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1. Praambel & Selbstverstandnis

Sicherheit ist kein Zustand, sondern ein fortlaufender, gemeinsamer Prozess."

Queere Raume entstehen aus einem tiefen Bedurfnis heraus: dem BedUurfnis nach
Schutz in einer Welt, die queeres Leben oft unsichtbar macht, pathologisiert oder
aktiv bekampft. Sie entstehen aus dem Wunsch nach echtem Austausch, nach
Freude ohne standige Erklarungen, nach Solidaritat, die Uber bloBe Worte
hinausgeht. Fur viele queere Menschen — und hier sprechen wir insbesondere von
Queers of Colour, migrantisierten queeren Personen, trans* inter* und nicht-
binaren Menschen, von behinderten und neurodivergenten queeren Personen
sowie von jenen, die von Armut und Klassismus betroffen sind - sind diese Raume
oft die einzigen Orte, an denen sie durchatmen kénnen. Orte, an denen sie nicht
erklaren mussen, wer sie sind. Orte, an denen Sichtbarkeit nicht automatisch
Gefahr bedeutet. Orte, an denen Verbundenheit méglich wird.

Gleichzeitig mussen wir uns einer unbequemen Wahrheit stellen: Queere Raume
sind keine diskriminierungsfreien Raume per se. Die bloBe Tatsache, dass wir uns
als queer verstehen oder unter dem Dach queerer Community
zusammenkommen, schitzt uns nicht automatisch davor, einander zu verletzen.
Auch innerhalb queerer  Zusammenhange  wirken gesellschaftliche
Machtverhaltnisse weiter, manchmal sogar besonders subtil und schmerzhaft,
gerade weil wir uns hier Sicherheit erhofft hatten. Rassismus zeigt sich in queeren
Raumen ebenso wie Antisemitismus, Ableismus, Klassismus, Sexismus,
Trans*feindlichkeit, Lookismus und Bodyshaming. Diese Diskriminierungsformen
verschwinden nicht an der Tur, nur weil wir einen Regenbogen daran gehangt
haben.



Manchmal treten sie offen zutage, oft wirken sie subtil - in der Art, wie
Gesprachsfuhrung funktioniert, wer gehért wird und wer nicht, wessen Kérper
willkommen ist und wessen als ,,zu viel" oder ,,zu anders" markiert wird.

Dieses Schutzkonzept basiert auf der grundlegenden Uberzeugung, dass
Sicherheit kein erreichter Zustand ist, sondern ein fortlaufender, gemeinsamer
Prozess. Schutz entsteht nicht durch gute Absichten allein, so wichtig diese auch
sind. Schutz entsteht durch das Zusammenwirken mehrerer Faktoren: durch klare,
nachvollziehbare Haltungen, die wir nicht nur proklamieren, sondern leben; durch
verbindliche Regeln, die nicht willkirlich angewandt werden; durch transparente
Strukturen, die nachvollziehbar machen, wer woflr verantwortlich ist; und durch
die echte, gelebte Bereitschaft aller Beteiligten, Verantwortung zu tUbernehmen -
besonders dann, wenn es unbequem wird.

Wir verstehen dieses Schutzkonzept ausdrucklich nicht als Kontrollinstrument,
nicht als Katalog von Verboten, nicht als Werkzeug der Uberwachung. Vielmehr
sehen wir es als gemeinsame Grundlage, als Orientierungsrahmen, der es uns
ermoglicht, Konflikte frihzeitig zu erkennen, Grenzverletzungen ernst zu nehmen
und Gewalt - in all ihren Formen - solidarisch zu bearbeiten. Es geht darum,
gemeinsam zu lernen, Verantwortung zu teilen und Raume zu schaffen, in denen
maoglichst viele Menschen maglichst sicher sein kdnnen, ohne dabei zu vergessen,
dass vollkommene Sicherheit eine Illusion ist. Was wir aber tun kénnen, ist unser
Bestes geben, immer wieder neu, immer wieder lernend.

Kernprinzip Praambel

— Queere Raume sind notig — und gleichzeitig nicht
automatisch diskriminierungsfrei.

— Schutz ist eine Praxis, kein Zustand.

- Verantwortung ist geteilt und endet nicht an der Tur
des Raumes.



2. Grundprinzipien unserer Arbeit

Unsere Arbeit orientiert sich an vier zentralen Grundprinzipien, die in allen
Bereichen handlungsleitend sind: Intersektionalitat, Betroffenenorientierung,
Machtkritik sowie Transparenz und Zuganglichkeit.

2.1 Intersektionalitat als
Analyseperspektive und Praxis

Diskriminierung wirkt niemals eindimensional. Menschen erleben nicht isolierte
Formen der Unterdrickung, sondern komplexe, sich Uberschneidende und
gegenseitig verstarkende Systeme von Macht und Marginalisierung. Eine Schwarze
trans* Frau bewegt sich durch queere Raume mit vollig anderen Erfahrungen,
Angsten und Bed(rfnissen als ein weiBer cis-geschlechtlicher schwuler Mann. Eine
nicht-sprechende autistische nicht-binare Person begegnet anderen Barrieren als
akademisch sozialisierte Szene-Aktivist*innen, die den Fachjargon beherrschen
und gewohnt sind, sich verbal durchzusetzen. Eine armutsbetroffene lesbische
Frau erlebt andere Ausschlisse als jemand, die sich teure Szene-Events leisten
kann und Uber ein stabiles soziales Netzwerk verfugt.

Intersektionalitat bedeutet in der Praxis, diese verschiedenen Ebenen von
Diskriminierung und Privilegierung systematisch mitzudenken. Es bedeutet
anzuerkennen, dass ein queerer Raum fur verschiedene Menschen sehr
unterschiedlich sicher oder unsicher sein kann. Wir mussen uns immer wieder
fragen: Wer fuhlt sich hier wohl? Wer kommt Gberhaupt? Wer bleibt weg - und
warum? Welche Stimmen dominieren unsere Gesprache? Wessen Perspektiven
fehlen systematisch?

Ein konkretes Beispiel aus der Praxis: Ein offener queerer Treff wirkt auf den ersten
Blick inklusiv und einladend. Die Einladungen betonen ausdrucklich, dass alle
willkommen sind. Doch wenn wir genauer hinschauen, zeigt sich ein anderes Bild.
In den Gesprachen dominieren regelmaBig weilBBe, akademisch gepragte queere
Personen. Sie verwenden Fachbegriffe aus Gender Studies und queer theory,
setzen Wissen Uber politische Debatten voraus und fuhren Diskussionen auf eine
Art, die bestimmte Bildungshintergrinde erfordert.



Queers of Colour sind zwar anwesend, beteiligen sich aber deutlich seltener an
Gesprachen. Manche ziehen sich nach und nach zurlck, andere kommen
irgendwann einfach nicht mehr. Wenn wir sie fragen wirden — was wir tun sollten -
kédnnten wir héren, dass sie sich nicht gesehen fuhlen, dass ihre Themen keinen
Raum finden, dass sie standig erklart oder hinterfragt werden, wenn sie
rassistische Erfahrungen ansprechen.

Eine intersektionale Perspektive bedeutet hier, nicht nur die Oberflache zu sehen
(,alle sind willkommen"), sondern die tatsachlichen Dynamiken zu analysieren. Sie
bedeutet, Sprache, Gesprachsfuhrung und Raumdynamiken bewusst zu
verandern. Vielleicht braucht es Formate, die weniger auf akademische
Wortgewandtheit setzen. Vielleicht braucht es aktive Moderation, die darauf
achtet, wer wie viel Raum einnimmt. Vielleicht braucht es auch separate Raume, in
denen Queers of Colour unter sich sein kdnnen, ohne standig die Bildungsarbeit
fur weiBBe Queers leisten zu mussen.

Praxisbeispiel: ,,Alle sind willkommen“
— aber nicht alle bleiben

In einem offenen queeren Treff dominieren weilBe, akademisch gepragte
qgueere Personen die Gesprache. Sie nutzen Fachbegriffe, setzen Vorwissen
voraus und fuhren Diskussionen in hohem Tempo. Queers of Colour und
Personen mit anderen Bildungshintergriinden beteiligen sich weniger, ziehen
sich zuruck oder kommen nicht wieder.

Eine intersektionale Perspektive bedeutet z.B.:

- Sprache zuganglicher gestalten, Fachbegriffe erklaren oder reduzieren,
- Moderation einsetzen, die Redezeit verteilt und achtet,

- Formate und ggf. Schutzraume fur Queers of Colour schaffen, in denen
keine zusatzliche Bildungsarbeit fir weiBe Queers geleistet werden muss.



2.2 Betroffenenorientierung statt
Tater:innenschutz

Ein zentrales Prinzip unserer Arbeit ist die konsequente Orientierung an den
Wahrnehmungen, Bedurfnissen und Grenzen der betroffenen Personen. Das
bedeutet: Die Wahrnehmung der Person, die eine Grenzverletzung oder
Diskriminierung erlebt hat, ist ausschlaggebend — nicht die Absicht der Person, die
gehandelt hat. Diese Haltung steht im direkten Widerspruch zu dem, was wir in der
Gesamtgesellschaft haufig erleben, wo Tater*innen geschitzt werden und
Betroffene sich rechtfertigen mussen.

