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Regenbogenkompetenz
Sexuelle Vielfalt als Thema für die Wohlfahrtspflege
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Interessen und Belange von Lesben, 
Schwulen, Bisexuellen, trans- und 
intergeschlechtlichen Menschen 
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schenrechte, Vielfalt und Respekt« 
setzt sich der Verband dafür ein, dass 
LSBTI als selbstverständlicher Teil 
gesellschaftlicher Normalität akzep-
tiert und anerkannt werden.

https://www.lsvd.de 

Wann haben Sie sich eigentlich das letzte Mal 
geoutet? Wenn Sie heterosexuell sind, werden Sie 
mit der Frage vermutlich nicht viel anfangen können. 
Obwohl heterosexuelle Menschen es ständig tun. 

Ohne groß darüber nachzudenken, 
steht das Foto der Liebsten auf dem 
Schreibtisch im Büro oder steckt im 
Portemonnaie. Ganz selbstverständlich 
gehen heterosexuelle Paare auch Hand 
in Hand durch die Fußgängerzone, küs-
sen sich am Bahnhof oder erzählen im 
alltäglichen Smalltalk, mit wem sie zu-
sammenwohnen, mit wem sie im Kino 
waren oder im Urlaub. Niemand würde 
sie fragen, warum sie ihre Sexualität so 
zeigen müssen oder so viel Wind um ihre 
sexuelle Orientierung machen. Niemand 
würde denken, dass das doch nun Pri-
vatsache sei und man gar nicht wissen 
wolle, was im Schlafzimmer passiert.

Heterosexualität ist alltäglich und 
die Norm. Trotz aller erkämpften ge-
sellschaftlichen Liberalisierung und 
politischen Fortschritte sind Homo- 
und Bisexualität oftmals nicht einfach 
gleichwertige sexuelle Orientierungen in 
einer gesellschaftlichen Vielfalt an Le-
bensweisen. Sie gelten vielmehr als Ab-
weichung, als Normbruch, Provokation 
oder Bedrohung für das »Normale«. Sie 
werden als falsch, »Sünde«, »Krankheit«, 
»widernatürlich«, »eklig«, »nicht okay«, 
»Phase«, »defizitär«, »unerwünscht«, als 
Folge traumatischer oder kaputter Famili-
enverhältnisse vermittelt, abgewertet und 
stigmatisiert. Sie werden ignoriert, ver-
schwiegen, verleugnet, nicht ernst genom-
men oder gar sanktioniert und bestraft.

Daher überlegen sich Lesben, Schwu-
le und bisexuelle Menschen (LSB), an-
ders als Heterosexuelle, in der Regel 
sehr genau, wann, wo und vor wem sie 
sich (nicht) outen. Es gibt nicht nur ein 
Coming-out. Coming-out ist vielmehr 
ein lebenslanger Prozess. Es bleibt eine 
bewusste Entscheidung, sich in der 
Begegnung mit Menschen zu outen – 
etwa auch bei der Inanspruchnahme von 
Diensten der Wohlfahrtspflege.

Eng verknüpft mit Homo- und Bipho-
bie sind sehr starre und enge Vorstel-
lungen davon, wie Frauen und Männer 
auszusehen haben beziehungsweise sich 
verhalten sollten. So gelten etwa Schwu-
le oftmals als unmännlich oder Lesben 
nicht als richtige Frauen. Die Frage nach 
der sexuellen Vielfalt ist eng verknüpft 
mit geschlechtlicher Vielfalt und Ge-
schlechternormen. Hier überschneiden 
sich Erfahrungen von Lesben, Schwulen 
und Bisexuellen mit denen von trans- 
und intergeschlechtlichen Menschen.1

Dazu kommt, dass homo- und bisexu-
elle Menschen ebenso wie heterosexuelle 
Menschen keine homogene Gruppe sind. 
Ihre (Diskriminierungs-)Erfahrungen 
sind nicht ausschließlich von ihrer sexu-
ellen Orientierung geprägt. Es macht ei-
nen Unterschied, ob jemand, die oder der 
lesbisch, schwul oder bisexuell ist, in der 
Großstadt lebt oder auf dem Land, alt ist 
oder jung, weiß ist oder eine andere Haut-
farbe hat, die deutsche Staatsbürgerschaft 
hat oder hier um Asyl kämpft, Kinder 
hat oder nicht. Bedürfnisse und mögliche 
Problemlagen sind auch davon geprägt, ob 
und wie man religiös sozialisiert wurde, 
welche soziale Herkunft man hat oder ob 
man etwa eine Behinderung hat. All das 
beeinflusst auch das Leben und den Alltag 
von lesbischen, schwulen und bisexuellen 
Menschen und wird mit dem Begriff der 
Intersektionalität beschrieben.

