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Die Forderung nach mehr Gender- und Diversity-Kompetenz ist
nicht unumstritten. Insbesondere in Bezug auf die Verwendung
geschlechtersensibler Sprache gibt es zahlreiche Debatten. Da-
bei ist es naheliegend, die Vielfalt in unserer Lebenswelt auch in
der Lehre, in Texten und der Sprache. Diese Handreichung soll
auch den Menschen, die dem Thema Gender- und Diversity-Sen-
sibilitat kritisch gegenlberstehen, zeigen, dass das nicht kompli-
zZiert sein muss.

An der Universitat Erfurt spielt das Thema ,Gender und Diversi-
tat” eine besondere Rolle. Bedingt durch ihre kultur- und gesell-
schaftswissenschaftliche Ausrichtung betragt der Frauenanteil
bei den Studierenden seit Jahren rund 70 Prozent. Eine MOg-
lichkeit, diese Geschlechterverteilung explizit zum Thema zu
machen, bietet das Studium Fundamentale. Neben Haupt- und
Nebenstudienrichtung stellt es die dritte Sdule des Bachelor-Stu-
diums an der Universitat dar. Durch seinen interdisziplindren
Ansatz ermoglicht es Einblicke in Themen, die Uber den jewei-
ligen fachlichen Horizont der Teilnehmenden hinausgehen, und

GENDER- UND DIVERSITYSENSIBILITAT
- WAS SPRICHT DAFUR?

fordert damit die Entwicklung wichtiger sozialer und interkultu-
reller Kompetenzen. Zu diesen gehdren auch Gender- und Diver-
sity-Kompetenzen. Grundsétzlich jedoch kann die Genderthe-
matik in jede Lehrveranstaltung integriert werden.

Diese Handreichung richtet sich an Lehrende der Universitat Er-
furt, insbesondere im Bereich des Studium Fundamentale und
der Lehramtsausbildung, und bietet Hinweise und Anregungen
fUr die eigene Lehrgestaltung. Aufbauend auf einer Klarung der
zentralen Begriffe werden im ersten Teil gender- und diversi-
ty-sensible Didaktik beleuchtet und Methoden vorgestellt, um
Verhaltensweisen im Unterricht auf genderspezifische Rollen-
muster hin zu analysieren. Im zweiten Teil finden sich Hinweise
zum gender-sensiblen Sprachgebrauch im Unterricht.

GENDER MAINSTREAMING UND DIVERSITY
MANAGEMENT

Gender Mainstreaming und Diversity Management bezeichnen
Strategien, die vielfaltigen Lebensweisen in unserer Gesellschaft



in den Vordergrund zu rlicken und Menschen mit unterschiedli-
chen BedUrfnissen und Hintergriinden zu fordern.

Im Englischen bezeichnet der Begriff Gender das soziale Ge-
schlecht, im Gegensatz zu Sex, dem biologischen Geschlecht.
Die deutsche Sprache kennt hier nur Geschlecht, weshalb das
englische Gender hilfreich ist, um eine Unterscheidung zwi-
schen biologischem und sozialem Geschlecht zu erleichtern (vgl.
Seng und Landherr 2015: 7).

Gender Mainstreaming zielt darauf ab, Geschlechter-Hierarchien
abzubauen. Gemeint sind MaBnahmen, durch die die Gleich-
stellung von Frauen und Mannern erreicht werden soll. Es geht
jedoch nicht darum, geschlechtsspezifische Unterschiede zu
ignorieren. Eine geschlechtsneutrale Wirklichkeit existiert nicht.
Frauen und Manner sind auf sehr unterschiedliche Art und
Weise von bestimmten Entscheidungen oder Bedingungen be-
troffen. Im Hinblick auf die Lehre bedeutet dies, dass in allen
Phasen, also der Planung, Durchflihrung und Auswertung ei-
ner Veranstaltung, sowohl die unterschiedlichen Lebenslagen
der weiblichen und mannlichen Teilnehmenden als auch deren

Auswirkungen berticksichtigt werden sollten. Geschlechtsspe-
zifische Unterschiede sind nicht naturgegeben, sondern gesell-
schaftlich konstruiert, da das biologische Geschlecht zwangs-
laufig mit bestimmten Rollenbildern und Erwartungen assoziiert
wird: ,Man kommt nicht als Frau zur Welt, man wird es” (vgl.
Brustle et al. 2016: 1).