Wie oft horen wir Satze wie: ,,Das war doch nur ein Witz, du bist zu sensibel." ,,So
war das nicht gemeint." ,Du interpretierst da zu viel rein.!" ,Jetzt Ubertreibst du
aber!" Diese Aussagen haben eines gemeinsam: Sie verschieben die Verantwortung
von der handelnden Person zur betroffenen Person. Sie relativieren das Erleben
der betroffenen Person und verstarken damit die urspringliche Grenzverletzung.
Die betroffene Person muss nun nicht nur mit der ursprunglichen Verletzung
umgehen, sondern auch damit, dass ihre Wahrnehmung in Frage gestellt wird.
Betroffenenorientierung bedeutet einen grundlegend anderen Ansatz: zuhoéren,
ohne sofort in Verteidigung zu gehen. Anerkennen, dass die andere Person verletzt
wurde, unabhangig davon, ob das beabsichtigt war. Handeln, ohne vorher
Rechtfertigungen oder ,Beweise" einzufordern. Das heiBt nicht, dass es keine
Gesprache oder Klarungen geben kann. Aber die Ausgangshaltung ist: Ich glaube
dir. Deine Wahrnehmung ist gultig. Was brauchst du jetzt?

Diese Haltung erfordert von uns allen eine hohe Bereitschaft zur Selbstreflexion.
Sie erfordert, dass wir aushalten kdnnen, dass unsere Handlungen andere verletzt
haben kdénnten, auch wenn wir das nicht wollten. Sie erfordert, dass wir lernen,
zwischen Intention und Wirkung zu unterscheiden und anzuerkennen, dass gute
Absichten nicht automatisch vor schadlichen Auswirkungen schutzen.




Kernprinzip Betroffenenorientierung

e Die Wahrnehmung der betroffenen Person ist Ausgangspunkt -
nicht die Intention der handelnden Person.

e Wirkung zahlt mehr als Absicht.

e lch glaube dir“ist Grundhaltung, nicht Ausnahme.

e Verantwortung bleibt bei der Person, die gehandelt hat — nicht
bei der betroffenen Person.

Praxisbeispiel: ,War doch nicht so gemeint“
Bei einem Treff beschreibt eine trans* Person einen verletzenden
Kommentar zu ihrem Kérper.
Reaktion einer anderen Person:
»,90 war das doch gar nicht gemeint, du Ubertreibst.”
Betroffenenorientiert handeln bedeutet hier:
e Zuerst der betroffenen Person zuhdren, nicht rechtfertigen.
e Anzuerkennen: Der Kommentar war verletzend, unabhangig
von der Absicht.
e Im Gesprach mit der handelnden Person deutlich machen,
warum die Aussage grenziberschreitend war.
e Nicht von der betroffenen Person erwarten, das Gesprach zu
moderieren oder zu ,vermitteln“

Checkliste: Betroffenenorientierte Reaktionen

[ 1 Bei Schilderungen von Grenzverletzungen zunachst zuhoren, nicht
relativieren.

[ ] Satze wie ,,Ich glaube dir“ und ,,Danke, dass du das teilst“ aktiv nutzen.
[ 1 Keine ,,Beweise“ einfordern, bevor gehandelt wird.

[ ] Keine Diskussion daruber, ,,0ob es wirklich so schlimm war*

[ ] Betroffene nach Bedurfnissen fragen, nicht Losungen Gberstulpen.



2.3 Machtkritik und verteilte
Verantwortung

Nicht alle Personen bewegen sich mit der gleichen Sicherheit und den gleichen
Moglichkeiten durch queere Raume. Menschen mit bestimmten Privilegien — zum
Beispiel weiBe Menschen, cis-geschlechtliche Menschen, deutschsprachige
Menschen ohne erkennbaren Akzent, Menschen ohne sichtbare Behinderungen,
Menschen mit institutioneller Anbindung oder sozialem Kapital — haben strukturell
mehr Macht und damit auch mehr Verantwortung. Diese Verantwortung zeigt sich
auf verschiedenen Ebenen. Menschen mit mehr Privilegien haben die
Verantwortung, Diskriminierung zu erkennen, auch wenn sie selbst nicht betroffen
sind. Sie haben die Verantwortung einzugreifen, Position zu beziehen, sich nicht
rauszuhalten. Schweigen ist keine neutrale Position - Schweigen stabilisiert
bestehende Machtverhaltnisse.

Ein Beispiel: Eine weiBe queere Person hoért in einem Gesprach eine rassistische
Bemerkung. Vielleicht ist es eine ,nur" eine Mikroaggression, vielleicht ein
vermeintlich harmloser Witz. Die weiBBe Person fuhlt sich unwohl, sagt aber nichts,
,um keinen Konflikt zu verursachen", ,um die Stimmung nicht zu ruinieren", ,weil es
vielleicht gar nicht so gemeint war". Die Queers of Colour im Raum héren dieselbe
Bemerkung. Fur sie ist es vielleicht die zehnte solche Bemerkung diese Woche. Sie
sind erschépft, mide davon, standig intervenieren zu mussen. Sie sehen, dass die
weiBen Anwesenden schweigen. Die Botschaft, die ankommt: Ihr seid hier nicht
sicher. Niemand wird fur euch eintreten.

Verantwortung Ubernehmen bedeutet hier, die eigene Komfortzone zu verlassen.
Es bedeutet, Position zu beziehen, auch wenn das unangenehm ist. Es bedeutet
anzuerkennen, dass Harmonie auf Kosten marginalisierter Menschen keine echte
Harmonie ist, sondern Unterdrickung. Diese Verantwortung gilt nicht nur fur
offensichtliche Situationen. Sie gilt auch in subtileren Momenten: Wer moderiert
Gesprache? Wer hat Zugang zu Entscheidungsmacht? Wessen Expertise wird
anerkannt? Wer darf Fehler machen, ohne dass die ganze Gruppe in Frage gestellt
wird? Machtkritik bedeutet, diese Fragen immer wieder zu stellen und bereit zu
sein, Macht abzugeben, Raume zu schaffen und Strukturen zu verandern.

(o)

U

e Privileg =
Verantwortung

« Schweigenist
parteinahme

e HarmonieVs.
Gerechtigkeit
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Kernprinzip Machtkritik

e Privilegien bringen Verantwortung mit sich.

e Schweigen stabilisiert bestehende Machtverhaltnisse.

e Harmonie, die auf Kosten marginalisierter Menschen geht, ist
keine Harmonie, sondern Anpassungsdruck.

e Machtkritik heiBt: Strukturen, nicht nur Einzelpersonen
hinterfragen.

Praxisbeispiel: Rassistischer ,,Witz“ im Plenum

In einer Gruppe macht eine weiBe Person einen rassistischen
LWitz
WeiBBe Anwesende lachen verlegen und wechseln das Thema,
Queers of Colour werden still.
Es gibt keine direkte Reaktion.
Machtkritisches Handeln kénnte hier sein:
e Eine weilBe Person sagt klar: ,,Stop, das war rassistisch — das
hat hier keinen Platz.”
e Kurze Unterbrechung, Hinweis auf den Verhaltenskodex.
e Nach dem Treffen: Gesprach mit der Person, die den Witz
gemacht hat.
e Angebot an betroffene Personen, tber ihre Perspektive zu
sprechen - ohne Druck.

Checkliste: Verantwortung mit Privilegien

[ ] Eigene gesellschaftliche Positionen reflektieren (z. B. WeiBsein, Cis-Sein,
Bildungsprivilegien).

[ ] Rassistische, ableistische, trans*feindliche oder sexistische Aussagen
nicht stehen lassen.

[ 1In Konfliktsituationen nicht auf ,Neutralitat® zurtickziehen.

[ ] Raume, Moderation, Ressourcen bewusst mit Menschen aus
marginalisierten Gruppen teilen.

[ ] Feedback zu eigenen blinden Flecken aktiv einholen und annehmen.
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2.4 Transparenz und echte
Zuganglichkeit

wSchutzstrukturen niitzen nur, wenn Menschen wissen, dass es sie gibt — und wie sie sie
nutzen koénnen."

Schutz funktioniert nur, wenn alle Beteiligten wissen, woran sie sind. Transparenz
ist keine Nebensache, sondern eine Grundvoraussetzung fur Vertrauen und
Sicherheit. Menschen mussen wissen: Was gilt hier? An wen kann ich mich
wenden? Was passiert, wenn etwas passiert? Wie werden Entscheidungen
getroffen? Wer ist wofur verantwortlich?

Zu oft existieren Awareness-Strukturen, Schutzkonzepte oder Verhaltenskodizes
nur ,intern im Orga-Team" oder stehen irgendwo auf einer Website, die kaum
jemand liest. Besucher*innen des Raumes wissen nichts davon oder nur vage. Das
hat konkrete Folgen: Betroffene von Grenzverletzungen melden sich nicht, weil sie
nicht wissen, dass es Ansprechpersonen gibt. Menschen, die sich unsicher fuhlen,
wissen nicht, ob und wie sie Unterstitzung bekommen kénnen. Personen, die eine
Beschwerde haben, wissen nicht, an wen sie sich wenden kénnen, ohne dass die
Information unkontrolliert weitergegeben wird.

Transparenz bedeutet, diese Informationen aktiv und wiederholt zu
kommunizieren. Es reicht nicht, ein Schutzkonzept einmal zu verschicken oder
auszuhangen. Menschen mussen zu Beginn jedes Treffens kurz daran erinnert
werden: ,Heute sind die Awareness-Personen XY und Z, erkennbar an den roten
Armbandern. Wenn ihr euch unwohl fuhlt oder Unterstitzung braucht, kénnt ihr
jederzeit auf uns zukommen." Diese Information muss in verschiedenen Formaten
verflgbar sein: mundlich angesagt, schriftlich sichtbar, vielleicht auch in einfacher
Sprache oder in mehreren Sprachen.