Dies vorausgesetzt haben alle Ange-
bote und Dienste der Wohlfahrtspflege 
beziehungsweise der Sozialen Arbeit auch 
mit dem Thema »sexuelle Vielfalt« zu tun. 

Wohlfahrtspflege als Ort der 
Beratung und Unterstützung

Themen der sexuellen Orientierung und 
der geschlechtlichen Identität manifes-
tieren sich in jeder Lebensphase, von der 
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Kindheit bis ins Rentenalter, in jeder 
Lebens- und Familienform und in allen 
Kontexten Sozialer Arbeit sowie in infor-
mellen wie formellen Beratungssituatio-
nen. Ob Jugendhilfe und Jugendarbeit, 
Beratung für Geflüchtete, Altenpflege 
oder Senior*innenarbeit, Konflikt- und 
Gewaltberatung, Suchtberatung oder 
Familien- oder Erziehungsberatung: Les-
ben, Schwule und Bisexuelle können sich 
potentiell mit vielen Anliegen an alle 
Angebote der Wohlfahrtspflege wenden. 

Dem Selbstverständnis nach berät 
die Wohlfahrtspflege kompetent und 
vorurteilsfrei zu allen Lebenslagen. Oft-
mals richten sich die Angebote auch an 
Menschen in Krisensituationen, wo es 

besonders darauf ankommt ein, eine 
vertrauensvolle Beziehung aufzubauen. 
Klient*innen müssen sich sicher füh-
len, um sich zu öffnen und verletzlich zu 
zeigen. Werden wichtige und prägende 
Aspekte der eigenen Biographie oder 
Identität aus Angst vor Vorurteilen oder 
Diskriminierung verschwiegen, kann 
auch nicht gut beraten werden. Signale 
der Ablehnung, womöglich unbewusst 
oder ungewollt, geben Lesben, Schwulen 
und Bisexuellen das Gefühl »falsch« zu 
sein und können in Krisensituationen 
fatal sein.

Viele Lesben, Schwule und Bisexuelle 
bevorzugen daher Angebote der Com-
munity; sie versprechen sich dort einen 
offenen und qualifizierten Umgang. Al-
lerdings finden sie diese Angebote beinahe 
ausschließlich in Großstädten, und selbst 
dort mangelt es mitunter an ausreichender 
Finanzierung und Spezifizierung. Gerade 
im ländlichen Raum und in Kleinstädten 
sind Lesben, Schwule und Bisexuelle auf 
allgemeine Angebote angewiesen. Außer-
dem wenden sich ungeoutete Menschen 
womöglich nicht an Einrichtungen der 
Community – aus Angst gesehen zu wer-
den, oder weil sie sich nicht trauen.

Die Angehörigen sind eine weitere 
Zielgruppe. Ein Coming-out innerhalb 
der Familie betrifft alle Mitglieder einer 
Familie: Eltern und Geschwister ebenso 
wie bei einem späten Coming-out auch 
heterosexuelle Partner und Partnerinnen 
oder auch die Kinder. Bei Problemen im 
Umgang mit der Homo-/Bisexualität 
eines Familienangehörigen wenden sich 
Menschen in der Regel nicht an Commu-
nitystrukturen, oft finden sie dort auch 
keine passenden Angebote.

Bei vielen Fachkräften in Wohlfahrts-
pflege gibt es einen typischen Wider-
spruch. Einerseits wird überzeugt und 
energisch mitgeteilt, dass sexuelle und 
geschlechtliche Vielfalt überhaupt kein 

Problem sei. Andererseits haben die meis-
ten nur wenig Erfahrung im Umgang mit 
Lesben, Schwulen und Bisexuellen im 
Alltag. So reagieren sie dann bislang oft 
verunsichert und ratlos, zum Teil nor-
mativ beziehungsweise repressive, oft 
auch empathisch, noch zu selten aktiv 
unterstützend und häufig mit Nichtwahr-
nehmung. Die meisten Einrichtungen sen-
den keine Signale, dass sie zu Fragen der 
sexuellen Identität kompetent beraten 
(können) und mit ihren Angeboten auch 
Lesben, Schwule und Bisexuelle anspre-
chen wollen.

