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Die Koordinierungsstelle

.Inklusion und Diversitat in den Freiwilligendiensten”

Die Koordinierungsstelle ,Inklusion und Diver-
sitat in den Freiwilligendiensten” ist bestrebt,
die Anerkennung von Vielfalt und Diversitat als
Schlisselthemen in den Freiwilligendiensten zu
fordern. Dabei arbeitet die Koordinierungsstelle
verbandsiibergreifend und bundesweit eng mit
verschiedenen Akteur*innen zusammen, um si-
cherzustellen, dass Menschen mit unterschied-
lichen Vielfaltsdimensionen gleichermafBen von
den Freiwilligendiensten profitieren konnen.
Diesem Ziel geht die Koordinierungsstelle durch
niedrigschwellige Angebote in Form von Bera-
tung, Fort- und Weiterbildung, kollegialer Fall-
besprechung, Workshops, Erstellung von Hand-
reichungen sowie der Pflege der Website und
Datenbank www.freiwilligendienste-fuer-alle.de
nach. Die Koordinierungsstelle wird seit 2022
durch das Bundesministerium fiir Bildung, Fa-
milie, Senioren, Jugend und Frauen (BMBFSFJ)
bis August 2026 gefordert.

Diese Broschiire dient als Zusammenfassung
von unterschiedlichen Gastbeitragen zur For-
derung von Sensibilitat und Wissen im Umgang
mit Diversitat und Vielfalt in der eigenen Arbeit
und in Bezug auf die Freiwilligendienste. Dabei
vertreten die einzelnen Gastbeitrage die Exper-
tise der einzelnen Autor*innen. Sie unterstiitzt
Fachkrafte der Freiwilligendienste dabei, sich
mit unterschiedlichen Formen von Diskriminie-
rung und gesellschaftlichen Machtverhaltnissen
auseinanderzusetzen - etwa im Hinblick auf
Rassismus, Antisemitismus, Queerfeindlichkeit
oder Ableismus. Ein zentrales Ziel ist es, grund-
legende Kenntnisse zu intersektionalen Zusam-
menhangen zu vermitteln: Wie wirken verschie-
dene Diskriminierungsformen zusammen, und
welche Auswirkungen hat das auf die Erfahrun-
gen von Freiwilligen? Dariiber hinaus starkt die
Broschiire die Handlungskompetenz im alltag-
lichen Umgang mit Freiwilligen, die Diskrimi-
nierung erleben - mit konkreten Impulsen, wie
ein unterstiitzendes, diskriminierungssensibles

Umfeld gestaltet werden kann. Nur gemein-
sam konnen Barrieren iberwunden werden und
sichergestellt werden, dass jeder Mensch die
Chance hat, seine Potenziale zu entfalten. Fach-
krafte, Trager und Einsatzstellen konnen einen
wichtigen Beitrag zu Diversitat in den Freiwilli-
gendiensten - und in der Gesellschaft - leisten.

Die hier gewahlten Diversitatsdimensionen
leiten sich aus den angebotenen Fortbildun-
gen durch die Koordinierungsstelle ab. Die
Ergebnisse aus den Fortbildungen wurden mit
dem Fachwissen der Referent*innen in den
folgenden Kapiteln ausformuliert und prakti-
sche Handlungsempfehlungen fiir die Arbeit

in den Freiwilligendiensten erstellt. Es handelt
sich hierbei um Einfiihrungen in die Themen
- die grundlegenden Begriffe finden sich im
Glossar am Ende der Broschiire wieder. Im

Text sind alle Begriffe, die im Glossar erklau-

(=i =ie = gelb markiert

Nicht zuletzt versteht sich die Broschiire als
klare Positionierung fiir eine menschenrechts-
orientierte, offene und inklusive Praxis in den
Freiwilligendiensten - und als bewusstes Ge-
gengewicht zum Ausschluss von marginalisier-
ten Gruppen und Fremdenfeindlichkeit.

Fir die Zusammenarbeit an dieser Praxishilfe
dankt die Koordinierungsstelle den Autor*innen
und Referent*innen fiir das Engagement, ihre
Expertise und Erfahrung, die sie in die Erstellung
dieser Broschiire eingebracht haben. Zudem gilt
der Dank allen Fachkraften der Trager und Ein-
satzstellen, die sich seit Jahren um die inklusive
und diversitatssensible Ausgestaltung ihrer An-
gebote bemiihen und dem Fachbeirat der Koor-
dinierungsstelle, der das Projekt liber die Jahre
eng begleitet hat.


http://www.freiwilligendienste-fuer-alle.de
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Diversitat in den Freiwilligendiensten

Autorin: Charlotte Reichardt

Freiwilligendienste sind ein wichtiger Lern- und
Begegnungsort fiir junge Menschen. Damit die
Freiwilligendienste fir alle Freiwilligen offen-
stehen, ist es notwendig, sich mit dem Thema
Diversitat und Diskriminierung differenzierter
auseinanderzusetzen.

