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Zu Beginn etwas Positives: Seit der Entkriminalisierung
homosexueller Handlungen unter erwachsenen Méan-
nern (Sex unter Frauen stand nicht unter Strafe) in der
DDR im Jahr 1968 und in der Bundesrepublik 1973 haben
sich in Deutschland nicht nur die rechtlichen Bedingun-
gen fiir queere Menschen schrittweise verbessert. Es gibt
wohl keine Art von Vorurteilen, die so deutlich zurtick-
gegangen ist, wie die gegenliber Lesben und Schwulen.
Noch im Jahr 1963 hielten 48 % der Menschen Homo-
sexualitit fiir ein Laster, 40 % fiir eine Krankheit und nur
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4 % fur eine natiirliche Sache (Wissenschaftliche Dienste
des Deutschen Bundestages, 2016). Im Jahr 2020/2021
waren nur noch 6 % der Ansicht, dass Homosexualitit
unmoralisch ist (Zick & Kiipper, 2021). Und bereits 2016
befiirworteten 83 % die Offnung der Ehe fiir gleichge-
schlechtliche Paare (Kiipper, Klocke & Hoffmann, 2017).
Sind queere Personen also nicht langst entstigmatisiert?

1 Auf Wunsch des Autors wird im Artikel als gendergerechte
Schreibweise das Gendersternchen * verwendet.
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Queere Menschen — hier breit verstanden als Menschen,
die traditionellen Geschlechternormen widersprechen
— missen immer noch mit Benachteiligungen bis hin
zu einer Bedrohung ihrer physischen Existenz rechnen.
Nach einer dieser Geschlechternormen begehren méann-
liche Personen ausschlieBlich weibliche Personen und
umgekehrt. Diese Heteronorm, von der u. a. Lesben
und Schwule betroffen sind, hat in den vergangenen
Jahrzehnten ihre Wirkmachtigkeit verloren. Normen,
die sich auf den Koérper beziehen, sind hingegen domi-
nanter, was sich darin zeigt, dass Einstellungen gegen-
Uber trans- und intergeschlechtlichen Personen negati-
ver sind als gegentiber Lesben und Schwulen (European
Commission, 2019). Transgeschlechtliche Personen wi-
dersprechen der Norm, dass Menschen sich mit dem
Geschlecht identifizieren und in dem Geschlecht leben
méchten, das ihnen bei Geburt (aufgrund kérperlicher
Merkmale) zugewiesen wurde. Intergeschlechtliche Per-
sonen widersprechen der Norm, dass Menschen sich
anhand kérperlicher Merkmale klar zwei Kategorien
zuordnen lassen.

Relevanter noch als Einstellungen ist das Verhalten, das
queeren Menschen entgegengebracht wird. Die polizei-
lich registrierte Hasskriminalitat aufgrund (zugeschrie-
bener) sexueller Orientierung nimmt seit dem Jahr 2000
kontinuierlich zu (BMI, 2022). An Schulen wird sexuelle
und geschlechtliche Vielfalt von Seiten der Lehrkrafte
nahezu ignoriert, wahrend sie auf Seiten der Schiiler*in-
nen oft in negativer Form vorkommt, da »Schwuch-
tel«, »schwul« und »Lesbe« gangige Schimpfwérter sind
(Klocke, 2012). Nicht heterosexuelle Schiilerinnen sind
starker von Schikanen betroffen als ihre heterosexuellen
Mitschiiler*innen (Scharmanski, Breuer & Hessling, 2022).
Ignoranz und Abwertungen sowie die Angst queerer
Personen vor Diskriminierung tragen dazu bei, dass sie
ihre Identitdt verbergen und stirker von Depressionen
und Angsten (Pléderl & Tremblay, 2015) sowie deut-
lich haufiger von Suizid betroffen sind (Hottes, Bogaert,
Rhodes, Brennan & Gesink, 2016; loerger, Henry, Chen,
Cigularov & Tomazic, 2015; Jones, 2016). Es ist daher wei-
terhin wichtig, etwas gegen die Stigmatisierung queerer
Menschen zu tun und die Akzeptanz fur sexuelle und
geschlechtliche Vielfalt zu erhdhen.