Gender Mainstreaming ist schon deshalb von Bedeutung, weil
Arbeit, Einkommen, Macht und Mdglichkeiten auch im Deutsch-
land des 21. Jahrhunderts noch nicht gerecht zwischen den Ge-
schlechtern verteilt sind, wie der Bericht der Organisation
flr wirtschaftliche Zusammenarbeit und Entwicklung
aus dem Jahr 2012 zeigt. Die Gehélter von Mannern
und Frauen unterscheiden sich nach wie vor deut-
lich in ihrer Hohe (vgl. OECD 2012: 167). Auch an den
Hochschulen I8sst sich ein Ungleichgewicht beobach-
ten. Im Wintersemester des Jahres 2014 waren laut
Statistischem Bundesamt 47,8 Prozent der Studieren-
den an deutschen Hochschulen weiblich, wahrend
der Anteil der hauptberuflichen Professorinnen 22




Prozent betrug (vgl. Statistisches Bundesamt, Frauenanteile:

akademische Laufbahn). An der Universitat Erfurt lag der Anteil

der Professorinnen im Jahr 2014 bei 27,9 Prozent (vgl. Gleich-
stellungsplan der Universitat Erfurt 2015: 3).

Es sind also Strategien erforderlich, die bestimmte
Rahmenbedingungen und Strukturen etablieren, um
Geschlechtergerechtigkeit zu fordern und durchzu-

setzen. Allerdings ist Gender Mainstreaming eine
Querschnittsaufgabe und sollte nicht allein als Auf-
gabe einzelner Personen bzw. Bereiche verstanden
werden.
Auch in der Lehre ist Gender Mainstreaming wichtig.
Dabei geht es nicht darum, Frauen zu fordern und
Méanner zu benachteiligen. ,Im positiv verstandenen Sinne
reduziert Gender Mainstreaming Geschlechterfragen nicht
auf ein Geschlecht, sondern bezieht sich auf Frauen und
Manner und ermdglicht somit die Analyse der Relationen
zwischen ihnen” (Budde und Venth 2010: 22).

Diversity Management geht dartber hinaus und bertcksichtigt
nicht nur das Geschlecht, sondern bezieht sich auf die Indivi-
dualitat eines jeden Menschen, das heiBt auf die Unterschiede
hinsichtlich Alter, ethnischer und sozialer Herkunft, Religionszu-
gehorigkeit, Weltanschauung, kérperlicher und geistiger Kapazi-
taten sowie sexueller Orientierung (vgl. Seng und Landherr 2015:
2f.). Unterschiedliche Lebenslagen flhren oftmals zu Ungleich-
heit. Im Diversity Management werden samtliche relevanten
Merkmale bertcksichtigt, wobei oftmals bestimmte Kategorien,
wie beispielsweise die ethnische Herkunft oder das Alter, in den
Vordergrund treten und andere vernachlassigt werden. Das Kon-
zept des Diversity Managements kommt ursprunglich aus der
Wirtschaft und verfolgt vor allem 6konomische Ziele, um den
hochstmaglichen Nutzen flr das Unternehmen herauszuholen
(vgl. Derichs-Kunstmann 2013: 8).

Auch flr die Universitaten und Hochschulen stellen heterogene
Lebenssituationen und Voraussetzungen ein enormes Potenzi-
al dar, das anerkannt und wertgeschatzt werden sollte. Durch
die Vielfalt entstehen ungeahnte Moglichkeiten, die auch in der



Lehre genutzt werden kdnnen, etwa indem Fragestellungen aus
verschiedensten Blickwinkeln betrachtet und daraus neue Er-
kenntnisse gewonnen werden.

GENDERKOMPETENZ

Mit Genderkompetenz ist die Fahigkeit gemeint, im jeweiligen
Arbeitsumfeld Genderthemen zu erkennen und gendersensibel
zu arbeiten. FUr Henning von Bargen und Gabriele Schambach
(2002: 29) ist damit der ,praktische Umgang mit den Ergebnis-
sen und Erfahrungen aus der genderbezogenen Forschung,
Bildungs- und Beratungsarbeit” gemeint. Es gilt, diese Erkennt-
nisse in die eigene Lehre zu integrieren und daraus einen sen-
siblen Umgang mit den Geschlechterbeziehungen abzuleiten
(vgl. ebd.). Des Weiteren kann Genderkompetenz auch als die
Fahigkeit definiert werden, ,in Verhalten und Einstellungen von
Ménnern und Frauen soziale Festlegungen im (privaten, berufli-
chen, universitaren) Alltag zu erkennen und die Fahigkeit, so da-
mit umzugehen, dass beiden Geschlechtern neue und vielfaltige
Entwicklungsmaglichkeiten ertffnet werden” (Metz-Gockel und

Roloff 2002: 2). Zusammenfassend lasst sich sagen, dass Gen-
derkompetenz immer mehr als Qualitatskriterium in der Lehre
angesehen wird (vgl. Blickhauser und von Bargen 2006: 106).
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Gendersensibler Unterricht verfolgt drei Hauptziele: Erstens sol-
len die Bedurfnisse aller Teilnehmenden bertcksichtigt werden.
Zweitens sollen alle gleichermaBen von dem Lehrangebot pro-
fitieren kdnnen und in der Lage sein, die angestrebten Lernziele
zu erreichen. Drittens soll das Thema Gender in das Lehrangebot
integriert werden, um den Teilnehmenden die Mdglichkeit zu ge-
ben, ihre Genderkompetenz auszubauen (vgl. Gindl und Hefler
2006: 1).