Um Diversitat zu verstehen, miissen wir uns an-
schauen, was einen Menschen ausmacht und was
gesellschaftlich relevant zu sein scheint. In jedem
Menschen verbinden sich unterschiedliche Viel-
faltsdimensionen, welche unterschiedliche gesell-
schaftliche Bedeutungen haben. Jeder Mensch
bringt unterschiedliche Vielfaltsdimensionen mit,
die ihn oder sie pragen. Manche dieser Dimensio-
nen sind unveranderbar, wie Herkunft oder Ethnie,
Staatsbiirgerschaft, Erstsprache, sexuelle Orien-
tierung oder Hautfarbe. Andere Dimensionen kon-
nen sich im Laufe des Lebens verdndern, etwa die

Ethnische
Herkunft und
Mationalitat

DIVERSITAT

Korperliche
und gristige
Fahigkeiten

Redigson und
Weltanschauung

saxuelle
Orientierung

geografische Lage des Wohn- und Arbeitsortes,
der Familienstand, die Berufserfahrung, die Reli-
gion oder Weltanschauung sowie die finanzielle
Lage. Diese Vielfalt kann mit der sogenannten Di-
versitatsblume veranschaulicht werden. Sie macht
sichtbar, dass jeder Mensch eine einzigartige
Kombination von Merkmalen in sich tragt, die in
unterschiedlichen Kontexten gesellschaftlich re-
levant werden konnen.

Jede Vielfaltsdimension hat eine gesellschaft-
liche Bedeutung und Zuschreibung. Bestimmte
Dimensionen konnen vornehmlich wahrgenom-
men werden, sodass Menschen nur auf eine ihrer
Dimensionen reduziert werden und entsprechend
diskriminiert werden. Die gesellschaftliche Bewer-
tung der unterschiedlichen Vielfaltsdimensionen
fuihrt dazu, dass Zugange und Teilhabe- und Diskri-
minierungsmechanismen miteinander verbunden
sind. Relevant, wenn es um Zugénge und Teilhabe
geht, sind z. B. Herkunft, Hautfarbe, Nationalitat,
Religionszugehorigkeit oder Bildungshinter-
grund. Sie spielen eine Rolle, wie wir durch
unser Umfeld wahrgenommen werden,
welche Verantwortung uns zugetraut
wird, wie wir behandelt werden, wel-
chen ersten Eindruck wir hinter-
lassen, welche Erfahrungen wir
machen und wie wir uns selbst
sehen. Diese Dimensionen wir-
ken dabei nicht isoliert, sondern
konnen sich liberschneiden und
verstarken. Das wird als Inter-
sektionalitdt bezeichnet und
kann zu Mehrfachdiskriminie-
rungen fiihren (siehe das folgen-
de Kapitel zu Intersektionalitat).

Abb: Die Grafik soll eine Bliite mit ihren
Blattern darstellen. In der Mitte steht das

Wort Diversitat und auf den einzelnen Blii-
tenblattern darum herum finden sich die Di-
versitatsdimensionen: Geschlecht, Religion
und Weltanschauung, sexuelle Orientie-
rung, Alter, ethnische Herkunft und Natio-
nalitat, korperliche und geistige Fahigkeiten
und weiteres.
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Diversitat bedeutet nicht nur Unterschiede zu
sehen, sondern sie wertzuschatzen. Sie wirkt
sich darauf aus:
wie wir von anderen wahrgenommen werden,
welche Verantwortung uns zugetraut wird,
welche Chancen und Zugange wir haben,

welche Erfahrungen wir machen,

wie wir uns selbst sehen.

Diese Dimensionen konnen einzeln wirken
oder sich liberschneiden.

Identitdt benachteiligt werden darf. Uber die
Antidiskriminierungsstelle des Bundes kdnnen
Falle von Diskriminierung gemeldet und zahlrei-
che Informationen zur Antidiskriminierung und
Diversitat heruntergeladen werden.

Wenn wir lber Diversitat sprechen, geht es nicht
darum, gesellschaftliche Unterschiede hervorzu-
heben oder Spaltungen zu verfestigen. Vielmehr
geht es darum, Unterschiede und Gemein-
samkeiten gleichermaBen zu respektieren
und eine Kultur der Chancengerechtigkeit
und Anerkennung zu fordern.

Diskriminierung .Diversitat mit all ihren Vorteilen und
Herausforderungen ist eine Realitat,

Wenn wir von Diskriminierung sprechen, dann . .
die oft als Problem dargestellt wird.

bezeichnet es die Benachteiligung oder Un-
gleichbehandlung einzelner Personen oder
Gruppen, die aufgrund spezifischer Eigenschaf-
ten, Vielfaltsdimensionen oder Gruppenzuge-
horigkeiten stattfindet. Diese Benachteiligung
nimmt verschiedene Formen an und kann so-
wohl bewusst als auch unbewusst verursacht
und aufrechterhalten werden.

Diskriminierung kann auf individueller Ebene
stattfinden, zum Beispiel durch bewusste Belas-
tigung, Gewalt, Ausgrenzung oder Verweigerung
von Teilhabemoglichkeiten. In anderen Formen
wirkt sich Diskriminierung durch strukturelle
Mechanismen in der Gesellschaft aus. Struk-
turelle Diskriminierungsformen konnen die be-
troffenen Gruppen langerfristig liber mehrere
Generationen hinweg benachteiligen. Egal in
welcher Form sie stattfindet, Diskriminierung
kann massiven Schaden bei betroffenen Per-
sonen und Gruppen anrichten.