Was kénnen Sie tun?

Psycholog*innen haben unterschiedliche Ansatzpunkte:
Sie kénnen die Sichtbarkeit — oder auch allgemeine
Wahrnehmbarkeit — sexueller und geschlechtlicher Viel-
falt und dadurch ihre Akzeptanz erhohen. Sie kénnen
dartiber reflektieren, wie sie selbst in ihrem Verhalten
von Geschlechternormen beeinflusst werden und wie sie
dadurch unbewusst andere beeinflussen, und sie kdnnen
diese Reflexion auch bei anderen anregen. Sie kénnen
Diskriminierung vorbeugen und, wenn sie sie beobach-
ten, intervenieren. Und sie kénnen in ihrem Arbeits-
feld strukturelle Anderungen initiieren, die an mehreren
Punkten gleichzeitig ansetzen. Wenn Psycholog*innen
mit Kindern, Jugendlichen, Lehrkréften oder anderen
padagogischen Fachkréften arbeiten, ist dies besonders
wichtig, und sie haben besonders viele Méglichkeiten

dazu. Die Unterstiitzung durch Lehrkréfte tragt maRgeb-
lich dazu bei, dass offen queer lebende Schiiler*innen
nicht schikaniert werden und gute Leistungen bringen
(Poteat, Watson & Fish, 2021). Schulpsycholog*innen
sollten daher ihre Multiplikationsrolle gegeniiber Schul-
verwaltung, Schulleitungen, Lehrkraften und anderen
padagogischen Fachkrdften nutzen. Aber auch in der
Arbeitswelt oder in Therapie und Beratung ergeben sich
Ansatzpunkte, auf die ich im Folgenden eingehen werde.

Sichtbarkeit erhéhen

Am wirkungsvollsten ldsst sich die Sichtbarkeit sexueller
und geschlechtlicher Vielfalt durch queere Personen er-
hohen, die ihre Identitat als etwas Selbstverstandliches
begreifen und damit offen umgehen. Die Kontakthypo-
these von Gordon Allport, nach der Kontakt zu einzel-
nen Mitgliedern einer anderen Gruppe die Einstellun-
gen gegenliber der gesamten Gruppe verbessert, ist
mittlerweile sehr gut belegt (Pettigrew & Tropp, 2006)
—auch fir Kontakt mit lesbischen, schwulen, bisexuellen
(Smith, Axelton & Saucier, 2009) und transgeschlecht-
lichen (Walch et al., 2012) Menschen. Wenn Psycho-
log*innen an Schulen tétig sind, kénnen sie daher die
Einladung eines der Gber 70 queeren Bildungsprojekte
anregen (www.queere-bildung.de), in denen meist eh-
renamtlich tdtige junge Menschen Schulen besuchen,
aus ihrer Biografie erzdhlen und sich den (anonymen)
Fragen der Schiler*innen stellen. Sie kdnnen Schullei-
tungen vermitteln, dass offen queer lebende Lehrkrafte
zu einem akzeptierenden Schulklima beitragen kénnen
(Klocke, 2012). Aufgabe der Schulleitung ist es, unmiss-
verstandlich deutlich zu machen, dass sie bei Diskrimi-
nierung an der Seite der Lehrkraft steht.

Aber was kénnen Sie heterosexuell-cisgeschlechtlichen
Fachkraften empfehlen, wenn kein queeres Bildungs-
projekt in der Ndhe ist? Auch indirekter, z. B. durch
Erzdhlungen oder Medien vermittelter Kontakt baut
Vorurteile ab (Lemmer & Wagner, 2015). Wenn also
eine Beschéftigte von ihrer Schwester berichtet, die mit
einer Frau zusammenlebt, kann dies bei Kolleg*innen
die Einstellungen gegeniiber Lesben verbessern. Wenn
in Lehrmaterialien ein Madchen auftaucht, das korper-
lich mannlich geboren wurde, erleben Schiiler*innen
Transgeschlechtlichkeit als etwas Selbstverstandliches.
Wird Vielfalt in Texten oder Videos bericksichtigt, ver-
bessert dies Einstellungen gegeniiber den beriicksich-
tigten Gruppen (Dasgupta & Rivera, 2008; Klocke, 2012),
baut Mobbing ab und steigert das Sicherheitsgefiihl von
Schiler*innen (McKibban & Anderson, 2021).