Zuganglichkeit geht Uber das Bereitstellen von Informationen hinaus. Sie bedeutet
auch, Barrieren aktiv abzubauen. Sind die Raume tatsachlich barrierefrei? Gibt es
Induktionsschleifen fur Menschen mit Hérgeraten? Sind Texte in einfacher
Sprache verfugbar? Kénnen Menschen, die nicht gut Deutsch sprechen, trotzdem
teilnehmen? Gibt es ruhige Rickzugsorte fur neurodivergente Menschen? Sind die
Kosten flr Veranstaltungen so gestaltet, dass auch armutsbetroffene Menschen
teilnehmen kénnen?

12



Transparenz schafft
Vertrauen

e Infosimmer wiederholen

e Barrieren aktiv abbauen

Praxisbeispiel: Unsichtbare Awareness-Strukturen

Ein Treff hat ein Awareness-Team — aber:
e Essteht nurin einem internen Dokument,
e Besucher*innen wissen nicht, wer zustandig ist,
e es gibt keine mundliche Info zu Beginn.
Folge: Betroffene melden sich nicht, weil sie keine
Ansprechperson erkennen.
Veranderung:
e Zu Beginn jedes Treffs: kurze Vorstellung der Awareness-
Personen.
e Sichtbare Kennzeichnung (Buttons, Armbander).
e Aushang mit Kontaktdaten und Zustandigkeiten.
e Infoin leichter Sprache, ggf. mehrsprachig.

Checkliste: Transparenz & Zuganglichkeit

[]Zu Beginn jeder Veranstaltung: Wer macht Awareness?

[ ] Beschwerdewege und Kontaktpersonen gut sichtbar im Raum.

[ 1 Infos in verstandlicher Sprache, ggf. in mehreren Sprachen.

[ 1 Barrieren (Treppen, Kosten, Lautstarke, Sprache) aktiv tberprifen und
benennen.

[ 1 Entscheidungen und Anderungen offen kommunizieren (nicht nur
Lintern®).
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3. Geltungsbereich und,_
Zielgruppen

e SCHutz fur alle
e Kein Sonderstatus fur

Jlnsider®

y

Dieses Schutzkonzept gilt ausnahmslos fur alle Menschen, die sich in unseren
Raumen aufhalten - unabhangig von ihrem Aufenthaltsstatus, ihrer Zugehdrigkeit
zu bestimmten Szenen oder Gruppen, der Sprache, die sie sprechen, ihrem Alter,
ihrem Substanzkonsum, ihren kérperlichen oder psychischen Voraussetzungen,
ihrer Geschlechtsidentitat, ihrer sexuellen Orientierung oder irgendeiner anderen
Kategorie. Jede Person, die unsere Raume betritt, hat das Recht auf Schutz vor
Diskriminierung und Gewalt.

Gleichzeitig legen wir einen besonderen Fokus auf den Schutz von Personen, die
mehrfach und intersektional von Diskriminierung betroffen sind. Wir erkennen an,
dass queere Menschen, die zusatzlich von Rassismus, Ableismus, Klassismus oder
anderen Diskriminierungsformen betroffen sind, oft besonders vulnerable
Positionen einnehmen und besondere Schutzbedarfe haben. Unser Schutzkonzept
orientiert sich daher konsequent an den Bedurfnissen der Personen in
machtunterlegenen oder besonders verwundbaren Positionen unserer
Community.

Dies bedeutet auch, dass wir anerkennen: Wenn sich die in machtunterlegenen
oder besonders verwundbaren Positionen befindenden Personen sich sicher
fuhlen kénnen, profitieren davon alle. Wenn wir Strukturen schaffen, die Schwarze
trans* Personen schutzen, schaffen wir Strukturen, die allen zugutekommen. Wenn
wir Barrieren fur behinderte queere Menschen abbauen, machen wir unsere
Raume fur alle zuganglicher.

Kernprinzip Geltungsbereich

e Das Schutzkonzept gilt fur alle, die den Raum nutzen -
unabhangig von Status, Zugehorigkeit oder Identitat.

e Fokus auf den Schutz der am starksten marginalisierten
Personen.

e Strukturen, die Schwarze trans* Personen schitzen, kommen
allen zugute.

14



Praxisbeispiel: ,,Nur fir Vereinsmitglieder

Offiziell gilt ein Schutzkonzept nur fur ,Mitglieder.
Bei offenen Treffs werden Vorfalle mit Gasten nicht konsequent
bearbeitet, weil ,,sie ja nicht im Verein sind“.
Konsequente Anwendung bedeutet:
e Klarstellen: Das Konzept gilt fur alle, die unsere Raume
nutzen — auch Gaste, Begleitpersonen, Kooperationspartner.
¢ Interventions- und Beschwerdemaoglichkeiten unabhangig
vom Status sicherstellen.
e Ausschlusse und Konsequenzen auch gegenuber Nicht-
Mitgliedern konsequent umsetzen.

Checkliste: Geltungsbereich klar machen

[ ] Im Schutzkonzept klar formuliert: Geltung fur alle anwesenden Personen.

[]In der BegruBung und in Aushangen deutlich kommuniziert.
[ ] Keine ,,Zwei-Klassen-Logik“ zwischen Mitgliedern und Nicht-Mitgliedern.
[ ] Besonderer Fokus auf mehrfach marginalisierte Personen explizit

benannt.
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4. Partizipative Risiko-und

Bedarfsanalyse Wer fehlt st genauso

ichtig wie wer da ist
e Muster statt Einzelfélle
anschauen

Eine wirksame Risikoanalyse kann nicht am Schreibtisch entwickelt werden. Sie
entsteht nur im echten Austausch mit den Menschen, die unsere Raume nutzen
oder nutzen méchten — oder eben nicht nutzen, und genau das ist ein wichtiger
Indikator. Wir fihren diese Analyse daher regelmaBig, mindestens einmal jahrlich,
gemeinsam mit Besucher*innen durch.

Die Leitfragen, die uns dabei leiten, sind bewusst einfach formuliert, zielen aber
auf komplexe Dynamiken ab: Wer kommt regelmaBig zu unseren Angeboten -
und mindestens genauso wichtig: Wer kommt nicht? Wenn wir feststellen, dass
bestimmte Gruppen fehlen oder unterreprasentiert sind, was sagt uns das Uber
unsere Strukturen? Wer spricht in unseren Raumen viel, wer wenig? Wer wird
gehort, wessen Beitrage werden Ubergangen? Welche Konflikte tauchen immer
wieder auf? Gibt es Muster in den Auseinandersetzungen, die wir erleben?
Welche Raume oder Situationen werden von manchen Menschen gemieden? Was
macht diese Raume oder Situationen unsicher?

Ein konkretes Praxisbeispiel: In einem offenen queeren Treff fallt GUber mehrere
Monate auf, dass Queers of Colour zwar gelegentlich kommen, aber selten
wiederkommen oder sich kaum an Diskussionen beteiligen. In einem gezielten
Feedback-Gesprach, das sensibel moderiert wird, berichten mehrere von ihnen,
dass sie sich bei bestimmten politischen Themen - insbesondere wenn es um
Nahost-Konflikt, Polizeigewalt oder Migrationspolitik geht — nicht sicher fuhlen,
ihre Perspektiven zu auBern. Sie haben die Erfahrung gemacht, dass ihre
Sichtweisen sofort hinterfragt, als ,zu emotional" abgetan oder in lange,
zermUrbende Debatten verwandelt werden, wahrend weiBe queere Personen
ihre politischen Meinungen unkommentiert auBern kénnen.

Die Konsequenzen aus einem solchen Feedback mussen konkret sein: Wir
entwickeln klare Moderationsregeln fur politische Diskussionen. Wir schaffen
expliziten Schutz vor Ubergriffigkeit, indem Awareness-Personen geschult
werden, solche Dynamiken zu erkennen und zu unterbrechen. Wir Gberlegen, ob
es sinnvoll ist, getrennte Austauschformate anzubieten — sowohl reine Queers-
of-Colour-Raume als auch moderierte Formate, in denen wei3e Queers gezielt an
ihrer Rolle in rassistischen Dynamiken arbeiten kénnen.
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Kernprinzip Risikoanalyse

Analyse nicht ,von oben“ sondern gemeinsam mit den
Menschen, die Raume nutzen — und denen, die fernbleiben.
Leicht zugangliche Fragen, die komplexe Muster sichtbar
machen.

RegelmaBigkeit (mindestens jahrlich) statt einmalige Aktion.

Praxisbeispiel: Fehlende Queers of Colour

U
[
[
[ ]

In

ber Monate fallt auf:
Queers of Colour tauchen auf,
nehmen selten an Diskussionen teil,
kommen oft nicht wieder.
Feedback-Gesprachen berichten sie:
Politische Themen (Nahost, Polizei, Migration) sind nicht sicher
ansprechbar.
Ihre Perspektiven werden emotionalisiert, relativiert oder in
endlose Debatten gezogen.

Mégliche Konsequenzen:

Moderationsregeln fur sensible politische Diskussionen.
Geschutzte Austauschraume fur Queers of Colour.
Reflexions- und Lernraume fur weiBBe Queers zu Rassismus.
Awareness-Personen, die solche Dynamiken erkennen und
unterbrechen.