In Deutschland sichert das Grundgesetz in Arti-
kel 3 die Gleichheit aller Menschen vor dem Ge-
setz und verbietet Benachteiligungen aufgrund
von Geschlecht, Herkunft, Sprache, Glauben
oder Behinderung. Zudem sind viele Formen von
Diskriminierung durch das Allgemeine Gleich-
behandlungsgesetz (AGG) verboten. Das AGG
gibt vor, dass niemand im Arbeitsleben oder bei
alltaglichen Geschaften aufgrund von ethni-
scher Herkunft, Geschlecht, Religion oder Welt-
anschauung, Behinderung, Alter oder sexueller

Das gilt es zu andern.
Menschen mussen lernen, aus

verschiedenen Perspektiven zu denken
— so entsteht Wissen und Empathie.”
Canan Topcu in Madubuko, Mkechi (2024)

Fir die Freiwilligendienste bedeutet das eine
besondere Herausforderung, da die Freiwilli-
gen die gesellschaftliche Vielfalt bislang nicht
ausreichend widerspiegeln. Unterreprasentiert
sind beispielsweise Menschen mit Behinderun-
gen, Menschen ohne Abitur, Menschen mit Mi-
grationshintergrund sowie Jungen und Manner."
Damit Freiwilligendienste vielfaltiger werden,
braucht es eine bewusste Zielgruppenanspra-
che, die die unterschiedlichen Lebenslagen und
Bediirfnisse dieser Gruppen berlicksichtigt.

Organisationen und Einrichtungen der Frei-
willigendienste konnen Diversitat unter ihren
Freiwilligen fordern, indem sie sich fiir Di-

versitat und Diskriminierung sensibilisieren,
Zugangsbarrieren in ihren Angeboten identi-
fizieren und abbauen und eine moglichst dis-
kriminierungsfreie Arbeit anstreben.

1 Vgl. Berliner Institut fiir Sozialforschung GmbH, Online-Teil-
nehmendenbefragung der Freiwilligen im FOJ und OBFD (2024)
im Auftrag des Forderverein Okologische Freiwilligendienste e.V.;
Vgl. Huth, Susanne, Freiwilligendienste in Deutschland. Stand und
Perspektiven, Hrsg. Vom Institut flir berufliche Bildung, Arbeits-
markt- und Sozialpolitik GmbH (INBAS) im Auftrag der Bertels-
mann Stiftung, April 2022.


https://www.bmfsfj.de/bmfsfj/aktuelles/alle-meldungen/allgemeines-gleichbehandlungsgesetz-80790
https://www.bmfsfj.de/bmfsfj/aktuelles/alle-meldungen/allgemeines-gleichbehandlungsgesetz-80790
https://www.antidiskriminierungsstelle.de/DE/startseite/startseite-node.html
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Awareness und Selbstreflexion

Ein zentraler Baustein fiir den Aufbau inklusiver
und diversitatssensibler Strukturen ist die so-
genannte Awareness, also das bewusste Wahr-
nehmen von Privilegien, Machtverhaltnissen und
Diskriminierung. Oft verlaufen Wahrnehmung
und Bewertung von Menschen unbewusst. Sie
sind gepragt durch gesellschaftliche Normen,
eigene Erfahrungen und Vorurteile, die automa-
tisch libernommen und anerzogen werden. Diese
Muster konnen dazu fiihren, dass Menschen, die
von der vermeintlichen ,Norm* abweichen, be-
nachteiligt oder ausgeschlossen werden. Fach-
krafte sollten deshalb gezielt an ihrer Selbstre-
flexion arbeiten, ihre eigenen Handlungsmuster
hinterfragen und die eigene Biografie als Aus-
gangspunkt nutzen, um sensibler fiir andere Le-
bensperspektiven zu werden.

Die eigene gesellschaftliche Position ist stark
von der Kombination der personlichen Vielfalts-
dimensionen abhangig. Manche Menschen er-
fahren dadurch mehr Privilegien und weniger
Diskriminierung als andere. Wer beispielsweise
durch Hautfarbe, Herkunft oder Geschlecht nicht
von Diskriminierung betroffen ist, muss sich im
Alltag weniger mit Ausgrenzung auseinander-
setzen. Dies ist ein Privileg - und es liegt in der
Verantwortung derjenigen, die solche Vorteile ge-
nieBen, diese bewusst zu reflektieren und sich fir
diskriminierungsfreie Handlungen einzusetzen.

Schwarz wird gro3ge-
schrieben, da es sich nicht

um eine Farbe handelt,
sondern um eine politi-
sche Selbstbezeichnung.

Fallbeispiel: Macht und Privilegien

Auf individueller Ebene hei3t das, dass eine

Person oder PoCs z. B. einen Satz

wie ,Heute habe ich keine Lust, liber Rassis-
mus zu sprechen.“ nicht sagen konnen, weil
sie aus den diskriminierenden und rassifizier-
ten Konstruktionen in unserer Gesellschaft
nicht herauskonnen. Das Privileg der Wahl
hat nur eine Person, die nicht vom Umfeld als
.anders* gesehen und behandelt wird (Madu-
buko, Mkechi (2024)).