Hier kommt es haufig zu Missverstandnissen. Bei gendersen-
sibler Lehre wird nicht davon ausgegangen, dass Frauen per se
ein anderes Lehrangebot bendtigen, weil sie Frauen sind und
deshalb auf andere Art und Weise lernen als Manner. Es geht
vielmehr darum, die individuellen Lebenswelten aller Teilneh-
menden, beispielsweise die Herkunft, das Alter oder die bereits
gemachten Erfahrungen, zu berdcksichtigen (vgl. Kaschuba
2006: 5 ff.).

Das Geschlecht ist also nicht das einzige Kriterium, das flr den
Lernerfolg entscheidend ist. Insofern sollte vielmehr sowohl von

TEIL I: GENDER- UND DIVERSITY-SENSIBEL
UNTERRICHTEN. ANLEITUNGEN ZUR SELBSTREFLEXION

gender- als auch diversity-sensibler Lehre gesprochen werden.
SchlieBlich fuhren auch die weiteren Faktoren, die einen Men-
schen ausmachen, etwa Alter, ethnisch-kulturelle Zugehdrigkeit,
Religion und sexuelle Orientierung, unter Umstanden dazu, dass
Teilnehmende ihr Potenzial nicht in vollem Umfang entfalten
konnen (vgl. Gomille 2015: 5).

An dieser Stelle sei auf die Handlungsempfehlungen fur eine
gender- und diversity-sensible Lehre des Forschungsprojekts
NOW der Universitat Erfurt aus dem Jahr 2015 hingewiesen.

WEGE ZU MEHR GENDERKOMPETENZ:
WOLLEN - WISSEN - KONNEN

Lehrenden stellt sich die Frage, wie Genderkompetenz erreicht
und in die eigene Lehre integriert werden kann. Fur Jargen Bud-
de und Angela Venth (2010) sind drei Aspekte von entscheiden-
der Bedeutung: Wollen, Wissen und Koénnen. Sie verstehen Gen-
derkompetenz in erster Linie als Reflexionskompetenz, also die
Fahigkeit, das eigene Handeln kritisch zu hinterfragen.



Grundlage flr genderkompetente Lehre ist die Motivation, das
Wollen. Will die Lehrperson Uberhaupt gleichstellungsorientiert
handeln, durch ihre Arbeit und Lehre dazu beitragen, Geschlech-
ter-Hierarchien abzubauen?

Daruber hinaus ist das entsprechende Wissen um das Thema
Gender, sowohl allgemein als auch im jeweiligen Fachgebiet,
entscheidend. Ist der oder die Lehrende in der Lage, geschlechts-
spezifische Strukturen sowohl im Alltag als auch im Berufsleben
aufzuschltsseln? Welche Fragestellungen hinsichtlich Gender
ergeben sich im Lehrgebiet? Bestehen im Fach ungleiche Struk-
turen in den Geschlechterkonventionen? Falls ja, wie lassen sich
diese Diskrepanzen beschreiben?

Zuletzt geht es um das Konnen, das heift die Fahigkeit, gender-
sensible Strategien in die Praxis umzusetzen. Welche metho-
dischen und didaktischen Kompetenzen werden bendtigt, um
gendersensibel zu handeln? Wie kdnnen die entsprechenden
methodischen und didaktischen Strategien in die eigene Lehre
integriert werden?

VIER DIMENSIONEN VON
GENDERKOMPETENZ
Jurgen Budde und Angela Venth (2010) setzen Genderkom-
petenz in Zusammenhang mit den vier Dimensionen,
die einen Bildungsort strukturieren: gesellschaftliche
Kontexte, Praxiskontexte, Adressatinnen und Adres-
saten sowie Methodik und Didaktik. Diese Dimensi-
onen stehen in wechselseitigen Beziehungen zuei-
nander und sollten nicht einzeln betrachtet werden.
Daraus ergibt sich, dass im besten Fall positive Ver-
anderungen in einem Bereich zu positiven Verande-
rungen in den anderen Bereichen fuhren.

Die Dimension gesellschaftliche Kontexte beinhaltet As-
pekte, die von auBen auf die padagogische Institution ein-
wirken, etwa gesellschaftliche Vorstellungen und Normen
hinsichtlich Gendersensibilitdt oder politische Entschei-
dungen und Vorgaben, etwa Gleichstellungsregelungen
oder Frauenforderprogramme.