Checkliste: Risiko- und Bedarfsanalyse

[ 1 Mindestens einmal pro Jahr eine strukturierte Reflexionsrunde.

[ ] Offene Fragen: Wer kommt? Wer fehlt? Wer spricht? Wer wird Uberhort?
[ 1 Anonyme Ruckmeldemaoglichkeiten (z. B. Box, Online-Formular).

[ ] Feedback der am starksten marginalisierten Gruppen gezielt einholen.

[ ] Konkrete MaBnahmen aus den Ergebnissen ableiten und umsetzen.
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5. Pravention im Alltag — Konkrete
Praktiken

Ein Verhaltenskodex, der nur ausgehangt oder einmal verschickt wird, ist
bestenfalls ein symbolischer Akt. Er wird erst dann wirksam, wenn er aktiv
kommuniziert, regelmaBig besprochen und gemeinsam weiterentwickelt wird. Zu
Beginn jedes Treffens sollte es eine kurze Erinnerung an die grundlegenden
Vereinbarungen geben. Das muss nicht lang oder dozierend sein, aber es muss
regelmaBig passieren, damit neue Menschen informiert sind und alle anderen
erinnert werden.

5.1 Ein lebendiger Verhaltenskodex

Was gehort in einen solchen Verhaltenskodex? Neben den offensichtlichen
Punkten - keine koérperliche oder sexualisierte Gewalt, kein Hass-Speech -
mussen wir vor allem die subtileren Grenzverletzungen benennen, die in queeren
Raumen haufig vorkommen und oft nicht als solche erkannt werden:

Ungefragte Fragen nach dem ,echten Namen" einer trans* Person sind eine
Grenzverletzung. Sie signalisieren, dass der gewahlte Name nicht als real
anerkannt wird. Kommentare Uber das ,Passing" von trans* Personen - also
daruber, wie gut oder schlecht jemand als das Geschlecht gelesen wird, als das
die Person sich identifiziert - sind Ubergriffig. Sie reduzieren trans* Sein auf
AuBerlichkeiten und implizieren, dass es ein ,richtiges" Aussehen gibt.
Sexualisierte Komplimente, selbst wenn sie ,nett gemeint" sind, kdnnen in
queeren Raumen, die eigentlich Safer Spaces sein sollen, besonders verletzend
sein. Exotisierende oder rassistische Zuschreibungen wie ,Du bist ja so
temperamentvoll" oder ,Du siehst exotisch aus" sind Mikroaggressionen, die
Menschen of Colour auf stereotype reduzieren.

Weitere wichtige Punkte: Keine Annahmen Uber die Geschlechtsidentitat oder
sexuelle Orientierung anderer Menschen treffen. Nicht davon ausgehen, dass
alle Menschen Beruhrungen mégen — immer fragen, bevor jemand umarmt wird.
Keine Substanzen ohne Nachfrage anbieten. Respektieren, wenn Menschen nicht
uber bestimmte Themen sprechen mochten. Kein Fotografieren ohne
ausdruckliche Zustimmung aller abgebildeten Personen.
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Kernprinzip Verhaltenskodex

e Kodex ist ein lebendiges Abkommen, kein Aushang zum
Ubersehen.

e Er benennt auch subtile Grenzverletzungen, nicht nur ,krasse“
Ubergriffe.

e Er wird regelmaBig gemeinsam erinnert, erklart und Uberarbeitet.

Praxisbeispiel: ,,Kodex? Den hab ich mal per Mail bekommen..*

Ein Verein hat einen umfangreichen Kodex als PDF verschickt.
In der Praxis:
e Neue Menschen kennen ihn nicht.
e Langjahrige Mitglieder haben ihn einmal gelesen
e Bei Vorfallen wird er kaum zitiert oder genutzt.
Veranderung:
e Zu Beginn jeder Veranstaltung: sehr kurze Erinnerung an 3-5
Kernpunkte.
e Kodex sichtbar im Raum, in leicht verstandlicher Sprache.
e Jahrliche Uberarbeitung mit Besucher:innen.

Checkliste: Lebendiger Kodex

Kurzvorstellung der wichtigsten Punkte zu Beginn jedes Treffs.
Sichtbarer Aushang / Handout in verstandlicher Sprache.

Beispiele fur typische Mikroaggressionen im eigenen Kontext benannt.

Jahrliche Uberarbeitung mit Community-Beteiligung.
Kodex als Bezugspunkt in Interventionen konkret verwendet.
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Queer Constitution*

Wir behandeln jede Person im Raum mit Respekt, Wurde,
Freundlichkeit und Hoflichkeit. Dieser Raum soll fur méglichst viele
Menschen ein guter Raum sein — wir achten darauf, dass wir gut mit

Menschen und Sachen umgehen.

Das bedeutet:
- In diesem Raum gilt das Recht der Humanitat.
- Wir respektieren die Namen und Pronomen der Menschen.
- Wir respektieren das Selbstbestimmungsrecht.
- Wir stellen selbstgewahlte Identifikationen nicht in Frage.
- Wir stellen Rassismus- und Diskriminierungserfahrungen
nichtin Frage.

- Wir reflektieren unsere Privilegien und teilen diese so viel es geht.
- In diesem Raum gibt es keinen Platz fur Menschenfeindlichkeit.
- In diesem Raum gibt es keinen Platz fur Rassismus und
jegliche Form von Diskriminierung.

- In diesem Raum gibt es keinen Platz fur physische und psychische

Aggressionen.

*Dieses Leitbild wurden von Engagierten der Gruppe SPEKTRUM 2021 fur den
Demokratiespace entworfen
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5.2 Awareness-Strukturen, die
funktionieren

,Awareness ist da, bevor etwas passiert — und bleibt da, wenn es passiert ist."

Awareness bedeutet wortlich ,,Bewusstheit" oder ,Aufmerksamkeit". In der Praxis
bedeutet es, dass bestimmte Personen eine besondere Verantwortung
Ubernehmen, den Raum aufmerksam zu beobachten, auf Dynamiken zu achten
und bei Bedarf zu intervenieren. Entscheidend ist: Awareness-Personen sollten
nicht erst tatig werden, wenn jemand sich beschwert. Sie haben die Aufgabe,
proaktiv hinzuschauen und einzugreifen, wenn sie Grenzverletzungen
beobachten.

Pro Treff oder Veranstaltung sollte es mindestens eine, besser zwei oder drei klar
benannte Awareness-Personen geben. Diese sollten fur alle erkennbar sein -
durch Buttons, Armbander, T-Shirts oder eine andere sichtbare Kennzeichnung.
Zu Beginn sollten sie sich kurz vorstellen. Awareness-Personen sollten so
positioniert sein, dass sie verschiedene Bereiche des Raumes im Blick haben.

Ein wichtiges Prinzip: Awareness interveniert auch ohne explizite Meldung. Ein
konkretes Beispiel: Eine politische Diskussion wird zunehmend hitzig. Eine
Person wird mehrfach unterbrochen, ihre Argumente werden nicht
aufgenommen, stattdessen wird Uber sie hinweg geredet. Die Awareness-Person
beobachtet das und interveniert moderierend, bevor die Situation eskaliert. Sie
kann zum Beispiel sagen: ,Ich merke, dass hier gerade viel durcheinander geredet
wird. Kénnen wir einen Moment pausieren und sicherstellen, dass alle zu Ende
sprechen kdénnen?" Das ist eine niedrigschwellige Intervention, die nicht
anklagend ist, aber die Dynamik unterbricht.

Awareness-Personen brauchen Schulung und Unterstutzung. Sie sollten
verstehen, wie Macht und Diskriminierung funktionieren. Sie sollten in
Deeskalationstechniken geschult sein. Sie sollten wissen, wie sie mit betroffenen
Personen sprechen koénnen, ohne sie zu retraumatisieren. Und sie sollten
regelmaBige Team-Reflexion haben, um ihre eigenen Grenzen zu wahren und aus
Erfahrungen zu lernen.
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Kernprinzip Awareness

e Awareness ist proaktive Achtsamkeit — nicht nur Krisenreaktion.
e Zustandigkeiten sind klar benannt und sichtbar.
e Awareness-Personen sind geschult, unterstutzt und reflektiert.

Praxisbeispiel: Unsichtbare Awareness

EAuf einem Event gibt es offiziell ein Awareness-Team, aber:

e Es stellt sich nicht vor.

e Es gibt keine eindeutige Kennzeichnung.

e Besucher*innen wissen nicht, wen sie ansprechen sollen.
Verbesserung:

e Vorstellung zu Beginn (Name, Pronomen, Erkennungszeichen).

e Sichtbare Kennzeichnung (Armband, Button, T-Shirt).

e Klare Info: ,lhr kdnnt uns jederzeit ansprechen — auch nur, wenn
ihr euch unwohl fuhlt.“

Checkliste: Awareness-Strukturen

[ ] Pro Veranstaltung mind. 2 Awareness-Personen.

[ 1 Vorstellung und Erklarungen zu Beginn.

[ ] Gut sichtbare Kennzeichnung.

[ ] Basisschulung zu Diskriminierung und Deeskalation.