Hier ein paar Beispiele, wie|weiBe Menschen |—
unbemerkt Privilegien erfahren anhand von
Grunderfahrungen:

e Ich werde nie gefragt, fiir alle Leute mei-
ner ,Hautfarbe/Herkunft“ zu sprechen.

o Ich kann in der Offentlichkeit zu einer
Gruppe machtiger Manner sprechen, ohne
dass meine ,Hautfarbe/Herkunft® ange-

sprochen wird.

Im Gegensatz zu den Be-
zeichnungen Schwarz und
PoC ist weiB3 keine Selbst-
bezeichnung, sondern die
Beschreibung einer Realitat.

WeiB-Sein bedeutet, Privilegi-
en und Macht zu besitzen, wie
zum Beispiel das Privileg, sich
nicht mit Rassismus ausein-
andersetzen zu missen. Wei-
e Menschen haben in Bezug
auf das weiB-Sein leichtere
Zugange zum Arbeitsmarkt,
Wohnungsmarkt, zu Gesund-
heitsversorgung und politi-
scher Teilnahme als PoC und
Schwarze Menschen. Natiirlich
gibt es andere Ausschlusskri-
terien, wie z. B. Klassenzuge-
horigkeit, die diese Zugange
auch bei weiBen Menschen
verhindern konnen.
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Reflexionsfragen

Diese Reflexionsfragen sollten sich zu den eigenen Privilegien und der eigenen Arbeit gestellt werden:

o Wie wiirde ich mich als Person beschreiben?

o Welche Zuschreibungen (siehe Vielfaltsdimensionen) habe ich bisher in meinem
Leben erfahren, stimmen diese mit meinem Selbstbild iiberein?

o Welche Handlungsspielrdume habe ich auf Grundlage der Zuschreibungen?

o Wie gehe ich mit meinem eigenen Handlungsspielraum um, wenn ich
Diskriminierung wahrnehme?

o Welche Privilegien habe ich, die es mir erméglichen, Diskriminierung nicht erleben
zu miissen - und wie kann ich diese einsetzen, um solidarisch zu handeln?

o Welche Verantwortung trage ich als Fachkraft, um ungleiche Chancen
im Freiwilligendienst aktiv auszugleichen?
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Intersektionalitat — Vielfalt in der Vielfalt

Autorinnen: Miki Welde und Charlotte Reichardt

Im Rahmen von Diversitat ist es auch wichtig
Uber Intersektionalitat zu sprechen. Der Begriff
sIntersektionalitdt“ wird im Deutschen auch

als Machtachsen bezeichnet. Das heif3t, ver-
schiedene Diskriminierungsformen, wie zum
Beispiel Rassismen, Sexismen, Antisemitismus,

als Mehrfachdiskriminierung bezeichnet. Dabei  Queerfeindlichkeit, Klassismus, Ableismus| und_ [ Diskrimi-
handelt es sich um eine analytische Perspektive viele weitere, beeinflussen sich gegenseitig und™ | nierung von
und Theorie, welche gesellschaftliche Zusam- konnen sich in ihrer Wirkung verstarken. Diese | Menschen
menhinge in ihren Machtverhiltnissen und Erkenntnis wird mittlerweile global in gesell- | mit Behin-
dessen Verflechtungen beschreibt. Intersek- schaftlichen Verhiltnissen, wie zum Beispiel in | 9erung

tionalitat ist im Jahr 1989 durch die Schwarze
Rechtswissenschaftlerin und Professorin Kim-
berlé Crenshaw im Justizsystem in den USA
gepragt worden. Crenshaw hat sich dafiir ein-
gesetzt, dass es wichtig ist anzuerkennen, dass
Diskriminierungsformen, wie zum Beispiel Se-
xismus oder Rassismus, nicht einzeln wirken,
sondern miteinander verflochten sind (FUMA Er-
klarvideo zum Thema Intersektionalitit). Crens-
haw hat unter anderem das Sinnbild von sozia-
len Kategorien als viele (Autobahn)-Kreuzungen,
also Intersektionen, genutzt, um Intersektiona-
litat zu erklaren (Kulturshaker: Intersektionali-
tat). Dabei Ulberschneiden sich diese Formen
wie Kreuzungen miteinander und werden auch

Fa highc-itr:n

Goschlecht

Intersektionalitat

Religion

soziookonomische

den Sozialwissenschaften und der politischen
Bildungsarbeit (Ganz, Kathrin/ Hausotter, Jette
(2020)), verwendet und anerkannt. Mit einer in-
tersektionalen Perspektive ist es moglich kom-
plexe Zusammenhange besser zu erkennen und
zu beriicksichtigen.

So finden Mehrfachdiskriminierungen (iberall
da statt, wo Menschen zusammenkommen -
unabhangig von ihrer Intention. Das heif3t, Dis-
kriminierungen und Mehrfachdiskriminierun-
gen konnen Uberall stattfinden: in der Schule,
auf der Arbeit, im Fitnessstudio, im Kranken-
haus, im Club, in der Partei und im Freiwilligen-
dienst.

Deshalb hilft eine inter-
sektionale Perspektive
dabei, die Herausforde-
rung zu analysieren. Wie
konnen zum Beispiel in-
teressierte Freiwillige

mit geringen Einkom-
men, die sich den Frei-

willigendienst aufgrund
mangelnder finanzieller
Mittel kaum leisten kon-
nen, teilnehmen und Un-
terstiitzung erhalten?