Eine Ubersicht iiber 45 passende Biicher fiir Kinder und
Jugendliche findet sich auf der Webseite der Stadt Zii-
rich (Fachstelle fur Gleichstellung Stadt Zirich, 2022).
Gelungene Beispiele fiir Vielfalt in Schulblchern pra-
sentiert die Gewerkschaft Erziehung und Wissenschaft
(Schwabe, 2019). Und zahlreiche hilfreiche Hinweise, wie
Bildung zur Akzeptanz von Vielfalt gelingen kann, gibt
der »Bildungsserver Berlin-Brandenburg« (ohne Jahr).
Je einfacher der Zugang zu entsprechenden Materia-
lien fiir padagogische Fachkrafte ist, desto wahrschein-
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licher ist es, dass sie diese verwenden (Klocke, Latz &
Scharmacher, 2019; Klocke, Salden & Watzlawik, 2020).
Psycholog*innen konnen daher zur Entstigmatisierung
beitragen, indem sie entsprechende Zugange vermitteln.

Kontakt baut Vorurteile ab, indem er Empathie gegen-
iiber Mitgliedern der anderen Gruppe erzeugt, Angste
und Unsicherheit reduziert sowie Wissen iber die
Gruppe vermittelt (Bartos, Berger & Hegarty, 2014; Pet-
tigrew & Tropp, 2008). Besonders gut kénnen Vorurteile
Uber Empathie abgebaut werden, wenn biografische Er-
fahrungen durch ein Mitglied der anderen Gruppe selbst
berichtet werden. Wirkungsvoll sind auch Rollenspiele
oder — niedrigschwelliger — gedankliche Simulationen,
z. B. die Ubung »Zum ersten Mal verliebt« (Bildungsini-
tiative Queerformat, 2011). In einem Experiment wurden
Vorurteile abgebaut, indem Menschen gebeten wurden,
sich vorzustellen, transgeschlechtlich zu sein und ihren
Eltern einen Coming-out-Brief zu schreiben (Tompkins,
Shields, Hillman & White, 2015).

Unabhangig vom Arbeitsfeld kdnnen Psycholog*innen
die Wahrnehmbarkeit sexueller und geschlechtlicher
Vielfalt in ihrer Sprache und durch die raumliche Ge-
staltung der Einrichtung, in der sie tétig sind, erhéhen.
So kénnen sie z. B. in Aufenthalts- oder Warteberei-
chen Plakate aufhdngen oder Materialien auslegen, in
denen queere Personen vorkommen und Hinweise auf
interne Ansprechpersonen oder externe Einrichtungen
fiir queere Personen zu finden sind. Sie kénnen fragen:
Ist unsere (meist unreflektierte) Einteilung von Men-
schen in zwei Kategorien in Anrede, Formularen, Toi-
letten oder Umkleiden nétig? Méglich sind z. B. »Guten
Tag« als Anrede oder Einzelkabinen, die unabhdngig
vom Geschlecht genutzt werden. Ist es sinnvoll, mei-
nen Kollegen als »heterosexuell« zu bezeichnen, weil
er mit einer Frau zusammenlebt? Er kénnte bisexuell
sein. Ist eine Klientin lesbisch, weil sie mit einer Frau
verheiratet ist? Moglich wére, dass sie sich in Menschen
unabhéngig von Geschlecht, also auch in nicht binare
Personen, verlieben kann (pansexuell) oder wenig an
Sex interessiert ist (asexuell).