[ ] Nachbesprechungen und emotionale Entlastung fur das Awareness-Team.
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5.3 Sprache und Kommunikation
bewusst gestalten

Die Art, wie wir miteinander sprechen, schafft Zugehaorigkeit oder Ausschluss. In
queeren Raumen wird oft viel Wert auf ,richtige" Begriffe gelegt, was einerseits
wichtig ist, andererseits aber auch ausschlieBend wirken kann. Wir mussen einen
Weg finden, der sowohl Sensibilitat als auch Zuganglichkeit erméglicht.

Keine Fachbegriffe ohne Erklarung verwenden. Wenn jemand von ,cisnormativen
Strukturen" spricht und nicht alle im Raum wissen, was das bedeutet, entsteht
sofort eine Hierarchie zwischen denen, die es wissen, und denen, die sich nicht
trauen zu fragen. Besser: Begriffe einfuhren und erklaren, ohne dass das belehrend
wirkt. Zum Beispiel: ,Wenn ich von cisnormativ spreche, meine ich damit, dass
unsere Gesellschaft davon ausgeht, dass alle Menschen cis-geschlechtlich sind,
also dass ihre Geschlechtsidentitat mit dem bei der Geburt zugewiesenen
Geschlecht Ubereinstimmt."

Kein Shaming bei ,falschen" Begriffen. Menschen lernen unterschiedlich schnell,
haben unterschiedliche Zugange zu Bildung und Information. Wenn jemand einen
Begriff verwendet, der als Uberholt oder verletzend gilt, kann das sanft korrigiert
werden, ohne die Person bloBzustellen. Wichtig ist die Unterscheidung: Macht
jemand einen ehrlichen Fehler aus Unwissenheit oder wiederholt jemand bewusst
verletzende Begriffe trotz Korrektur? Die Reaktion sollte entsprechend angepasst
sein.

Einladung zur Nachfrage ohne BloBstellung. Es sollte normal sein, nachzufragen:
,Was bedeutet das?" ,Kannst du das erklaren?" ,Ich kenne mich mit diesem Thema
nicht so aus, magst du mir helfen zu verstehen?" Eine Kultur des gemeinsamen
Lernens zu schaffen bedeutet, Unwissenheit nicht zu bestrafen, solange die
Bereitschaft zum Lernen da ist.
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Kernprinzip Sprache

Begriffe erklaren statt mit ihnen Macht auszutben.

Fehler als Lernchancen behandeln - solange Lernbereitschaft
daist.

e Nachfragen ermdglichen, ohne BloBstellung.

Praxisbeispiel: Fachsprache als
Ausschlussmechanismus
In einer Diskussionsrunde werden Begriffe wie ,,Cisnormativitat®
,internalisierte Transfeindlichkeit“ oder ,Intersektionalitat”
verwendet, ohne sie zu erklaren.
Neuen oder weniger akademisierten Personen fallt es schwer zu
folgen; sie beteiligen sich kaum.

Alternative Praxis:
e Begriffe kurz und klar erklaren, wenn sie eingefuhrt werden.
e Nachfragen ausdrucklich erlauben: ,Bitte sagt Bescheid, wenn
etwas unklar ist.”
o Keine Abwertung, wenn jemand einen Begriff nicht kennt oder
veraltet spricht — wenn Bereitschaft zum Lernen da ist.

Checkliste: Sprachliche Sensibilitat

[ ] Fachbegriffe nur nutzen, wenn sie notwendig sind — und dann erklaren.
[ ] Unwissenheit nicht beschamen, sondern einladen zu lernen.

[ 1 Bei diskriminierenden Begriffen: klar benennen + Alternativen anbieten.
[ ] Pronomen aktiv erfragen, nicht raten.

[ 1 Korrekturen kurz, klar und ohne Drama formulieren.



5.4 Raume und Infrastruktur
durchdacht gestalten

.Nicht alle kénnen in jedem Moment im Mittelpunkt des Raums sein —
und das miissen sie auch nicht."

Die physische Gestaltung unserer Raume ist nicht neutral. Sie sendet Botschaften
darUber aus, wer willkommen ist und wer mitgedacht wurde. Ruckzugsraume
sollten verflgbar sein, ohne dass Menschen sich dafltr rechtfertigen mussen.
Nicht alle Menschen sind zu jedem Zeitpunkt in der Lage, in groBen Gruppen zu
sein. Manche brauchen zwischendurch Ruhe, Stille, einen Moment fur sich. Das
muss maoglich sein, ohne dass gefragt wird ,Warum gehst du denn weg?" oder dass
Menschen das Geflhl haben, sich erklaren zu mussen.

Sitzmaéglichkeiten fur unterschiedliche Kérper und Bedurfnisse: Nicht nur Stihle in
einer Standardhdhe, sondern auch Sitzmdglichkeiten, die unterschiedliche
KérpergréBen, Bewegungseinschrankungen und Komfortbedurfnisse
berucksichtigen. Sitzsacke, Matten, verschiedene Stuhlhéhen, Moglichkeiten zum
Anlehnen. Menschen sollten selbst entscheiden kénnen, wie sie ihren Koérper im
Raum positionieren.

Ein sensibler Umgang mit Alkohol und anderen Substanzen ist wichtig. Nicht alle
queeren Menschen trinken Alkohol, und es sollte niemals ein sozialer Druck
entstehen, mitzutrinken.  Gleichzeitig kébnnen  wir anerkennen, dass
Substanzkonsum fur manche Menschen Teil ihrer SelbstfUrsorge oder ihres
sozialen Lebens ist, ohne dass wir das moralisieren. Es sollte immer auch
attraktive alkoholfreie Getranke geben, und Nuchternheit sollte genauso
selbstverstandlich sein wie Konsum.

Barrierefreiheit ernst nehmen bedeutet mehr als einen Rollstuhl-Zugang. Es
bedeutet auch: Sind Toiletten barrierefrei? Gibt es Ruhezonen fur reiziberflutete
Menschen? Sind Informationen in verschiedenen Formaten verflgbar? Ist die
Beleuchtung anpassbar? Wird bei Veranstaltungen auf Lautstarke geachtet?
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Kernprinzip Raumgestaltung

e Raume senden Botschaften darlber, wer mitgedacht wurde.
e Ruckzug, Flexibilitat und Barrierefreiheit sind kein Luxus,

sondern Grundlage.
e Substanzkonsum sensibel, nicht moralistisch handhaben.

Praxisbeispiel: Fachsprache als
Ausschlussmechanismus

Ein Raum besteht aus:
e einer lauten, vollen Haupthalle,
e engen Stuhlreihen,
e keiner ruhigen Ecke.
Neurodivergente, angstliche oder reizempfindliche Personen brechen
friher ab oder kommen gar nicht.
Veranderung:
e Ruhebereich definieren (z.B. Nebenraum, abgegrenzte Ecke, klare
Beschilderung).
e Unterschiedliche Sitzmaéglichkeiten (Stuhle, Sofas, Sitzsacke)
anbieten.
e Licht und Lautstarke bewusst gestalten und ggf. reduzierbare
Optionen schaffen.

Checkliste: Raum & Infrastruktur

[ 1 Ruckzugsraum ohne Rechtfertigungszwang.

[ ] Unterschiedliche Sitz- und Stehmaoglichkeiten.

[ ] Mindestens ein barrierearmer/ -freier Zugang und WC.

[ ] Deutlich sichtbare Hinweise zu alkoholfreien Angeboten.

[ 1Info zum Umgang mit Substanzen klar und nicht moralisierend.
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6. Intervention - Wenn Grenze%ﬂ
verletzt werden

e Erst Sicherheit,
dann Klarung

Schritt 1: Die Situation entscharfen und Sicherheit herstellen

\—

Wenn eine Grenzverletzung beobachtet wird oder gemeldet wird, ist der erste
Schritt immer: die unmittelbare Situation entscharfen und Sicherheit fur die
betroffene Person herstellen. Das bedeutet nicht zwangslaufig, dass sofort eine
groBe Auseinandersetzung gefuhrt werden muss. Manchmal ist es wichtiger, erst
einmal die Dynamik zu unterbrechen.

Das kann sehr unterschiedlich aussehen: Bei einer lautstarken
Auseinandersetzung kann es bedeuten, dazwischen zu gehen und zu sagen: ,Stop,
wir machen hier gerade eine Pause." Bei einer subtileren Grenzverletzung kann es
bedeuten, das Thema zu wechseln oder die Aufmerksamkeit umzulenken. Bei einer
kérperlichen Grenzuberschreitung bedeutet es, kérperlich dazwischen zu gehen
und raumliche Distanz herzustellen.

Schritt 2: Die betroffene Person unterstiitzen

Nach der unmittelbaren Intervention ist es wichtig, sich der betroffenen Person
zuzuwenden. Das sollte wenn méglich in einem ruhigeren, geschitzteren Rahmen
geschehen. Die Awareness-Person oder eine andere Unterstutzungsperson sollte
signalisieren: ,Ich glaube dir. Ich nehme ernst, was passiert ist. Was brauchst du
jetzt?"

Manche Menschen brauchen erst einmal Raum, um zu verarbeiten, was passiert
ist. Andere wollen sofort handeln. Wieder andere mdchten einfach nur, dass
jemand da ist. Es gibt kein ,richtiges" Verhalten nach einer Grenzverletzung. Die
Aufgabe der unterstitzenden Person ist es, den Bedurfnissen der betroffenen
Person zu folgen, nicht eigene Vorstellungen davon durchzusetzen, wie jemand
reagieren ,sollte".