Klazze

Abb.: In der Mitte der Grafik steht das Wort Intersek-
tionalitat steht. Darum herum sind in bunten Formen

die Worter Geschlecht, Fahigkeiten, Alter, Ethnie, Se-

xuelle Orientierung, Religion, Ort und sozio6konomi- 9
sche Klasse verteilt.
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Reflexionsfragen

Fir eine intersektionale und sensible Arbeit konnen sich in der eigenen Arbeit die folgenden
Reflexionsfragen gestellt werden:

Fragen an mich als Fachkraft:

o Welche Rolle nimmt Intersektionalitit aktuell in meinem Alltag ein?

o Was gewinne ich durch eine intersektionale Haltung in meiner Arbeit?
o Wie kann ich Intersektionalitat fiir mich und mein Umfeld nutzen?

o Welche konkreten ersten Schritte sind méglich, um fiir Intersektionalitit
im Freiwilligendienst (weiter) zu sensibilisieren?

Fragen an meine Organisation:

o Welche Zugangsbarrieren bestehen in meiner Organisation fiir Menschen, die
mehrfachdiskriminiert sind (z. B. Schwarze queere Menschen mit Behinderung)?

o In welchen Bereichen unserer Strukturen wird Vielfalt als Ressource verstanden -
und wo eher als Herausforderung oder ,,Problem“?

o Welche strukturellen Benachteiligungen gibt es im Freiwilligendienst und in der
eigenen Organisation?

o Gibt es in meinen Seminaren oder in den Einsatzstellen Ridume, in denen unter-
schiedliche Lebensrealititen geschiitzt und sichtbar gemacht werden kénnen?

o Wie kann ich dafiir sorgen, dass Freiwillige nicht auf eine einzige Identitit
reduziert werden (z. B. ,,die Person mit Behinderung* oder ,der Freiwillige mit
Migrationserfahrung/-geschichte*)

Fragen an mein Team:

» Welche Lern- oder Fortbildungsangebote zu Intersektionalitit fehlen mir oder
meinem Team noch?

o Welche Stimmen, Perspektiven und Erfahrungen fehlen in unserer Arbeit -
und wie kénnen wir sie stirker einbeziehen?

o Wie kénnen wir verhindern, dass Intersektionalitit nur als ,,Theorie“ verstanden
wird, statt als praktische Haltung im Alltag?

o Welche Kooperationen oder Netzwerke kénnten uns helfen, unsere Praxis
diversititssensibler zu gestalten?
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Geschlechtervielfalt und queere Lebensweisen

Autor*in: Bastienne Pletat

Geschlechtervielfalt und queere Lebensweisen
sind Teile unserer Gemeinschaft. Der Begriff
~queer” beschreibt sexuelle Orientierungen, die
nicht heterosexuell sind, sowie Geschlechts-
identitaten, die nichtbinar (also nicht weiblich
oder mannlich) sind. Seit Jahrzehnten gewinnen
sie zunehmend an Sichtbarkeit und in Teilen der
Bevolkerung auch an Respekt. Es trauen sich
immer mehr Menschen, offen mit ihrer sexuel-
len Orientierung und/oder Geschlechtsidentitat
umzugehen. Dies gilt insbesondere fiir jingere
Menschen (und damit die Zielgruppe der Ju-
gendfreiwilligendienste), die mutig und offen zur
ihrer Trans- oder Zwischengeschlechtlichkeit
oder Nicht-Binaritat stehen. Um die Freiwilligen-
dienste queersensibel und inklusiv zu gestalten,
braucht es eine grundlegende Sensibilisierung
flir queere Lebensrealitaten sowie sexuelle und
geschlechtliche Vielfalt. Ebenfalls sind ange-
messene Vorkehrungen bei der Kommunikation,
Raumlichkeiten und Verwaltung notig.

Queere Menschen werden trotz ihrer zuneh-
menden Sichtbarkeit und Akzeptanz in der Be-
volkerung weiterhin oft libersehen, ausgegrenzt
und diskriminiert. Die Suizidquote von queeren
Jugendlichen ist signifikant erhoht. Oft begeg-
nen queere Menschen in den pragenden Phasen
ihres Lebens wenigen, bis keinen Vorbildern und
sie sind vergleichsweise schlecht vernetzt. Dies
kann zu groBer Unsicherheit und Einsamkeit
flihren. Zudem sind queere bzw. LSBTIQ+ Men-
schen (Lesben, Schwule, Bisexuelle, Transgen-
der, intergeschlechtliche und queere Menschen
und weitere Geschlechtsidentitdten) in beson-
derer Weise feindlicher Gewalt ausgesetzt. Laut
dem BMBFSFJ sind registrierte Falle von Hass-
kriminalitat gegen LSBTIQ+ Menschen im Jahr
2022 sogar gestiegen. Diese Tatsachen unter-
streichen die Notwendigkeit, fiir queerfreundli-
che und sichere Bedingungen in den Freiwilli-
gendiensten Sorge zu tragen.

Selbstbezeichnung und Identitat

Die eigene Identitat in Worte zu fassen, stellt
eine Herausforderung dar. Fiir das eigene Ge-
schlecht und die sexuelle Orientierung gibt es
viele Moglichkeiten der Selbstbezeichnung.
Definitionen der verschiedenen Selbstbezeich-
nungen und Begrifflichkeiten sexueller Orientie-
rung und geschlechtlicher Vielfalt finden sich im

Glossar des Regenbogenportals der Bundes-
regierung oder im Glossar dieser Broschiire.