Die Dimension Praxiskontexte bezieht sich einerseits auf




den Stand des fachspezifischen Diskurses zum Thema Gender,
andererseits auf die Implementierung von Genderthemen in Be-
zug auf institutionelle Rahmenbedingungen, die Beschaftigtens-
truktur und die Ressourcenverteilung.

Die Dimension Adressatinnen und Adressaten zielt auf die
subjektiven Lebenslagen der Lernenden ab. Damit sind die
Lernbiografien, Erfahrungen und nicht zuletzt die Motiva-
tion der Teilnehmenden gemeint.

Die Dimension Methodik und Didaktik umfasst den
padagogischen Alltag und die jeweilige Lernkultur und
bringt diese in Verbindung mit der Genderthematik. Hier-
bei spielen konzeptionelle sowie interaktionelle Aspekte
eine Rolle. Zu den konzeptionellen Aspekten gehdren
beispielsweise die Entwicklung von Lehrangeboten oder die
Gestaltung der Lernumgebung. Zu den interaktionellen As-
pekten werden Lehr- und Lernarrangements, die verwendete
Sprache sowie die implizite und explizite Vermittlung von Ge-
schlechterbildern gezahlt (vgl. Budde und Venth 2010: 25 ff.).

FUNF EBENEN GENDER- UND
DIVERSITY-SENSIBLER DIDAKTIK

Das Hauptziel einer gender- und diversity-sensiblen Lehre ist,
alle Studierenden gleichermaBen anzusprechen und zu fordern.
Aber welche Strategien sind geeignet, Aspekte von Gender und
Diversitat in die eigene Lehre zu integrieren? Im Folgenden wer-
den funf Ebenen nach Gerrit Kaschuba (2006) vorgestellt, die bei
der Umsetzung einer gender- und diversity-sensiblen Methodik
und Didaktik helfen sollen. Da jede Lehrsituation anders ist und
ein individuelles Vorgehen erfordert, wird je nach Situation die
eine oder die andere Ebene stérker in den Vorder- bzw. Hinter-
grund treten. Gelungene gender- und diversity-sensible Lehre
findet dann statt, wenn die verschiedenen Ebenen wie Zahnré-
der ineinandergreifen (vgl. ebd.: 15f).

(1) TEILNEHMENDE

Entscheidend ist, dass sich Lehrende bei der Planung ihrer Ver-
anstaltungen immer vor Augen fuhren, dass es sich bei den
Teilnehmenden nicht um eine homogene Gruppe, sondern um



Individuen handelt, deren ganz personliche Lebenswelt durch
Aspekte wie Geschlecht, Alter, Ethnizitdt, soziales Milieu, se-
xuelle Orientierung sowie eventuelle korperliche oder geistige
Beeintrachtigungen bestimmt sind. Aber auch das personliche
Interesse und die Motivation der Teilnehmenden beeinflussen
den Lernerfolg. In einer konstruktiven Lernatmosphére werden
das Selbstverstandnis hinsichtlich Gender und Diversity und der
individuelle Hintergrund der einzelnen Teilnehmenden berlck-
sichtigt, was fur den Erfolg der Lehrveranstaltung von entschei-
dender Bedeutung ist (vgl. Kaschuba 2006: 15).

Daraus ergeben sich fur Lehrende folgende Fragen:

e Wersind die Teilnehmenden?

e Wie ist die Gruppe zusammengesetzt?

o Uber welche Lebenserfahrung, Vorkenntnisse und Fahig-
keiten verfigen die Teilnehmenden?

e Wie kann ich bei der Planung meiner Veranstaltung auf die-
se unterschiedlichen Hintergriunde eingehen?

e Welche Interaktionsmuster erkenne ich wéhrend der

Lehrveranstaltung?

o Wie lasst sich die Kommunikation innerhalb der Gruppe
beschreiben?

e Wie kénnen diese Beobachtungen in der Lehrveranstaltung
berticksichtigt werden?

e Wie kann ich gegebenenfalls das Unterrichtsgeschehen
flexibler gestalten, um auf die Diversitét der Studierenden-
gruppe einzugehen, diese zu thematisieren und je nach
Bedarf mit dem jeweiligen Inhalt der Veranstaltung zu ver-
knipfen?

(2) LEITENDE

So wie die Lebenshintergrinde der Teilnehmenden von zentra-
ler Bedeutung sind, lohnt sich auch bei den Lehrenden ein Blick
auf Gender und Diversitat. Zum einen ist es interessant, ein be-
stimmtes Thema aus weiblicher bzw. mannlicher Perspektive zu
beleuchten, zum anderen kann aber auch die ganz eigene Le-
benswelt der Lehrenden, das heift Biografie, Geschlecht, Alter,
Ethnizitdt, Erfahrungen, Interessen etc., Einfluss nehmen. Neben



Authentizitat ist auch der sensible und reflektierte Umgang mit
den eigenen Verhaltensweisen in Bezug auf Gender und Diversi-
tat von Bedeutung (Kaschuba 2006: 14).