Praktisch kann das bedeuten: Einen ruhigen Raum anbieten, in dem die betroffene
Person sich zuruckziehen kann. Fragen, ob die Person etwas trinken moéchte oder
ob ihr kalt oder warm ist — kérperliche BedUrfnisse werden in Stresssituationen oft
wichtiger. Anbieten, aber nicht aufdrangen: ,Mdéchtest du, dass ich bei dir bleibe,
oder mochtest du lieber allein sein? Soll ich eine bestimmte andere Person
holen?" Die betroffene Person entscheidet, was sie braucht.
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Wichtig ist auch: Die betroffene Person sollte nicht gedrangt werden, sofort alle
Details zu erzahlen oder Entscheidungen zu treffen. Satze wie ,Was genau ist
passiert?" oder ,Willst du, dass wir die Person rausschmeiBen?" kdnnen in diesem
Moment Uberfordernd sein. Besser ist es, zunachst Stabilitat und Sicherheit
anzubieten und der betroffenen Person Zeit zu geben.

Schritt 3: Wiinsche und Bediirfnisse der betroffenen Person klaren

Wenn die betroffene Person bereit ist — und das kann unmittelbar danach sein
oder auch erst Stunden oder Tage spater - sollte in Ruhe geklart werden, was sie
sich wlnscht. Dieser Schritt erfordert besondere Sensibilitat, denn betroffene
Personen stehen oft unter enormem Druck: Sie haben gerade eine
Grenzverletzung erlebt und sollen nun ,vernunftige" Entscheidungen treffen Uber
Jdas weitere Vorgehen.

Es ist wichtig, der betroffenen Person zu vermitteln, dass ihre Wunsche zahlen,
aber dass sie auch nicht die alleinige Last tragen muss, zu entscheiden, was
passiert. Manchmal hilft es, verschiedene Maéglichkeiten aufzuzeigen: ,Wir kénnten
ein Gesprach mit der anderen Person fuhren. Wir kdnnten die Person bitten zu
gehen. Wir kdnnten erst einmal gar nichts machen und dir Zeit geben zu Uberlegen.
Was fuhlt sich fur dich am stimmigsten an?"

Manche betroffene Personen mdéchten eine direkte Klarung mit der Person, die die
Grenze verletzt hat. Andere mochten keinen Kontakt, aber winschen sich, dass
Konsequenzen gezogen werden. Wieder andere méchten einfach nur, dass die
Situation anerkannt wird, und brauchen keine weiteren Schritte. All das ist legitim.
Es gibt keine ,richtige" Art, mit einer Grenzverletzung umzugehen.

Gleichzeitig muUssen wir anerkennen, dass es manchmal Grenzen gibt bei der
Umsetzung von Winschen. Wenn eine betroffene Person beispielsweise sagt ,Ich
maochte, dass nichts passiert", aber die Grenzverletzung war massiv und gefahrdet
die Sicherheit anderer Menschen, dann haben wir als Awareness-Team oder als
Organisationsstruktur auch eine Verantwortung gegenuber der gesamten
Community. In solchen Fallen ist es wichtig, transparent zu kommunizieren: ,,Wir
verstehen deinen Wunsch und respektieren ihn. Gleichzeitig haben wir auch eine

Verantwortung dafur, dass dieser Raum fur alle sicher ist. Kbnnen wir gemeinsam
uberlegen, wie wir beides berutcksichtigen konnen?" %/ma\

e Erst Sicherheit,
dann Klarung

\_—
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Schritt 4: Konsequenzen klar und verbindlich umsetzen

Konsequenzen mussen dem AusmaB der Grenzverletzung angemessen sein und
sollten transparent kommuniziert werden - sowohl gegentber der betroffenen
Person als auch gegenuber der Person, die die Grenze verletzt hat, und je nach
Situation auch gegenuber der Community.

Es ist wichtig zu verstehen: Konsequenzen sind nicht Strafe oder Rache. Sie dienen
dem Schutz der betroffenen Person, der Verantwortungsubernahme der
handelnden Person und der Sicherheit der Community als Ganzes. Konsequenzen
kénnen sehr unterschiedlich aussehen, abhangig von der Situation:

Bei einer erstmaligen, ,kleineren" Grenzverletzung — etwa eine problematische
Formulierung, die aus Unwissenheit kam - kann die Konsequenz ein klarendes
Gesprach sein, in dem deutlich gemacht wird, warum die Aussage verletzend war
und was in Zukunft anders laufen muss. Bei wiederholten Mikroaggressionen oder
einem Muster von grenzverletzendem Verhalten trotz vorheriger Gesprache kann
ein zeitlich begrenzter Ausschluss angemessen sein: ,Du kannst in den nachsten
drei Monaten nicht zu unseren Treffen kommen. In dieser Zeit erwarten wir, dass
du dich mit dem Thema auseinandersetzt. Danach kénnen wir Uber eine Ruckkehr
sprechen."

Bei massiven Grenzverletzungen — korperliche oder sexualisierte Gewalt, bewusste
und wiederholte trans*feindliche, rassistische oder andere diskriminierende
Ubergriffe - kann und muss die Konsequenz ein dauerhafter Ausschluss sein. Es ist
wichtig, dass wir als queere Raume nicht in die Falle tappen, Tater*innen zu
schitzen, nur weil sie auch queer sind oder ,zur Community gehéren".

Ein konkretes Praxisbeispiel: Eine Person auBert trans*feindliche Aussagen in
einem Gesprach. Sie behauptet etwa, trans* Frauen seien ,eigentlich Manner"
oder dass trans* Kinder ,,zu jung seien, um das zu wissen". Die Awareness-Person
greift sofort ein, unterbricht das Gesprach und macht klar: ,Stop. Das sind
trans*feindliche Aussagen und die akzeptieren wir hier nicht." Die trans* Personen
im Raum werden geschutzt, indem die Situation gestoppt wird. Danach folgt ein
Gesprach mit der Person, die die Aussagen getatigt hat - aber nicht in
Anwesenheit der betroffenen trans* Personen. Es ist nicht die Aufgabe von trans*
Menschen, Bildungsarbeit zu leisten oder geduldig zu erklaren, warum ihre

Existenz legitim ist. %//\

e Erst Sicherheit,
dann Klarung

—
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Wenn die Person einsichtig ist, sich entschuldigt und bereit ist zu lernen, kann es
eine Konsequenz sein, dass sie aufgefordert wird, sich eigenstandig weiterzubilden
und beim nachsten Mal nicht mehr dabei zu sein, wenn sie nicht bereit ist, trans*
Menschen zu respektieren. Wenn die Person nicht einsichtig ist oder argumentiert,
sie habe ja ,nur ihre Meinung" geauBert, ist ein Ausschluss angemessen.
Trans*feindlichkeit ist keine Meinung, sondern Diskriminierung.

Schritt 5: Nachbereitung und langfristige Fiirsorge

Intervention endet nicht mit der unmittelbaren Reaktion. Nachbereitung ist ein
wesentlicher Teil des Prozesses und wird oft vernachlassigt. Betroffene Personen
brauchen maéglicherweise weiterhin Unterstltzung, auch Tage oder Wochen nach
dem Vorfall. Es sollte selbstverstandlich sein, nachzufragen: ,Wie geht es dir?
Brauchst du noch etwas? Fuhlst du dich sicher, wenn du wiederkommst?"

Auch far die Awareness-Personen und das Organisationsteam ist Nachbereitung
wichtig. Interventionen sind emotional belastend, auch flar diejenigen, die
unterstutzen. Es sollte Raum fur Reflexion geben: Was ist gut gelaufen? Was hatten
wir anders machen kénnen? Wie geht es uns selbst mit der Situation? Diese
Reflexion dient nicht nur der Selbstflursorge, sondern auch dem Lernen. Jede
Intervention ist eine Gelegenheit, unsere Praxis zu verbessern.

Manchmal ist es auch wichtig, die Community als Ganzes einzubeziehen -
besonders wenn ein Vorfall gréBere Auswirkungen hatte oder wenn Menschen sich
unsicher fuhlen. Das kann bedeuten, beim nachsten Treffen transparent zu
kommunizieren: ,Bei unserem letzten Treffen gab es einen Vorfall. Wir haben
reagiert und moéchten euch mitteilen, welche Konsequenzen wir gezogen haben,
ohne dabei Details preiszugeben, die die Privatsphare der Betroffenen verletzen
wirden." Diese Transparenz schafft Vertrauen: Menschen sehen, dass das
Schutzkonzept nicht nur auf dem Papier existiert, sondern tatsachlich gelebt wird.

0@/\

e Erst Sicherheit,
dann Klarung

\—
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Kernprinzip Intervention

e Zuerst Sicherheit herstellen, dann analysieren.

e Betroffene im Zentrum, nicht die Perspektive der handelnden
Person.

e Konsequenzen dienen Schutz und Verantwortung, nicht
Rache.

e Nachbereitung ist Teil der Intervention.

Checkliste: Schritte bei Grenzverletzungen

[ ] Situation stoppen / entscharfen.

[ 1 Betroffene Person(en) ansprechen und unterstutzen.

[ ] BedUrfnisse der Betroffenen erfragen (Zeit lassen).

[ 1 Mogliche Konsequenzen besprechen und transparent umsetzen.
[ ] Nachbesprechung im Team und ggf. mit der Community.
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7. Beschwerdestrukturen -
Zuganglich und niedrigschwellig

.Beschwerden sind kein Angriff — sie sind ein Zeichen von Vertrauen.”