Geschlecht hat verschiedene Ebenen. Neben
denkorperlichen Komponenten, wie Hormonen
und Chromosomen oder Geschlechtsorganen,
sind vor allem die sozialen Komponenten (z.B.
Selbstwahrnehmung) von groBBer Bedeutung.
Diese Ebenen konnen alle libereinstimmen,
miissen sie aber nicht. Aus der unterschied-
lichen Ubereinstimmung oder Inkongruenz
zwischen sozialen und korperlichen Ebenen
ergeben sich Geschlechtsidentitaten wie
cisgender, mannlich, weiblich, trans*, inter*,

nichtbinar, agender und weitere.

Bei der Vielfalt romantischer und sexuel
ler Orientierung dreht sich alles um Liebe
und/oder sexuelle Anziehung. Da dies in Zu-
sammenhang mit dem Geschlecht der jewei-
ligen Person gebracht wird, gibt es hierfiir
unterschiedliche Begriffe und Selbstbezeich-
nungen wie hetero-, homo-, bi-, pan- oder
asexuell sowie schwul, lesbisch, queer und
aromantisch.
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Sensible Kommunikation
und Outing

Sprache soll Realitat in Worte fassen. Queere bzw.
LSBTIQ+ Menschen befinden sich genauso in
der Mitte der Gesellschaft wie nicht-queere Men-
schen. Dies muss sich auch in der Sprache zei-
gen. Die deutsche Sprache ist maskulin und binar
gepragt und bildet damit nicht die volle und kom-
plexe Realitdt ab. Gendern in Wort und Schrift ist
daher notwendig. Damit moglichst viele Personen
sich angesprochen und einbezogen fiihlen, sollte,
wo moglich und angebracht, eine genderneutrale
Sprache verwendet werden, sofern dies der Bar-
rierefreiheit nicht entgegensteht.

Viele Personen fiihlen sich auch zwischen oder
jenseits der Geschlechtsbinaritat von Mannlich-
keit und Weiblichkeit verortet. Dies sollte bei
der Erstellung von Materialien, Formularen und
anderen Unterlagen beriicksichtigt werden. Im
Bewerbungsverfahren baut es bspw. Hiirden ab,
wenn Freiwillige neben mannlich und weiblich
auch eine neutrale Anrede wahlen konnen. Um
Misgendern zu vermeiden, kann in der Kommu-
nikation mit Freiwilligen eine genderneutrale
Anrede verwendet werden: z.B. ,Guten Morgen
Laura Schmidt* anstatt ,Liebe Frau Schmidt*.

Zu Beginn des Freiwilligendienstes sollten
Wunschnamen und Pronomen der Freiwilligen
abgefragt werden. Vertrauen sich Freiwillige
ihren Padagog*innen gegeniiber an, sich als

queer, trans*, inter* usw. zu outen, sollte grund-
satzlich mit Aufgeschlossenheit, Wertschit-
zung und Vertraulichkeit reagiert werden. Bei
Unsicherheiten und Unklarheiten sind respekt-
volle Fragen auch unterstiitzend. Mit dieser Of-
fenbarung macht sich ein Mensch sehr verletz-
lich. Daher sollte es in jedem Fall unterlassen
werden, diese vertrauliche Information 6ffent-
lich zu machen. Insbesondere in der Kommu-
nikation zwischen dem Trager und der Einsatz-
stelle, oder mit anderen Freiwilligen, sollte die
gewiinschte Selbstbezeichnung und die Privat-
sphare der Freiwilligen respektiert werden. Tra-
ger sollten vorsichtig darauf achten, dass sie
keine Freiwilligen ,fremd-outen”, bspw. durch
das Mitteilen einer Diskrepanz zwischen amtli-
chen und erwiinschten Namen und Pronomen.

Gendersensible Verwaltung
im Freiwilligendienst

Bei trans*, inter* und nicht-bindren Freiwilligen
konnen auf Verwaltungsebene Hirden auftre-
ten. Konnte noch keine Namens- und Perso-
nenstandsanderung erfolgen, gibt es eine Dis-
krepanz zwischen Wunschnamen und amtlichen
Namen. Zeugnisse und Dienstvereinbarungen
missen Letzteres enthalten. An allen anderen
Stellen sollte man mit dem Wunschnamen und
dem Wunschpronomen arbeiten. Dies zeigt
nicht nur Respekt gegeniiber der betreffenden
Person, sondern verhindert zudem Fremd-Ou-
tings. Sobald eine amtliche Namensanderung
vollzogen wurde, missen auf Wunsch des*der
Freiwilligen alle Dokumente riickwirkend abge-
andert werden.

Falls eine Namens- und Personenstandsande-
rung noch nicht vorgenommen wurde, konnen
Trager Zeugnisse zweimal ausstellen: Eine of-
fizielle Kopie mit dem amtlichen Namen und
eine zusatzliche Kopie mit dem Wunschnamen.
Somit konnen Freiwillige das Zeugnis mit dem
Wunschnamen fiir kiinftige Bewerbungen nut-
zen, auch wenn sie noch keine Namens- und
Personenstandsanderung vorgenommen haben.