Folgende Fragen sind hier relevant:

Wenn es die Thematik anbietet, wie kann ich gegebenen-
falls meine eigene Lebenswelt in die Lehrveranstaltung
einflieBen lassen?

Bin ich mir dartiber im Klaren, dass ich als Lehrender in
Bezug auf meine Disziplin eine Vorbildfunktion austbe?
Behandle ich alle Teilnehmenden, unabhéangig von Gender
und Diversitat, mit derselben Wertschétzung?

(3) INHALTE

Bei der Planung der Lehrinhalte sollte kritisch Gberpruift werden,
welche gesellschaftlichen Gegebenheiten in den verwendeten
Medien abgebildet werden. Die behandelten Texte, Abbildungen
und Beispiele sollten ein aktuelles Gesellschaftsbild hinsichtlich
Gender und Diversitat und keine tradierten Klischee- und Rollen-
bilder widerspiegeln (Kaschuba 2006: 14).

Folgende Fragen sollten Sie sich stellen:

Welche Aspekte der Veranstaltung lassen sich besonders
gut mit Gender und Diversitdt verkndpfen und wie kann
dies veranschaulicht werden?

Wie kann ich die jeweiligen Hintergrinde der Teilnehmen-
den so integrieren, dass ein direkter Zusammenhang zwi-
schen persénlichen Erfahrungen und fachlicher Thematik
hergestellt wird?

Wie kann ich eine Thematik so darstellen, dass sich die
Teilnehmenden mit unterschiedlichen, womaglich auch
divergierenden Perspektiven auseinandersetzen mussen?
Wie werden die verschiedenen gesellschaftlichen Gruppen
in den verwendeten Medien reprasentiert?



(4) METHODIK

Unterschiedliche Lerntypen bevorzugen unterschiedliche Lern-
stile. Deshalb ist eine Vielfalt der verwendeten Lehrformen
wichtig. Lehrende konnen durch Methodenvielfalt die unter-
schiedlichen Lerntypen ansprechen. Es stehen hierflr vielfél-
tige Unterrichtstechniken zur Verflgung. Je abwechslungsrei-
cher diese eingesetzt werden und je Ofter bei den Sozial- und
Arbeitsformen variiert wird, desto besser fallen die Lernerfolge
der Teilnehmenden aus und desto mehr profitieren sie von der
Veranstaltung (Kaschuba 2006: 14).

Folgende Fragen sind dabei zu berlcksichtigen:

e Wechsle ich die Sozial- und Arbeitsformen in ausreichen-
dem MaB ab und erreiche dadurch, dass alle Teilneh-
menden angesprochen und beteiligt werden und ihre in-
dividuellen Erfahrungen, Ideen und Potenziale einbringen
kénnen?

e Kann ich mit Hilfe der verwendeten Methoden die Studie-
renden fur hierarchische Strukturen hinsichtlich Gender

und Diversitat sensibilisieren?

e Welche Methoden sind dazu geeignet, zuriickhaltende Teil-
nehmende zu Redebeitrdgen zu ermutigen und dominante
Teilnehmende zu bremsen?

e Biete ich, neben dem angeleiteten Lernen, in ausreichen-
dem MaB Raum fur Phasen des selbstorganisierten Ler-
nens?

(5) RAHMENBEDINGUNGEN

Hierbei geht es um die praktische Durchfuhrung der Lehrver-
anstaltung. Werden die Rahmenbedingungen den individuellen
Lebenswelten und Bedurfnissen aller Teilnehmenden gerecht?
Bei der Planung sollten die jeweiligen Lebens- und Arbeitshe-
dingungen sowie eventuelle besondere Bedarfe aufgrund fa-
milidrer Aufgaben, Mobilitdts- oder kommunikativer Einschran-
kungen berucksichtigt werden, um so allen Interessierten eine
Teilnahme an der Veranstaltung zu ermoglichen (Kaschuba 2006:
14-15).




Folgende mogliche Fragen sollten Sie sich stellen:

e Sind die \Veranstaltungsraume flr alle problemlos
erreichbar?

e Wie st die Ausstattung und Gestaltung der Rdume?

e Ermdglicht die Anordnung der Tische und Stihle einen
kommunikativen Austausch aller Teilnehmenden?

e St es bei Team-Arbeit moglich, die Gruppen maoglichst he-
terogen zusammenzusetzen?

e Wird in der Veranstaltung Wert auf gendersensible Sprache
gelegt?

e Kann ich den Teilnehmenden gegebenenfalls barrierefreie
Dokumente zur Verflgung stellen?

e Sind versdumte Informationen und Materialien fiir alle ver-
fuigbar und leicht zugénglich?