Wohlfahrtspflege als Arbeitsplatz

Die Auseinandersetzung mit sexueller 
und geschlechtlicher Vielfalt ist zudem 
auch eine Frage der offenen und wert-
schätzenden Atmosphäre am Arbeits-
platz und Teil der Mitarbeitendenge-
sundheit – auch in der Wohlfahrtspflege. 

Eine Umfrage der Antidiskriminie-
rungsstelle des Bundes über Einstel-
lungen in der Bevölkerung kam 2017 
zu dem Ergebnis: Je mehr das Thema 
Homo- und Bisexualität den privaten 
Lebensbereich berührt, desto skeptischer 

äußern sich die Befragten: So fanden es 
immerhin rund 12 Prozent der Befragten 
»sehr« oder »eher« unangenehm, eine 
lesbische Kollegin oder einen schwulen 
Kollegen zu haben.2 Laut der Studie 
»Out im Office« redet ein Drittel der 
lesbischen und schwulen Befragten mit 
wenigen oder niemandem am Arbeits-
platz über die sexuelle Orientierung, ist 
also fast ungeoutet. Bei den bisexuellen 
Menschen ist es sogar jeder Zweite.3

Im Mai 2020 hat die EU-Grundrechte-
agentur die Ergebnisse des zweiten großen 
LSBTI-Surveys veröffentlicht. An der On-
lineumfrage haben sich über 16.000 Les-
ben, Schwule, bisexuelle und trans- und 
intergeschlechtliche Menschen (LSBTI) 
aus Deutschland beteiligt.4 Danach gaben 
11 Prozent der befragten LSBTI an, in 
den letzten zwölf Monaten bei der Job-
suche diskriminiert worden zu sein. Fast 
ein Viertel erlebte Diskriminierung am 
Arbeitsplatz. 17 Prozent haben in den 
letzten fünf Jahren am Arbeitsplatz oft 
und 45 Prozent mitunter eine allgemeine 
negative Einstellung gegenüber LSBTI er-
lebt. Lediglich 15 Prozent berichten, dass 
jemand am Arbeitsplatz in den letzten 
fünf Jahren am Arbeitsplatz sie und ihre 
Rechte immer unterstützt und verteidigt 
hätte, ein Drittel hat nie gesehen oder da-
von gehört, dass jemand am Arbeitsplatz 
für LSBTI-Rechte eintritt.

Das sind erschreckende Zahlen. Sich 
verstellen zu müssen, immer zu überle-
gen, was man wem sagt, kostet Kraft 
und Ressourcen. Diskriminierung ist 
Stress, der die Zufriedenheit am Arbeits-
platz einschränkt und sogar krank ma-
chen kann. Den Job, die Weiterbildung, 
die Beförderung nicht zu erhalten, den 
Job wechseln zu müssen, das hat zudem 
weitreichende direkte finanzielle Aus-
wirkungen bis hin zu geringeren Renten-
leistungen und erhöhten Armutsrisiko.5

Durch das Allgemeine Gleichbehand-
lungsgesetz (AGG) ist Diskriminierung 
aufgrund der sexuellen Identität und des 
Geschlechts untersagt. Allerdings findet 
sich dort auch eine Ausnahmeklausel 
für Beschäftigte durch Religionsgemein-
schaften. Dabei gehören die katholische 
und evangelische Kirche zu den größten 
Arbeitgebern in Deutschland und sind 
durch Caritas oder Diakonie oftmals 
und in manchen Gebieten alleinige 
Träger von Angeboten der Wohlfahrts-
pflege. Lange Zeit war es üblich, dass 
etwa das Eingehen einer Eingetragenen 
Lebenspartnerschaft oder das offen les-

»Themen der sexuellen Orientierung 
und der geschlechtlichen Identität 
manifestieren sich in jeder Lebensphase, 
von der Kindheit bis ins Rentenalter, in 
jeder Lebens- und Familienform und 
in allen Kontexten Sozialer Arbeit.«
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bisch, schwul oder bisexuell Leben mit 
der Kündigung einherging. Zwar wird in 
der katholischen Kirche, evangelikalen 
Gemeinden und den meisten muslimi-
schen Verbänden beteuert, man wolle 
selbstverständlich Lesben, Schwule und 
Bisexuelle nicht diskriminieren. Die of-
fizielle Position – gleichgeschlechtliche 
Liebe und Sexualität sei eine »Sünde«, 
man erwarte Enthaltsamkeit  – steht 
dazu absurderweise für viele in keinem 
Widerspruch. 