Ahnlich wie nicht bindre Menschen werden auch Per-
sonen, die nicht in die Kategorien hetero- und homo-
sexuell passen, oft nicht ernst genommen (Elia, 2014)
und gehen seltener offen mit ihrer Identitdt um (Frohn
& Meinhold, 2020). Je offener queere Menschen aber am
Arbeitsplatz mit ihrer Identitat sein konnen, desto zufrie-
dener sind sie mit ihrer Arbeit, desto weniger leiden sie
unter psychosomatischen Beschwerden und desto star-
ker fiihlen sie sich mit ihrem Unternehmen verbunden.

Geschlechternormen reflektieren

Je starker Menschen danach sortieren, welches Verhal-
ten fir einen Mann und welches fir eine Frau angemes-
sen ist, desto negativere Einstellungen haben sie gegen-
Uber Lesben, Schwulen und Bisexuellen (Whitley, 2001).
Im Vergleich zu Weiblichkeit wird Ménnlichkeit in unse-
rer Gesellschaft als etwas betrachtet, dass man(n) nicht
einfach hat, sondern immer wieder neu beweisen muss
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(prekédre Méannlichkeit, Vandello & Bosson, 2013). Man-
ner reagieren daher empfindlicher auf Hinweise, die ihre
Ménnlichkeit in Zweifel ziehen. Sie versuchen anschlie-
Rend, durch hypermaskulines Verhalten ihre mannliche
Identitdt wiederherzustellen. Leider gehért dazu auch
eine Abwertung von Schwulen. Méchte man das ver-
hindern, kann man einerseits Normen der Mannlichkeit
hinterfragen und flexibilisieren und andererseits Bedro-
hungen der Ménnlichkeit vermeiden. Der erste Schritt
ist es, eigene Geschlechternormen zu reflektieren: Wo
verstdrke ich selbst (ungewollt) existierende Normen.
Sage ich: »Ich brauch mal zwei starke Jungs«? Frage ich
meinen mannlichen Patienten: »Haben Sie eine Partne-
rin«? Was kénnte ich stattdessen sagen? In diesen Fallen
wdre z. B. moglich: »Wer kann mir beim Tragen helfen?«,
oder: »Leben Sie in einer Partnerschaft?«

Psycholog*innen kénnen diese Reflexion auch in Quali-
fizierungen oder Beratungen von Menschen anregen,
die z. B. als Vorgesetzte, Arzt*innen, Lehrkrifte oder Er-
zieher*innen eine Multiplikationsrolle einnehmen. Anre-
gungen finden sich bei Kénnecke, Laumann und Hechler
(2015). Entsprechende Ubungen gibt es auch speziell fiir
Jugendliche. Eine dieser Ubungen lisst Sitze wie die
Folgenden vervollstandigen und dann diskutieren: »Weil
ich ein Junge [Madchen] bin, muss ich ... / darf ich ...,
oder: »Wenn ich ein Mddchen [Junge] ware, misste ich
.../ durfteich ...« (BZgA, 2004). Statt Satze zu erganzen,
kénnen auch Collagen erstellt werden (Debus, 2014).

Diskriminierung reduzieren

Eine Person, die sich nicht in die Kategorien mannlich/
weiblich einordnen lasst, wird auf der Stralle niederge-
schlagen. Eine schwangere Frau wird schon vor der Ge-
burt ihres Kindes gefragt: »Junge oder Mddchen?« Trans-
geschlechtliche Personen miissen vor einer Anderung
von Personenstand und Vorname Gutachten von zwei
Sachverstandigen bezahlen, die ihre Geschlechtsidentitat
bestatigen. In Schulmaterialien kommen viele hetero-
sexuelle, aber keine gleichgeschlechtlichen Paare vor.
Diskriminierungen unterscheiden sich danach, wie offen
erkennbar oder verdeckt (subtil) sie sind und ob sie von
individuellem Verhalten oder Strukturen (z. B. Gesetzen,
Regeln, rdumlicher Gestaltung, Medien) ausgehen.

