adressat
Akteure
Anfingerkurs
Angehoriger
Ansprechpartner
Anwender
anwenderbezogen
Arbeitnehmer
Assistent
Auszubildender

Beamter
Benutzer
benutzerfreund-
lich
Benutzerordnung
Berater

Besucher (pl.)
Bewerberzahlen
Chef

Dekan
Demonstranten
Direktor
Doktoranden
Doktorandenkol-
leg

Dozent
Dozententitigkeit
Experte
Expertentagung
Expertenwissen
Fachmann
fachméannisch
Forscher (pl.)
Forscherteam
Gast

Gastbeitrag
Gasthorerstatus
Gasthorerstudium
Gesetzgeber
Gespriichspartner
(pL)

Gewinner
Gruppenleiter
Helfer
Herausgeber

88
262

Empfohlene Formulierung

Abteilungsleitung, Leitung einer Abteilung

Adressierte Person

Beteiligte, Agierende, Mitwirkende

Einstiegskurs, Grundkurs, Grundlagenkurs, Elementarkurs
Familienmitglied

Ansprechperson, Kontakt

Nutzende, Anwendende, Anwendung

anwendungsbezogen, praxisbezogen

Beschiftigte, Personal, Belegschaft, Arbeitskrifte

Assistenz

Nachwuchskraft; Person in Ausbildung; auszubildende Person; lernende
Person (Plural ist schon gendergerecht)

Verbeamtete Person, Person im Beamtenstatus

Anwendende, Nutzende

praktisch / leicht zu bedienen, bedienungsfreundlich, benutzungsfreundlich

Benutzungsordnung, Bedienoberfliche

Beratende Person, Beratung, beratende Tétigkeit

Giste, Besuchsgruppe

Bewerbungszahlen, Bewerbungen

vorgesetzte Person, Leitungsperson, Leitung

Dekanat

Demonstrierende

Leitung [z.B. Schulleitung, Institutsleitung, Hochschulleitung]
Promovierende

Promotionskolleg

Lehrkraft, Lehrperson

Lehrtétigkeit

Fachkraft, jemand mit Expertise

Fachtagung

Fachwissen, Expertise

Fachkraft

Fachkundig, fachgerecht, fachgemal3

Forschende, Forschungsteam

Forschungsteam

Besuch, Besuchsperson

Sonderbeitrag

Gaststudierendenstatus

Gaststudium, Hospitation

Legislative, gesetzgebende Instanz, Gesetzgebung
Gesprachsbeteiligte, Gegeniiber, Teilnehmende an einem Gespriach

Erster Platz, gewonnen hat...
Gruppenleitung

Hilfskraft, Assistenz
Herausgegeben von...

262 Vgl. Usinger, J.: [Genderwdrterbuch], Online, 25.08.2019.



Initiatoren
Investoren (pl.)
Interessenten (pl.)
... jeder, der ...
Jeder, jedermann
jemand, der ...
Kandidaten
keiner

Kollegen
Kommilitonen
Kooperations-
partner
Koordinator
Laborant
Lehrer

Leiter

Leser (pl.)
Maiadchenname
Mannschaft
Meisterschaft
Mitarbeiter (pl.)
Moderator
Mutter-Kind-
Raum

Nutzer
Nutzerordnung
Organisatoren
Pidagoge
Partner
Personalvertreter
Praktikantenstelle
Priifer (pl.)
Putzfrau
Rednerliste
Referenten
Schiiler (pl.)
Sekretirin
Stellvertreter
Studenten
Studienanfinger
Studienbewerber
(pL)

Teamleiter
Teilnehmer
Teilnehmerzahl
Veranstalter
Verfasser
Vertragspartner
(pL)
Vorgesetzter
Wihler
Wissenschaftler

(pl.)
Zuhorer

&9

Initiierende
Investierende
Interessierte

... alle, die ... ; jene, die ...
alle

eine Person, die ..., ein Mensch, der ...
Kandidierende

niemand

Kollegium
Mitstudierende

In Kooperation mit

Koordination

Laborfachkraft

Lehrkraft

Leitung

Leserschaft

Geburtsname

Team, Gruppe

Turnier, Wettkampf, Wettbewerb, Ausscheidung
Beschiftigte, Angestellte, Personal
Moderation

Eltern-Kind-Raum

Personen, die... nutzen, Nutzung

Nutzungsordnung

Organisation, Organisationsteam/ - komittee/ gruppe
padagogische Fachkraft

Unterstiitzung, Mitglied, Kooperation, in Zusammenarbeit mit...
Personalvertretung

Praktikumsstelle

Priifende, Priifung Abnehmende, Examinierende
Reinigungskraft-/ personal, Raumpflege

Redeliste

Referierende, Vortragende

Klasse, Kinder, Jugendliche

Assistenz, Biirokraft

Stellvertretung

Studierende, Studierendenschaft

Studierende im ersten Semester, Erstis (umgangssprachlich), Erstsemester
Studienbewerbungen

Teamleitung, Teamfiihrung

Teilnehmende, Anwesende, alle, die teilnehmen
Teilnahmezahl, Anwesenheit, Anmeldezahl, Gruppengrof3e
Veranstaltet durch/ von

Verfasst von

Vertragsparteien

Fiihrungskraft, Leitung
Wabhlberechtigte

Forschende, wissenschaftliches Personal

Publikum, Auditorium
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