Als Lesben- und Schwulenverband 
(LSVD) fordern wir daher auch, dass 
die Ausnahmeregelungen im Arbeits-
recht für Religionsgemeinschaften und 
deren Einrichtungen aufgehoben werden 
müssen. Daneben sollten sich Betriebe 
und Unternehmen mit entsprechenden 
Diversity-Strategien und Antidiskrimi-
nierungsrichtlinien für einen offenen, 
und diskriminierungsfreien Arbeitsplatz 
einsetzen.

Regenbogenkompetenz 
als Fähigkeit

Wir werben für ein Klima, das Vielfalt 
als Bereicherung erkennt und wert-
schätzt. Wir wollen, dass lesbische, 
schwule und bisexuelle Lebensweisen 
sowie Trans- und Intergeschlechtlichkeit 
als selbstverständlicher und gleichwer-
tiger Teil gesellschaftlicher Normalität 
respektiert werden. Für den Bereich der 

Sozialen Arbeit und Wohlfahrtspflege 
haben wir daher das Konzept der »Re-
genbogenkompetenz« entwickelt.6 

Regenbogenkompetenz bezeichnet 
die Fähigkeit einer Fachkraft, professi-
onell, vorurteilsbewusst und möglichst 
diskriminierungsfrei mit dem Thema der 
sexuellen und geschlechtlichen Vielfalt 
umzugehen. Sie ermöglicht Handlungs-
sicherheit im professionellen Umgang 

mit LSBTI und deren unterschiedlichen 
Lebensformen und -entwürfen. 

Das Konzept der 
Regenbogenkompetenz 
beinhaltet vier Bereiche

	■ Sachkompetenz: Wissen über die 
heterosexuelle Mehrheitsgesellschaft 
und LSBTI – Lebenslagen, Diskrimi-
nierung und Ressourcen

	■ Sozialkompetenz: Kommunika-
tions- und Kooperationsfähigkeit im 
Bereich sexueller Orientierung und 
geschlechtliche Identität

	■ Methodenkompetenz: Handlungsfä-
higkeit im Bereich sexueller Orien-
tierung und geschlechtliche Identität

	■ Selbstkompetenz: Reflexion eigener 
Gefühle, Vorurteile und Werte in Be-
zug auf sexuelle und geschlechtliche 
Vielfalt

Wie kann Regenbogenkompetenz 
(weiter-) entwickelt werden? 

	■ Teamfortbildungen und Entwick-
lung gemeinsamer Haltungen (Team, 
Leitung, Träger*innenkonzeption, 
Leitbild) 

	■ Integration von Regenbogenkompe-
tenz in die eigene Fachlichkeit und 
Berufsrolle 

	■ Bereitstellung sicherer Räume zur Re-
flexion der Gefühle und Einstellungen 
von Fachkräften 

	■ Absprachen zum konkreten Umgang 
mit homophobem und/oder trans-
feindlichem Mobbing 

	■ Kooperation mit spezialisierten Ein-
richtungen 

	■ Entwicklung zielgruppenspezifischer 
Angebote 

Konkrete Schritte zur Stärkung 
der Regenbogenkompetenz

	■ Das eigene Leitbild überarbeiten und 
LSBTI-inklusiv gestalten

	■ sexuelle und geschlechtliche Vielfalt in 
Aus- und Weiterbildungen integrieren

	■ Haltung im Umgang mit LSBTI-
Themen stärker reflektieren 

	■ Vernetzung und Kooperation auch 
über die Community hinaus 

	■ Fremdheit akzeptieren – nicht immer 
ist Einfühlung möglich, wohl aber 
die Anerkennung von Anderssein und 
Individualität 