Betrachten wir zunéchst individuelles diskriminierendes
Verhalten. Wie kdnnen Sie diesem vorbeugen und wie
reagieren, wenn es stattfindet? Zunachst einmal kénnen
Psycholog*innen bei ihrem eigenen Verhalten gegeniiber
queeren Personen, z. B. ihren Klient*innen, beginnen
und versuchen, (ungewollte) Diskriminierung zu vermei-
den. Verwenden Sie die von Menschen gewlinschte An-
rede und Pronomen. Informieren Sie sich tiber relevante
Beratungs- und Freizeitangebote fiir queere Menschen
oder queere Bildungseinrichtungen (BMFSFJ, 2023; VLSP,
ohne Jahr). Vernetzen Sie sich mit Bildungseinrichtun-
gen, Beratungsstellen oder Therapeut*innen, die Erfah-
rungen mit sexueller und geschlechtlicher Vielfalt haben,
z. B. fir Uberweisungen. Wenn Sie mit Multiplikator*in-
nen, z. B. Fihrungskraften, arbeiten, verdeutlichen Sie
diesen ihre Vorbildfunktion.
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Den Nachholbedarf zeigt eine Befragung, in der queere
Personen von 127 Diskriminierungserfahrungen be-
richteten, bei denen eine Fuhrungskraft anwesend
war (Kalkum & Otto, 2017). Dabei ging in 75 % der
Fille die Diskriminierung von der Fihrungskraft aus.
Ging sie von einer anderen Person aus, unterstiitzte die
Fihrungskraft die befragte Person in keinem einzigen
Fall. In einer Studie an Berliner Schulen verhielten sich
Schiler*innen umso diskriminierender, je haufiger sich
ihr*e Klassenlehrer*in tiber nicht geschlechtskonformes
Verhalten von Schiilerfinnen lustig gemacht oder bei
Witzen Uber queere Menschen mitgelacht hatte (Klo-
cke, 2012).

Indem Psycholog*innen gegen Diskriminierung inter-
venieren (und andere dazu bringen, das zu tun), kon-
nen sie den Betroffenen ihre Unterstiitzung signalisieren
und zukinftige Diskriminierung reduzieren (Czopp &
Ashburn-Nardo, 2012). Dafiir ist es wichtig, einerseits
Diskriminierung zu erkennen und nicht zu verharm-
losen und anderseits zu wissen, dass diskriminierendes
Verhalten nicht beabsichtigt oder durch Vorurteile aus-
geldst sein muss. Beispielsweise verwenden Jugendliche
oft Gruppenbezeichnungen wie »schwul«, »behindert«
oder »Penner« als Schimpfwort oder Beleidigung (Klo-
cke, Gnielka, Peschel & Reichel, 2018).

Je haufiger nicht heterosexuelle Studierende »schwul«
als Schimpfwort héren, desto schlechter sind ihre Stu-
dienleistungen (Mathies et al., 2019). Aber auch wenn
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keine queeren Personen anwesend sind, haben diese
Beschimpfungen diskriminierende Wirkung. Die Wahr-
nehmung homophober Beschimpfungen fiihrt bei den
Anwesenden dazu, dass sie Lesben und Schwule nega-
tiver wahrnehmen und ihre Nahe eher meiden (Fasoli
et al., 2016; Nicolas & Skinner, 2012).

Andererseits wird die Verwendung gruppenbezogener
Beschimpfungen nicht unbedingt durch Vorurteile ge-
gentliber den entsprechenden Gruppen ausgeldst. Rele-
vanter ist das Verhalten im sozialen Umfeld. Je haufiger
Freund*innen gruppenbezogene Beschimpfungen ver-
wenden und nicht missbilligend, sondern verstarkend
auf deren Verwendung reagieren, desto eher plappern
Jugendliche sie nach (Klocke et al., 2018). Schatzen Ju-
gendliche diese Beschimpfungen jedoch als diskriminie-
rend ein, verwenden sie sie selbst seltener (Peter, Tasker
& Horn, 2016). Jugendliche wollen also offenbar nicht
diskriminieren, sondern reflektieren nicht Gber ein Ver-
halten, das sie wie selbstverstandlich aus ihrem sozialen
Umfeld tibernehmen.