Beschwerdestrukturen mussen so gestaltet sein, dass sie tatsachlich genutzt
werden kénnen. Zu oft scheitert es daran, dass die HlUrden zu hoch sind: Menschen
wissen nicht, wie sie eine Beschwerde einreichen kénnen, haben Angst vor
Konsequenzen, fihlen sich nicht ernst genommen oder haben bereits die
Erfahrung gemacht, dass nichts passiert, wenn sie sich beschweren.

Anonymitat muss méglich sein.:Nicht alle Menschen kénnen oder wollen sich mit
ihrem Namen zu erkennen geben, wenn sie eine Beschwerde einreichen. Das kann
verschiedene Grunde haben: Angst vor Repression, Scham, das Bedurfnis nach
Schutz der eigenen Privatsphare, oder die Sorge, dass die Beschwerde nicht ernst
genommen wird, wenn klar ist, wer sie eingereicht hat. Wir missen Wege schaffen,
wie anonyme Beschwerden eingereicht werden kénnen — etwa Uber verschliusselte
E-Mail-Adressen, anonyme Briefkasten oder sichere Online-Formulare.

Keine Fristen fiir Beschwerden: Traumatische Erlebnisse brauchen Zeit zum
Verarbeiten. Manche Menschen brauchen Tage, Wochen oder sogar Monate, bis sie
in der Lage sind, Uber eine Grenzverletzung zu sprechen. Wenn wir Fristen setzen
wie ,Beschwerden mussen innerhalb von 48 Stunden eingereicht werden"
schlieBen wir Menschen aus, die aus nachvollziehbaren Grunden nicht sofort
handeln kénnen. Naturlich kann es sein, dass eine Beschwerde, die sehr spat
kommt, schwieriger zu bearbeiten ist - etwa weil Erinnerungen verblasst sind oder
weil die beschuldigte Person nicht mehr erreichbar ist. Aber das ist kein Grund,
Beschwerden grundsatzlich auszuschlieBen.

Kein Beweiszwang: Eine der schmerzhaftesten Erfahrungen fur betroffene
Personen ist es, wenn ihre Aussagen in Frage gestellt werden und sie ,beweisen"
mussen, dass etwas passiert ist. Besonders bei Grenzverletzungen, die subtil sind
oder keine duBeren ,Spuren" hinterlassen — Mikroaggressionen, verbale Ubergriffe,
emotionale Manipulation - gibt es oft keine ,Beweise" im klassischen Sinne.
Unsere Grundhaltung muss sein: Wir glauben der betroffenen Person. Das
bedeutet nicht, dass wir keine Gesprache mit der beschuldigten Person fuhren
oder dass automatisch die hartesten Konsequenzen folgen. Aber es bedeutet, dass
die Aussage der betroffenen Person der Ausgangspunkt ist, nicht etwas, das erst

einmal angezweifelt wird. -



Praktisch heif3t das: Wenn jemand sich beschwert, reagieren wir. Wir nehmen die
Beschwerde ernst, wir sprechen mit der betroffenen Person, wir klaren die
Situation so gut wie mdéglich, und wir ziehen Konsequenzen. Auch wenn wir nicht
alle Details klaren kdnnen, auch wenn es Aussage gegen Aussage steht, haben wir
eine Verantwortung zu handeln. Manchmal bedeutet das, vorsichtige
Konsequenzen zu ziehen: etwa die beschuldigte Person im Blick zu behalten,
Awareness verstarkt auf bestimmte Dynamiken achten zu lassen, oder praventiv
mit der Person zu sprechen.

Kernprinzip Beschwerdewege

e Beschwerden mussen anonym, fristlos und ohne
Beweislast mdglich sein.

e Jede Beschwerde verdient eine Reaktion — auch
wenn nicht alles geklart werden kann.

e Transparenz darUber, wer Beschwerden liest und was
damit passiert.

Praxisbeispiel: ,,Wir haben ja nie Beschwerden..*

Eine Gruppe sagt stolz: ,Es gibt bei uns keine
Beschwerden.
In Gesprachen fallt jedoch auf:

e Menschen haben Angst vor Gegenreaktionen.

e Sie glauben nicht, dass sich etwas andert.

e Esist unklar, wo und wie man sich beschweren kann.

Veranderung:
e Anonyme Beschwerdebox + Online-Formular einfihren.
e Offentlich sagen: ,Wir wollen Beschwerden - sie helfen
uns besser zu werden.”
e Standard: kurze Rickmeldung, dass eine Beschwerde
eingegangen ist und bearbeitet wird.

Checkliste: Beschwerdestrukturen
[ 1 Anonyme Kanale (Box, Mail, Formular) vorhanden.

[ ] Keine Fristsetzung fur Beschwerden.

[ 1 Klar geregelt: Wer liest, wer bearbeitet, wer entscheidet?

[ ] Ruckmeldung an Beschwerdefihrende (soweit méglich und
gewulnscht).

[ ] Dokumentation (anonymisiert) zur Auswertung und
Weiterentwicklung.
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8. Qualifizierung und
Selbstreflexion -
Ein fortlaufender Prozess

Awareness-Arbeit ist anspruchsvoll. Sie erfordert emotionale Intelligenz, die
Fahigkeit, komplexe Machtverhaltnisse zu erkennen, Deeskalationstechniken,
Kommunikationsfahigkeiten und die Bereitschaft, die eigenen Privilegien und
blinden Flecken kontinuierlich zu reflektieren. Niemand bringt all das einfach so
mit. Awareness-Arbeit bedeutet daher immer auch: Lernen, Fehler machen,
Verantwortung ubernehmen.

Lernen ist ein kontinuierlicher Prozess. Menschen, die Awareness-Aufgaben
ubernehmen, brauchen Schulung - nicht nur einmal am Anfang, sondern
regelmaBig. Diese Schulungen sollten verschiedene Themen abdecken: Wie
funktionieren Diskriminierung und Machtverhaltnisse? Wie erkenne ich
Grenzverletzungen, auch wenn sie subtil sind? Wie fUhre ich Gesprache mit
betroffenen Personen, ohne sie zu retraumatisieren? Wie interveniere ich, ohne
die Situation zu eskalieren? Wie sorge ich fur mich selbst in dieser emotional
belastenden Arbeit?

Idealerweise werden solche Schulungen von Menschen durchgeflihrt, die selbst
marginalisierte Positionen einnehmen und Uber professionelle Expertise verfugen.
Eine Schulung zum Thema Rassismus sollte von Schwarzen Menschen oder People
of Colour geleitet werden. Eine Schulung zum Thema Trans*feindlichkeit sollte von
trans* Personen geleitet werden. Das ist nicht nur eine Frage der Authentizitat,
sondern auch der Verantwortung: Awareness-Arbeit sollte nicht bedeuten, dass
privilegierte Menschen sich auf Kosten marginalisierter Menschen ,weiterbilden",
sondern dass wir gezielt diejenigen unterstitzen und honorieren, die die Expertise
haben.

Fehler machen gehort zum Prozess. Niemand, der Awareness-Arbeit macht, wird
alles richtig machen. Wir werden Situationen falsch einschatzen. Wir werden Dinge
ubersehen. Wir werden manchmal Uberreagieren oder zu zogerlich sein. Wir
werden unsere eigenen Privilegien nicht erkennen und dadurch andere verletzen.
Das ist schmerzhaft, aber unvermeidlich. Entscheidend ist, wie wir mit diesen
Fehlern umgehen.
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Verantwortung Ubernehmen bedeutet: Fehler anerkennen, ohne uns in
Selbstmitleid zu verlieren. Uns entschuldigen, ohne Rechtfertigungen zu suchen.
Konkrete Schritte unternehmen, um es beim nachsten Mal besser zu machen. Und
vor allem: Nicht von den Menschen, die wir verletzt haben, zu erwarten, dass sie
uns trosten oder uns sagen, dass es ,schon okay" ist. Fehler gehéren zum
Lernprozess, aber die Verantwortung dafur tragen wir selbst.

Selbstreflexion muss strukturell verankert sein. Es reicht nicht, dass Awareness-
Personen ,,ab und zu mal" Uber ihre Arbeit nachdenken. Es braucht regelmaBige
Reflexionsraume: Supervision, kollegiale Fallbesprechungen, Teamtreffen, in
denen nicht nur organisatorische Fragen geklart werden, sondern in denen
tatsachlich Raum ist fur ehrliches Feedback, flr das Teilen von Unsicherheiten, fur
das Benennen von Uberforderung.

Diese Reflexionsraume sollten auch dafur genutzt werden, die eigenen Privilegien
und Positionen zu reflektieren. Welche Menschen sind in unserem Awareness-
Team? Welche Perspektiven fehlen? Haben wir ein rein weiBes Team, das Uber
Rassismus intervenieren soll? Besteht unser Team nur aus cis-Personen, die
trans*feindliche Ubergriffe bearbeiten sollen? Haben wir nur nicht-behinderte
Menschen, die Uber Ableismus sprechen? Diese Fragen sind unangenehm, aber
notwendig. Und manchmal bedeutet die Antwort, dass wir aktiv daran arbeiten
mussen, unser Team diverser zu gestalten — nicht durch Tokenismus, sondern
durch echte Machtteilung.

Kernprinzip Lernen

e Awareness- und Schutzarbeit braucht kontinuierliche
Weiterbildung.

e Fehler passieren — entscheidend ist der Umgang
damit.

e Reflexionsraume mussen strukturell verankert sein,
nicht vom ,guten Willen“ abhangen.