DIE 3-R-METHODE:

EINE MOGLICHKEIT DER ANALYSE

Die gegen Ende der 1990er-Jahre in Schweden entwickelte
3-R-Methode ist eine wirkungsvolle Hilfe, um im Lehralltag ge-

schlechtsspezifischer Rollenmuster zu thematisieren und zu
analysieren. Letztendlich kann eine Veranderung des Ist-Stands
nur durch eine bewusste Auseinandersetzung mit den Rollen-
stereotypen erreicht werden (vgl. Bergmann und Pimminger
2004: 76).

3-R steht hierbei flr Reprasentation, Ressourcen und Realitat.
Anhand verschiedener aufeinander aufbauender Fragestellun-
gen konnen genderspezifische Muster und Verhaltensweisen
sowohl der Teilnehmenden als auch der Lehrenden gut unter-
sucht werden. VerknUpfungen von Unterrichtsfachern, Lehrin-
halten und nicht zuletzt der Methodik mit dem Geschlecht der
Teilnehmenden und Lehrenden lassen sich leichter erkennen
und thematisieren. Durch gender- und diversity-sensiblen Unter-
richt werden Lernende schlieBlich dazu ermutigt, ihren eigenen
Interessen, Fahigkeiten und Begabungen zu folgen und sich un-
abhangig von tradierten Rollenstereotypen weiterzuentwickeln
(vgl. Troltenier 2006: 1 f.).



(1) REPRASENTATION

Bezogen auf die Reprasentation geht es zunachst darum, die
Veranstaltung unter rein quantitativen Gesichtspunkten zu be-
leuchten. Was lasst sich Uber die zahlenmaBige Verteilung der
Geschlechter in der Veranstaltung sagen? Wie viele weibliche
und wie viele mannliche Personen nehmen an der Veranstal-
tung teil? Sind diejenigen Teilnehmenden, die sich zu Wort mel-
den, handeln, entscheiden und anflhren, Manner oder Frauen?
Auch die Lehrinhalte und die verwendeten Materialien lassen
sich nach diesem Gesichtspunkt untersuchen. Spiegeln die ver-
wendeten Unterlagen, Zitate, Abbildungen und Beispiele Uber-
holte weibliche bzw. mannliche Rollenbilder wider? Auch sollte
Uberprft werden, ob Sachverhalte sprachlich korrekt, das heif3t
differenziert und gendersensibel, wiedergegeben werden (vgl.
Troltenier 2006: 2).

(2) RESSOURCEN
Die Ressourcen der Lehr- und Veranstaltungsinhalte lassen sich
ebenso quantitativ untersuchen. Wie viel Raum wird der Darstel-

lung weiblicher bzw. ménnlicher Personen in den Lehrmateria-
lien gewidmet? Wird den Redebeitragen méannlicher und weib-
licher Teilnehmender unterschiedlich viel Zeit zugestanden? Zu
dieser Kategorie gehort ebenfalls die Frage, in welchem Umfang
genderspezifische Interessensbereiche gefordert bzw. vernach-
lassigt werden (vgl. Troltenier 2006: 2).

(3) REALITAT

Nach den guantitativen Fragen wird die vorherrschende Situati-
on ndher betrachtet. Weshalb herrscht ggf. ein Ungleichgewicht,
was das Zitieren sowie die Darstellung von Frauen und Mannern
in den Veranstaltungsunterlagen, Lehrblchern oder Medien an-
geht? Welche Grlinde gibt es flr die Unterschiede in der Berufs-
wahl von Frauen und Mannern? Wieso sind Frauen und Manner
in Gremien, Statusgruppen oder sonstigen Gruppen zahlenma-
Big ungleich vertreten? Daraus ergibt sich dann wiederum die
Frage nach geeigneten MaBnahmen, um den Status Quo zu ver-
andern (vgl. Troltenier 2006: 3).



WELCHE STRATEGIEN GIBT ES?

Sprache beeinflusst unser Denken. Die Wirkungsmacht des ge-
sprochenen bzw. geschriebenen Wortes sollte deshalb nicht
unterschatzt werden. Worte Ubermitteln nicht nur eine konkrete
Botschaft, sondern haben auch eine bestimmte Wirkung auf die
Empfanger_innen. Diese Wirkung kann positiv, das heiBt wert-
schatzend und anerkennend, aber auch negativ, also verletzend
und sogar diskriminierend sein (vgl. Oberhdller 2014: 1).

Wie kbnnen wir uns angemessen gendersensibel ausdrticken?
Auf diese Frage gibt es nicht nur eine Antwort. Sprache ist wan-
delbar und flexibel, was uns einen kreativen Umgang mit ihr
erlaubt und letztlich viele verschiedene Moglichkeiten bietet.
Die folgenden Fragen kénnen grundséatzlich dabei helfen, dass
wir uns Uber die Wirkung unserer Sprache bewusst werden (vgl.
Oberhdller 2014 1).

e Wen spreche ich an?

e Wen spreche ich nicht an?

e Wie rede ich mit einer Person?

e Wie rede ich uber andere Personen?

e Welche bewussten/unbewussten Inhalte mdchte ich
vermitteln?