Was bedeutet das fiir die konkrete Art und Weise,
in der Sie oder lhre Zielgruppe (z. B. padagogische
Fachkréfte) auf entsprechendes Verhalten reagieren
kénnen, wenn Sie dies in Zukunft reduzieren méch-
ten? Wichtig ist es, méglichst unmittelbar und direkt,
aber respektvoll zu reagieren (Martinez, Hebl, Smith
& Sabat, 2017). Wenn es ein schlechter Moment ist,
ausfiihrlich zu intervenieren, kann man auch signali-
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sieren, das Verhalten bemerkt zu haben und spéter
noch einmal darauf zurtickzukommen. Da die wenigs-
ten Menschen diskriminieren wollen, ist es sinnvoll,
eine Reflexion Uber das Verhalten und seine Konse-
quenzen anzuregen, abhangig von der Person z. B.
durch: »Weilst du, was das bedeutet?«, »Warum ist das
fur dich ein Schimpfwort?«, »Stell dir vor, deine beste
Freundin ist lesbisch. Wiirde sie zu ihrer sexuellen
Orientierung stehen, wenn du >Lesbe< als Schimpf-
wort verwendest?«, oder: »Weshalb ist die sexuelle
Orientierung von Robin fir dich wichtig?« Wenn trotz
Reflexion weiter diskriminiert wird, ist es hilfreich, auf
Ubergeordnete Antidiskriminierungsnormen (z. B. ein
Schulleitbild) zu verweisen, um zu verdeutlichen, dass
es nicht um die eigene Meinung, sondern um geteilte
Werte der Gesellschaft geht. Damit lassen sich notfalls
auch Sanktionen begriinden.

Wie kénnen Sie Personen aus lhrer Zielgruppe, seien
es nun Erzieher*innen, Lehrkrifte, Vorgesetzte oder
andere Multiplikator*innen, dazu bewegen, ihrerseits
bei diskriminierenden Verhaltensweisen einzuschrei-
ten? Lehrkréafte und andere padagogische Fachkrafte,
die sich in ihrer Ausbildung oder in Weiterbildungs-
mafRnahmen mit sexueller und geschlechtlicher Vielfalt
auseinandergesetzt haben und (daher) zu wissen mei-
nen, wie sie in entsprechenden Situationen reagieren
kénnen, gehen nach eigenen Angaben haufiger gegen
Diskriminierung vor (Klocke et al., 2019; Klocke et al.,
2020). Psycholog*innen kénnen solches Engagement
also durch entsprechende Qualifizierung wahrschein-
licher machen, indem sie z. B. anhand konkreter Falle
oder in Rollenspielen dhnlich wie in einem Zivilcou-
rage-Training Handlungsmoglichkeiten eintiben (Jonas,
Boos & Brandstatter, 2007). Erfolgversprechend sind
auch Interventionen durch trainierte und bei vielen
ihrer Mitschiiler*innen angesehene Schiiler*innen, die
auf einer Schulversammlung tber eigene Erfahrungen
mit Beldstigung berichten und sich anschlieBend als
Ansprechperson zum Thema anbieten (Paluck & She-
pherd, 2012).

Strukturen schaffen

Diskriminierung findet nicht nur in Interaktionen zwi-
schen einzelnen Individuen statt. Auch Strukturen, die
von einzelnen Individuen unabhdngig sind, kdnnen ei-
nerseits Benachteiligung von Gruppen und andererseits
gleiche Teilhabemdoglichkeiten aller bewirken. Psycho-
log*innen kénnen also auch strukturelle Anderungen in
ihrer Einrichtung anregen, um zu einer Entstigmatisie-
rung queerer Menschen beizutragen. Bereits erwdhnt
wurde die rdumliche Gestaltung, z. B. die Erhéhung
der Sichtbarkeit sexueller und geschlechtlicher Vielfalt
durch Plakate, ausliegende Informationsmaterialien,
eine Regenbogenfahne und nicht zuletzt durch Toiletten
oder Umkleiden, die allen Geschlechtern offenstehen.
Auch ein einfacher Zugriff auf inklusiv gestaltete Infor-
mations- und Lehrmaterialien — prominent platziert auf
einer Webseite — und die Berlicksichtigung sexueller
und geschlechtlicher Vielfalt in Richtlinien, Leitbildern
und regelmaRigen Qualifizierungen sind wirkungsvolle
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strukturelle MaBnahmen. Detaillierte Trainingsmateria-
lien finden sich z. B. in der Mediathek des Instituts fiir
Diversity- & Antidiskriminierungsforschung (Frohn &
Heiligers, 2023).