35



Praxisbeispiel: Uberforderte Awareness

Ein Awareness-Team erlebt mehrere belastende Situationen
hintereinander:
e Es gibt keinen Raum, das gemeinsam zu besprechen.
e Einzelne ziehen sich erschépft zurlck.
e Strukturen werden nicht angepasst.
Alternative Praxis:
e RegelmaBige Supervision oder kollegiale Fallbesprechungen
einfuhren.
e Belastung und Grenzen offen besprechen.
e Aufgaben im Team neu verteilen und bei Bedarf Personen
nachschulen oder erganzen.

Checkliste: Qualifizierung & Reflexion

[ ] RegelmaBige Schulungen zu Diskriminierung, Deeskalation,
Kommunikation.

[ 1 Angebotsstruktur: Supervision / Reflexionsrunden fur Awareness-Team.
[ ] Aktive Diversitatsentwicklung im Team (keine rein weiBBen/cis Teams fur
Rassismus/Transfeindlichkeit).

[ ] Fehlerkultur: Entschuldigungen ohne Rechtfertigungen.

[ ] Keine Erwartung, dass Betroffene ,Trostarbeit fur das Team leisten.
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9. Monitoring und
Weiterentwicklung -
Ein lebendiges Konzept

.Ein Schutzkonzept, das sich nicht verdndert, passt irgendwann nicht mehr zu der
Community, die es schiitzen soll."

Ein Schutzkonzept ist niemals ,fertig" Die Bedurfnisse von Communities
verandern sich, gesellschaftliche Diskurse entwickeln sich weiter, neue
Herausforderungen entstehen. Ein wirksames Schutzkonzept muss daher lebendig
sein, sich anpassen und weiterentwickeln kénnen.

Jahrliche Auswertung als Standard etablieren. Mindestens einmal im Jahr sollte
eine umfassende Auswertung stattfinden: Wie viele Beschwerden gab es? Welche
Arten von Grenzverletzungen sind aufgetreten? Gibt es Muster — bestimmte
Situationen, die immer wieder problematisch sind? Welche Interventionen haben
gut funktioniert, welche nicht? Wer nimmt unsere Angebote wahr, wer nicht? Diese
Auswertung sollte partizipativ gestaltet werden, also unter Einbeziehung der
Menschen, die unsere Raume nutzen.

Datenerhebung braucht dabei Sensibilitat. Wir wollen verstehen, was passiert,
aber wir wollen nicht Menschen katalogisieren oder ihre Identitaten fur
statistische Zwecke instrumentalisieren. Anonymitat und Datenschutz mussen
gewahrleistet sein. Und wir mussen immer fragen: Zu welchem Zweck erheben wir
diese Daten? Wie nutzen wir sie, um unsere Arbeit zu verbessern?

Anpassung an neue Bedarfe. Die jahrliche Auswertung sollte konkrete
Konsequenzen haben. Wenn wir feststellen, dass bestimmte Gruppen
systematisch fehlen, mussen wir uns fragen: Warum? Was kénnen wir andern?
Wenn bestimmte Arten von Grenzverletzungen zunehmen, brauchen wir vielleicht
zusatzliche Schulungen oder klarere Regelungen. Wenn unsere Awareness-
Strukturen uberfordert sind, brauchen wir vielleicht mehr Personen oder andere
Unterstutzungsformen.

Diese Anpassungen sollten nicht top-down entschieden werden, sondern im
Dialog mit der Community. Das kann bedeuten: offene Feedback-Runden,
anonyme Umfragen, gezielte Gesprache mit Menschen, die sich zurlckgezogen
haben oder kritisches Feedback geauBert haben. Es bedeutet auch, Macht
abzugeben: Nicht das Orga-Team entscheidet allein, was ,richtig" ist, sondern wir37
entwickeln gemeinsam weiter.



Transparente Kommunikation uber Veranderungen. Wenn wir unser Schutzkonzept
anpassen, sollte das transparent kommuniziert werden. Menschen sollten wissen:
Was hat sich geandert? Warum? Was bedeutet das konkret? Diese Kommunikation
sollte niedrigschwellig sein — nicht ein zehn-seitiges Dokument, das niemand liest,
sondern klare, verstandliche Information in verschiedenen Formaten: muindlich
bei Treffen, schriftlich in einfacher Sprache, vielleicht auch visuell aufbereitet.

RegelmaBige Erinnerung daran, dass das Konzept existiert und lebt. Es reicht nicht,
ein Schutzkonzept einmal zu verabschieden und dann in der Schublade liegen zu
lassen. Es muss regelmaBig sichtbar gemacht werden: ,Hey, wir haben ein
Schutzkonzept, und das sind die Anderungen, die wir dieses Jahr vorgenommen
haben. Das sind die Menschen, die fur Awareness zustandig sind. So kénnt ihr euch
beschweren, wenn etwas nicht gut lauft."

Feedback aktiv einfordern statt nur passiv zu warten. Viele Menschen werden sich
nicht von selbst melden, auch wenn sie etwas zu sagen hatten. Wir mussen
proaktiv. Raume schaffen, in denen Feedback mdglich ist: Feedback-Boxen,
anonyme Online-Formulare, moderierte Feedback-Runden, Einzelgesprache mit
Menschen, die wir langer nicht gesehen haben. Und wenn wir Feedback bekommen
- besonders kritisches Feedback — mussen wir es ernst nehmen, auch wenn es
wehtut.

Kernprinzip Weiterentwicklung

e Ein Schutzkonzept ist ein Prozessdokument, kein
Abschlussbericht.

e RegelméaBige Auswertung, Anpassung und
Kommunikation sind Teil des Konzepts.

e Feedback aktiv einholen, nicht nur passiv abwarten.
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Praxisbeispiel: Uberforderte Awareness

Ein Schutzkonzept wurde vor drei Jahren erarbeitet:
o Esliegt als PDF auf der Website.
e Kaum jemand kennt die Inhalte.
e Eswurde nie evaluiert oder angepasst.
Veranderung:
e Jahrliche Auswertung: Was ist passiert? Was hat funktioniert?
Was nicht?
e Eine offentliche Kurzinfo: ,Was wir dieses Jahr am
Schutzkonzept geandert haben.”
e Feedbackrunden mit Community und gezielte Gesprache mit
marginalisierten Gruppen.

Checkliste: Monitoring & Weiterentwicklung

[ 1 Jahrlicher Auswertungstermin im Kalender verankert.

[ ] Anonymisierte Auswertung von Beschwerden, Vorfallen, Rickmeldungen.
[ ] Anpassungen werden dokumentiert und transparent kommuniziert.

[ ] Feedbackkanale aktiv bewerben (,Wir wollen eure RUckmeldungen®).

[ ] Schutzkonzept in EinfUhrungen / Plena regelmaBig erwahnen.
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Schlussatze und Dankesworte

Dieses Schutzkonzept ist ein Versprechen und eine Einladung. Ein Versprechen,
dass wir alles in unserer Macht Stehende tun werden, um sichere(re) Raume zu
schaffen. Eine Einladung an alle, die diese Raume nutzen, sich zu beteiligen,
mitzugestalten, kritisch zu bleiben und gemeinsam zu lernen. Sicherheit ist kein
Zustand, den wir erreichen und dann abhaken kénnen. Sicherheit ist eine Praxis,
die wir jeden Tag neu erschaffen — gemeinsam, solidarisch, mit Fehlern und mit
Hoffnung.

Ein ganz herzlicher Dank gilt allen, die dieses Schutzkonzept mdéglich gemacht
haben - allen, die ihre Ideen, Gedanken, ihr Wissen und ihre Erfahrungen
eingebracht haben. Dieses Konzept ist kein Produkt einzelner Personen, sondern
das Ergebnis vieler Gesprache, gemeinsamer Reflexionen, geteilter Geschichten
und kritischer Ruckmeldungen.

Wir danken auBerdem all den Menschen, die zu diesen Themen forschen,
schreiben, sprechen und veroffentlichen - in Handreichungen, Bichern, Podcasts,
Workshops und Artikeln. Eure Arbeit bildet das Fundament, auf dem wir hier
aufbauen, und sie starkt uns darin, Diskriminierung klar zu benennen und
solidarische Praxen zu entwickeln.

Ein besonderer Dank geht an alle, die den Demokratiespace genutzt haben und
diesen Ort zu einem besonderen Raum des Respekts, der Verbundenheit und der
Freude gemacht haben. Jede Veranstaltung, jeder Austausch, jedes Lachen und
jedes Konfliktgesprach hat diesen Raum gepragt und mit Bedeutung gefullt.

Gleichzeitig mussen wir eine schmerzliche Entscheidung mitteilen: Den
Demokratiespace in seiner jetzigen Form kénnen wir aus finanziellen Grinden nur
noch bis Ende Januar 2026 weiterfUhren. Wir bedauern das sehr. Wir stehen
jedoch bereits in anderen Raumen zur Verfugung, die wir gemeinsam mit euch
fullen und hoffentlich ebenso lebendig und unterstitzend gestalten kdnnen.

Wir freuen uns darauf, mit euch zusammen weiterhin Raume zu schaffen - in
unseren Einrichtungen und im 6ffentlichen Raum -, die zu Respektraumen fur viele
werden: Orte, an denen unterschiedliche Erfahrungen Platz haben,
Diskriminierung klar benannt wird und solidarisches Miteinander gelebt werden
kann.
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