(vgl. auch den Leitfaden ,Sag's doch GLEICH!" des Thlringer

Kompetenznetzwerks Gleichstellung)
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TEIL Il: GENDERSENSIBEL SPRECHEN.
ANREGUNGEN FUR DIE HOCHSCHULDIDAKTIK

DAS GENERISCHE MASKULINUM BZW.
FEMININUM - EINE PRAKTIKABLE LOSUNG?
Das generische Maskulinum wird definiert als die Verwendung
der maskulinen Form fur weibliche und mannliche Personen.
Beispielsweise lasst der Satz ,Es waren 50 Studenten anwe-
send.” zwei Interpretationen zu. Méglich ist, dass tatsachlich 50
mannliche Studierende anwesend waren. In diesem Fall handelt
es sich um das spezifische Maskulinum. Eine andere Méglichkeit
ist, dass zwar 50 Studierende anwesend waren, das biologische
Geschlecht dieser Studierenden aber irrelevant ist und mit der
Formulierung sowohl mannliche als auch weibliche Studieren-
de gemeint sind. Durch die Verwendung des generischen Mas-
kulinums werden Frauen zwar mitgedacht, aber nicht explizit
genannt. Da die Form des spezifischen Maskulinums der des
generischen Maskulinums entspricht, kommt es zu Verwechs-
lungen und Mehrdeutigkeiten. Dies gilt in gleicher Weise fur das
generische Femininum. Die Nennung sowohl der weiblichen als
auch der ménnlichen Form fuhrt zu einer unmissverstandlichen
und eindeutigen Sprache. Zahlreiche Studien haben dartber hi-

naus gezeigt, dass die Verwendung von Berufsbezeichnungen
im generischen Maskulinum bzw. Femininum die Wahrnehmung
bestimmter Berufsfelder als Manner- bzw. Frauendomane ver-
starkt (vgl. Gackle 2014: 4). Wenn immer nur von Professoren,
Politikern, Lehrern, Mitarbeitern, Kollegen, Studenten etc. die
Rede ist, werden Bilder von erfolgreichen, aktiven Mannern
erzeugt, wahrend Frauen und alle weiteren Geschlechter
sich ausgeschlossen fuhlen kénnen (vgl. Oberholler 2014 1).

DAS GESCHLECHT NEUTRALISIEREN

ODER SICHTBARMACHEN

Das Ziel gendersensibler Sprache ist, sich unmissverstandlich
auszudrlicken, ohne dass sich diejenigen ausgegrenzt fuh-
len, die eigentlich auch angesprochen werden sollen. Das Ge-
schlecht kann entweder neutralisiert oder sichtbar gemacht
werden, beispielsweise die Studierenden im Gegensatz zu die
Studentinnen. Beide Strategien tragen zu einer gendersensiblen
Ausdrucksweise bei.




T ane

(1) DIE NEUTRALISIERUNG DES GESCHLECHTS
Soll auf genderspezifische Bezeichnungen verzichtet werden,
bieten sich genderneutrale Formulierungen an. Ein groBer Vor-
teil dessen ist die Wahrung der Ubersichtlichkeit und Lesbarkeit
des Textes.

Genderneutrale Personenbezeichnungen

Bei einer genderneutralen Ausdrucksweise sind Personenbe-
zeichnungen hilfreich, die per se genderneutral sind, wie zum
Beispiel die Person, der Mensch, das Mitglied, die Hilfskraft, die
Leute.

Partizipialform

Genderspezifische Personenbezeichnungen, wie beispielsweise
der/die Teilnehmer/in oder der/die Interessent/in, kdnnen durch
Bildung der Partizipialform neutralisiert werden: der/die Teilneh-
mende und der/die Interessierte.

Passivkonstruktionen

Passivbildungen konnen dabei helfen, einen Text sowohl kurz
und knapp als auch geschlechtsneutral zu formulieren: ,Die Se-
minararbeiten mussen fristgerecht eingereicht werden.” anstatt
,Die Studierenden mussen die Seminararbeiten fristgerecht ein-
reichen.” Auch die Passivumschreibung ,Die Seminararbeiten
sind fristgerecht einzureichen.” bietet eine Alternative.



Relativsatze

Relativsatze wirken weniger sperrig, wenn sie in den Plural ge-
setzt werden. Die Lehrenden, die ihre Veranstaltung... liest sich
gefélliger als Der/die Lehrende, der/die seine/ihre Veranstal-
tung...