12


https://www.regenbogenportal.de/glossar?tx_dpnglossary_glossary%5Baction%5D=list&tx_dpnglossary_glossary%5Bcontroller%5D=Term&tx_dpnglossary_glossary%5BcurrentCharacter%5D=M&cHash=a9250555479aecbf4d6186390d62fed5

L‘J “'l'-'-l'-:lll:-l-||.;
-'_ -..‘f_ [ ﬂll. E

J 1

Im Seminarkontext

Die Seminare im Freiwilligendienst sind Orte
wertvoller Bildungsarbeit. Sie bieten die Mog-
lichkeit, vielfaltige Themen mit Freiwilligen zu
besprechen. Vielfalt von Geschlecht und sexuel-
ler Orientierung ist ein relevantes gesellschaft-
liches Thema, das fiir Seminare in den Freiwil-
ligendiensten geeignet ist. Durch die sensible
und diskriminierungskritische Behandlung die-
ses Themas auf Seminaren kann zu LSBTIQ+
und queeren Lebensweisen sensibilisiert und
Diskriminierung vorgebeugt werden.

Bei der Behandlung von queeren Themen im Se-
minarkontext ist die eigene Haltung der pada-
gogischen Mitarbeitenden besonders bei kriti-
schen MeinungsaufBerungen gefragt. Der
Umgang mit solchen Aussagen sollte immer ver-
haltnismaBig und losungsorientiert erfolgen. Bei
Erniedrigungen, Mobbing oder Androhung von
Gewalt ist die Grenze lberschritten und ein Ein-
greifen dringend erforderlich. Praventiv hilft es,
sich offen mit der Thematik zu befassen. In allen
Bundeslandern gibt es u.a. Bildungsinitiativen,
die Workshops und Vortrage zu queeren The-
men anbieten. Eine Einheit zu diesen Themen
im Seminarkontext kann kritische Situationen
entscharfen.

In den Seminaren konnen padagogische Mit-
arbeitende dazu beitragen, dass auch queere
und LSBTIQ+ Menschen sich wiederfinden und
reprasentiert fiihlen. Seminarmaterialien sollten
eine inklusive, genderneutrale Sprache verwen-
den. Bei der Zimmerverteilung ist es sinnvoll,
mit betreffenden Personen zu besprechen, in
welchem Zimmer sie sich wohl fiihlen wiirden. Es
sollte neben Zimmern fiir mannliche und weib-
liche Freiwillige auch Optionen fiir gemischte
Zimmer geben. Nach Moglichkeit sollte trans*,
inter* und nicht-bindaren Personen bei Bedarf
ein Einzelzimmer angeboten werden.

Es sollte darauf geachtet werden, dass WC-Rau-
me auch fiir inter*, nichtbinar und trans* Frei-
willige inklusiv zuganglich gemacht werden. Oft
bieten sich barrierefreie WC-Raume als pas-
sende Option flir geschlechtsneutrale Toiletten
an. Falls keine geschlechtsneutralen Toiletten
im Seminarhaus vorhanden sind, kommen ver-
schiedene kreative Losungen zum Einsatz: Zum
Beispiel kann an der Tiir zu den Damentoiletten
ein Hinweis angebracht werden, dass die WC-
Raume auch fir inter*, nichtbindr und trans*
Freiwillige offenstehen. Fiir solche Ausschil-
derungen eignen sich die Abkilirzung FLI*NTA
(Frauen, Lesben, Inter*, Nichtbinar,
Trans* und Agender) sowie Symbo-
le, die die Geschlechtervielfalt ab-
bilden, wie bspw. das trans* Symbol
(siehe Icon). Alternativ konnen die
WC-Raume - ohne Zuordnung nach
Gender oder Geschlecht - einfach
als ,Steh- und Sitzklos“ und ,nur
Sitzklos* bzw. als ,Unisex-Toilette*
oder ,All Gender Restroom“ aus-
geschildert werden. Alternativ kann
einfach mit den Freiwilligen abge-
stimmt werden, dass jede Person
die WC-Raume benutzen darf, in
der sie sich wohl fiihlt.
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Antisemitismus erkennen und benennen

Autorin: Katinka Meyer

Antisemitismus ist eine Form der Gruppen-
bezogenen Menschenfeindlichkeit, die sich
gegen Juden*Jidinnen als Personen richtet.
Antisemitismus zeigt sich darliber hinaus in
Verschworungserzahlungen und tritt oft chif-
friert auf.

Der folgende Text gibt einen Einblick in das
Thema Antisemitismus mit seinen unter-
schiedlichen Erscheinungsformen und vermit-
telt erste Handlungsansatze im Umgang mit
Antisemitismus im beruflichen Alltag.