In Berlin wurden an fast allen Schulen Kontaktpersonen
fur sexuelle und geschlechtliche Vielfalt benannt. Diese
werden von der »Fachstelle Queere Bildung« qualifiziert
und bringen das Thema »sexuelle und geschlechtliche
Vielfalt« in die Schulen ein, indem sie z. B. Unterrichts-
vorschldge machen oder externe Projekte einladen und
stehen als Ansprechperson fiir Schiiler*innen, Eltern
und Kolleg*innen zur Verfigung. Entsprechende An-
sprechpersonen oder Beauftragte fiir Vielfalt und Anti-
diskriminierung kénnen in allen Organisationen, z. B.
Unternehmen, Behorden und Gesundheitseinrichtun-
gen, geschaffen werden. Sie signalisieren, dass die Or-
ganisation sich fiir die Teilhabe aller einsetzt, dienen
Beschaftigten und Klient*innen als Beschwerdestellen
und kénnen organisationsspezifische Interventionen, z.
B. Qualifizierungen, in die Wege leiten.

In den USA sind in den vergangenen Jahrzehnten an
vielen Schulen sogenannte »Gay-Straight Alliances«
entstanden, die inzwischen auch in Deutschland einge-
fihrt wurden (Stadtische Fachoberschule fiir Gestaltung
Minchen, ohne Jahr). Dabei handelt es sich um Grup-
pen von queeren und nicht queeren Schiiler*innen, die
sich (mit Unterstiitzung einzelner Lehrkrafte) regelma-
Rig flr gemeinsame Aktivitdten treffen. An Schulen mit
einer »Gay-Straight Alliance« fiihlen sich queere Schi-
ler*innen sicherer und erleben weniger homophobe
Schimpfworter und Mobbing (Marx & Kettrey, 2016).
AuBerhalb von Schulen sind »Gay-Straight Alliances«
vergleichbar mit internen Unternehmensnetzwerken fiir
Beschaftigte, die benachteiligten oder weniger sicht-
baren Gruppen angehéren und dort Unterstiitzung und
Kontakt finden kénnen. Eine Ubersicht entsprechender
Netzwerke und zahlreiche weitere Hinweise dazu, wie
die Teilhabe queerer Menschen am Arbeitsplatz ver-
bessert werden kann, bietet die »PROUT AT WORK
Foundation« (2023).

Wenn Sie Zugang zur Fithrungsebene einer Organisa-
tion (z. B. Personalvorstand, Schul- oder Klinikleitung)
oder zu anderen Entscheidungstrager*innen haben,
nutzen Sie lhren Einfluss, um strukturelle Anderungen
anzuregen. Dadurch kommen wir einer Gesellschaft na-
her, in der niemand Angst haben muss, auf der Strafe,
im Verein oder am Arbeitsplatz angegriffen zu werden,
weil sich Menschen durch AuBerlichkeiten provoziert
fuhlen, eine Gesellschaft, in der queere Kinder und
Jugendliche ihr So-Sein ganz selbstverstandlich in Fa-
milie, Kita, Freundeskreis und Schule leben koénnen,
eine Gesellschaft, in der sich alle Menschen unabhangig
von ihrem (ihnen zugeschriebenen) Geschlecht oder
sexueller Orientierung entsprechend ihren Bedirfnissen
und in Verantwortung gegeniliber anderen entfalten
kénnen.

Dr. Ulrich Klocke
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