Genderneutrale Pronomina

Die schwedische Sprache kennt seit einigen Jahren ein gender-
neutrales Personalpronomen der dritten Person Singular: hen.
Neben han (,er”) und hon (,sie”) ermdglicht das eigens kreier-
te Pronomen eine genderneutrale Ausdrucksweise (vgl. Maas
2012). Die englische Sprache ermoglicht in der dritten Person
Singular den Gebrauch von s/he bzw. (s)he. Das Deutsche bie-
tet diese Moglichkeit flr Personalpronomina nicht. Allerdings
konnen genderneutrale Pronomina, wie beispielsweise wer, alle,
niemand oder jemand, geschlechtsspezifische Bezeichnungen
ersetzen. Statt ,jede/r ist angesprochen” eignet sich ,alle sind
angesprochen” (vgl. Gackle 2014: 11).

DIE SICHTBARMACHUNG BEIDER
GESCHLECHTER

Soll sichtbar werden, dass es sich um Frauen und Manner han-
delt, gibt es folgende Moglichkeiten:

Die Paarform

Am einfachsten ist es, die vollstandige Paarform, also sowohl
die weibliche als auch die mannliche Form, zu nennen: Studen-
tinnen und Studenten.

Das Binnen-I

Das Binnen-l ist bei der Sichtbarmachung von Méannern und
Frauen hilfreich. Die Ausdrlcke der/die Studentin und die Stu-
dentinnen bezeichnen sowohl weibliche als auch méannliche
Studierende.

Der Schragstrich
Der Schragstrich trennt die weibliche von der mannlichen En-
dung: der/die Student/in und die Student/inn/en.
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Uberwindung der bindren Geschlechterordnung

Die deutsche Sprache geht von zwei Geschlechterkategorien,
namlich weiblich und méannlich, aus. Dies ist insofern problema-
tisch, als noch weitere Geschlechteridentitdten existieren, die
nicht in diesem binaren Geschlechtersystem abgebildet werden.
Manche Menschen wollen oder kdnnen keiner dieser beiden
Kategorien zugeordnet werden. In seiner Stellungnahme zur
Situation intersex-

ueller Menschen in Deutschland bestatigte der Deutsche Ethik-
rat im Februar 2012 diese Annahme. Wir bendtigen also geeig-
nete Strategien, die es ermdglichen, auch weitere Geschlechte-
ridentitaten sprachlich mit einzubeziehen.

Der Unterstrich
Eine MOoglichkeit, das bindre Geschlechtersystem zu dekonst-
ruieren und vielfaltige Geschlechteridentitdten herauszustellen,
ist der Unterstrich, auch Gender Gap genannt: Student_in oder
Professor_innen.

Das Gender-Sternchen

Auch mit Hilfe des Asterisks lassen sich die vielfaltigen Ge-
schlechteridentitdten sprachlich miteinbeziehen: Student*in
und Professor*innen.

Die x-Form

Die von Lann Hornscheidt angeregte x-Form durchkreuzt symbo-
lisch normative Geschlechtervorstellung und hebt geschlechts-
spezifische Wortendungen auf: dix Professx, gesprochen ,diks
Professiks”. ,Das x' signalisiert ein Durchkreuzen herkommli-
cher gegenderter Personenvorstellungen. Diese Form wird an-
gewendet, wenn die Frage, ob die gemeinten Personen weiblich,
mannlich oder trans* sind, in einem Kontext keine Rolle spielt
oder keine Rolle spielen soll” (Damm et al. 2014: 17). Diese Form
ist allerdings wenig gebrauchlich. Es bleibt abzuwarten, ob sie
sich durchsetzen wird.



DIE ANSPRACHE, TITEL- UND
FUNKTIONSBEZEICHNUNGEN

In einem geschriebenen Text verdeutlichen Binnen-I, Schrags-
trich, Unterstrich oder Asterisk, dass mehrere Geschlechter ge-
meint sind. In der gesprochenen Sprache klingt es jedoch so, als
waren nur Frauen angesprochen, z.B. die Professor_innen. Um
Missverstandnisse zu vermeiden, empfiehlt sich die vollstandige
Paarform: die Professorinnen und Professoren. Auch eine kurze
Sprechpause an der Stelle des Binnen-I, Schragstrichs, Unter-
strichs oder Asterisks, der sogenannte Glottisschlag ist moglich
(vgl. Gackle 2014: 25).

Funktionsbezeichnungen wie Geschaftsfuhrerin, Abteilungslei-
terin und Présidentin lassen sich problemlos gendern, aber wie
verhalt es sich mit Titelbezeichnungen? Die deutsche Sprache
sieht hinsichtlich gendersensibler Titelbezeichnungen beide
Maglichkeiten vor: Professor, Professorin, PD, PDin, Doktor und
Doktorin. Alle Formen sind richtig. Es gibt auch hier kein Richtig
oder Falsch, es bleibt eine Frage des persénlichen Geschmacks
(vgl. Weigl 2012: 1).
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