In Deutschland leben etwa 225.000 Jiidin-
nen*Juden. Wahrend nicht-jlidische Deutsche
Antisemitismus lange nicht wahrnahmen oder
als Problem einzelner Milieus externalisierten,
war fur Judinnen*Juden Antisemitismus schon
immer alltagspragend. Die Einstellungsfor-
schung weist seit Jahren auf ein konstant hohes
Niveau an Zustimmungen zu antisemitischen
Aussagen aller sozialer Schichten hin. Seit dem
7. Oktober 2023 hat sich die Situation deutlich
verscharft: Die Massaker der Hamas an israeli-
schen Zivilist*innen und Soldat*innen sowie der
Gaza-Krieg fiihrten zu einer massiven Zunahme
antisemitischer Vorfdlle auch in Deutschland.
im Jahr 2024 wurden durchschnittlich knapp
24 Vorfalle pro Tag bundesweit registriert, die
von israelfeindlichen Schmierereien, liber Be-
leidigungen und korperlicher Gewalt gegeniiber
Personen bis hin zu Brandanschlagen auf jlidi-
sche Einrichtungen reichten.? Die Dunkelziffer
liegt deutlich hoher. Jidinnen*Juden fiihlen
sich zunehmend bedroht, viele trauen sich nicht
mehr jlidische Symbole offen zu tragen oder ver-
schweigen, dass sie jludisch sind, aus Angst vor
antisemitischen Angriffen.

2 Bundesverband der Recherche- und Informationsstellen Anti-
semitismus e. V. (Bundesverband RIAS) (2024): Jahresbericht.
Antisemitische Vorfalle in Deutschland,
https://report-antisemitism.de/bundesve

Diversitatssensibel in der
padagogischen Begleitung

Padagogische Fachkrafte konnen dazu beitra-
gen, dass sich judische Freiwillige in ihrer Ein-
satzstelle und in den Seminaren sicherer fiihlen.
Zu einer diversitatssensiblen Haltung gehort
es, die Gruppe der Freiwilligen in ihrer Vielfal-
tigkeit wahrzunehmen, die verschiedenen, sich
moglicherweise Uberlagernden Diskriminie-
rungserfahrungen zu erkennen und die daraus
resultierenden Bediirfnisse der Betroffenen mit-
zudenken. Eine diskriminierungs- und machtkri-
tische Haltung der Fachkrafte ist dabei grund-
legend.

Achten Sie darauf, in Ihrer (An-)Sprache keine
Zuschreibungen zu machen, sondern geben Sie
den Freiwilligen die Moglichkeit sich selbst vor-
zustellen und zu entscheiden, in welcher Runde
sie welche Identitaten preisgeben. Vermeiden
Sie es, die Freiwilligen zu Reprasentant*innen
einer bestimmten Minderheit oder Expert*innen
einzelner kriegerischer Konflikte zu machen, fiir
die Sie sprechen konnen sollen. Dies wird den
individuellen Erfahrungen und Selbstidentifika-
tionen nicht gerecht. Geben Sie zugleich den
Raum fiir Selbstentfaltung und ermoglichen Sie
beispielsweise die Einhaltung von Speisevor-
schriften, Ernahrungsformen oder Feiertagen.

Antisemitismus betrifft Jidinnen*Juden und
Menschen, die als jiidisch wahrgenommen wer-
den. Doch Antisemitismus hat nichts mit Jlidin-
nen*Juden selbst zu tun - es handelt sich um
eine Vorstellung, eine Projektion von dem, wie Ji-
dinnen*Juden sind. In der nicht-jlidischen Mehr-
heitsbevolkerung gibt es wenig Wissen dariiber,
was judisch sein bedeutet. Ein grundlegendes
Verstandnis der unterschiedlichen Vorstellungen
vom Jidischsein ist ein wichtiger Bestandteil
einer antisemitismuskritischen Haltung.
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Die Frage, wer jldisch ist, wird auch unter Ju-
dinnen*Juden unterschiedlich aufgefasst. Die
strenge Auslegung der Halacha, wonach jiidisch
ist, wer eine jldische Mutter hat oder zum Ju-
dentum (bergetreten ist, wird von sakularen
Judinnen*Juden als zu eng abgelehnt. Jidin-
nen*Juden identifizieren sich auf sehr unter-
schiedliche Weise mit ihrem Jidischsein. Nur
42 Prozent der Jidinnen*Juden in Deutschland
sind in einer jlidischen Gemeinde organisiert.?
Jidinnen*Juden begreifen ihr Jidischsein
beispielsweise als Familientradition, andere
als Zugehorigkeit zu einer Community, einige
haben Verwandte in Israel, andere verstehen
sich als Teil der weltweiten Diaspora. Mindestens
90 Prozent der heute in Deutschland lebenden
Jidinnen*Juden sind im Laufe der 199Qer
Jahre als sog. Kontingentfliichtlinge aus den
ehemaligen Staaten der Sowjetunion nach
Deutschland migriert. So unterschiedlich die
Beziige zum Judentum und Jidischsein sind,
teilen Jidinnen*Juden jedoch die Erfahrung von
antisemitischen Zuschreibungen in ihrem Alltag.

Formen von Antisemitismus
heute: traditionell, modern,
Israelbezogen

Um Antisemitismus entgegen treten zu kdnnen,
ist es wichtig, ihn zu erkennen. Laut der Arbeits-
definition der International Holocaust Remem-
brance Alliance (IHRA), die auch der Bundes-
regierung als Grundlage zur Bekampfung von
Antisemitismus dient, ist Antisemitismus ,eine
bestimmte Wahrnehmung von Jiidinnen und
Juden, die sich als Hass gegeniiber Jidinnen
und Juden ausdriicken kann. Der Antisemitis-
mus richtet sich in Wort und Tat gegen jlidische
oder nichtjlidische Einzelpersonen und/oder
deren Eigentum sowie gegen jlidische Ge