Fazit
Möchte sie ihrem Anspruch gerecht wer-
den, alle Menschen zu erreichen, dann 
muss die Wohlfahrtspflege sexuelle und ge-
schlechtliche Vielfalt als Querschnittsthe-
ma in allen Bereichen mitdenken. Es steht 
diesem Selbstverständnis entgegen, wenn 
Menschen aus Unsicherheit oder Angst vor 
Diskriminierung Angebote lieber meiden. 
Mindestanspruch und -standard sollte sein, 
die eigenen Grenzen zu kennen und zu 
wissen, an wen weiter verwiesen werden 
kann. Neben der gezielten Entwicklung von 
Regenbogenkompetenz sollten Fachkräfte 
konstant reflektieren, wann und wie sie 
stillschweigend davon ausgehen, dass ihr 
Gegenüber heterosexuell ist. Senden sie 
Signale der Offenheit, um Menschen zu 
ermutigen, sich vor ihnen zu outen und 
unbefangen zu reden? Ob durch Regenbo-
genfahne im Büro, die explizite Erwähnung 
in Flyern oder Statements zum CSD auf den 
Social-Media-Kanälen – Träger*innen der 
Wohlfahrtspflege sollten sich bewusst sein, 
dass sie Lesben, Schwule und bisexuelle 
Menschen explizit ansprechen müssen. Nur 
so werden ihnen etwaige Zweifel darü-
ber genommen, ob sie willkommen sind. 
Denn die Erfahrung, dass sie mit »alle« 
gar nicht gemeint sind, haben sie schon 
allzu oft gemacht.

Anmerkungen

(1)	 Trans- und intergeschlechtliche 
Menschen können auch hetero-
sexuell sein. Denn Trans- und In-
tergeschlechtlichkeit sind keine 
sexuellen Orientierungen, sondern 
beziehen sich auf Geschlecht. Daher 
wird immer mehr auf den Begriff 
Transsexualität bzw. Intersexuali-
tät verzichtet. Des Weiteren gibt es 

»Regenbogenkompetenz bezeichnet 
die Fähigkeit einer Fachkraft, 
professionell, vorurteilsbewusst 
und möglichst diskriminierungsfrei 
mit dem Thema der sexuellen und 
geschlechtlichen Vielfalt umzugehen.«
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hier Überschneidungen zu den Er-
fahrungen von heterosexuellen, cis-
geschlechtlichen Menschen, d.h. zu 
den Benachteiligungen bzw. Bevor-
zugungen aufgrund von Geschlecht, 
die Einschränkungen und Privile-
gierungen durch vergeschlechtlichte 
Erwartungen und Anforderungen.

(2)	 40% fänden es sogar »sehr« oder 
»eher« unangenehm zu erfahren, 
dass das eigene Kind homosexuell 
ist. (Studie zu Einstellungen 
gegenüber Lesben, Schwulen und 
Bisexuellen: Mehr als 80% der 
Menschen in Deutschland für »Ehe 
für alle«. Pressemitteilung vom 
12.01.2017. https://www.lsvd.de/
de/ct/3168-Einstellungen-LSBTI; 
vom 10.08.2020.

(3)	 Wie offen bist du am Arbeitsplatz? 
Ergebnisse der Studie »Out im Of-
fice« vorgestellt. (https://www.lsvd.
de/de/ct/650-Wie-offen-bist-du-
am-Arbeitsplatz; vom 23.07.2020)

(4)	 https://www.lsvd.de/de/ct/2614-
Diskriminierungserfahrungen-
von-LSBTI-in-Deutschland (vom 
23.07.2020)

(5)	 Spätestens mit der Einführung des 
Dritten Geschlechtseintrags »divers« 
2019 ist das Thema »Geschlechtli-
che Vielfalt« auch in der breiten 
Öffentlichkeit angekommen. Die Fra-
ge nach der Inklusion von trans- und 
intergeschlechtlichen Menschen stellt 
sich auch für die Wohlfahrtspflege 
als Arbeitgeberin: Ob im Bereich der 
internen wie externen Kommunikati-
on oder bei der Arbeitskleidung, Na-
mensschildern, E-Mailadressen oder 
Visitenkarten nach einem Coming-
out von Mitarbeitenden als trans- und 
intergeschlechtlich.

(6)	 Auf dem Regenbogenparlament »Ak-
zeptanz für LSBTI« hat die ehemalige 
Bundesvorständin Prof. i.R. Dr. Ulrike 
Schmauch (Frankfurt University of 
Applied Sciences) das Konzept in ei-
nem Fachforum vorgestellt. Die Ergeb-
nisse werden hier ausführlich doku-
mentiert. Das Regenbogenparlament 
ist ein Veranstaltungsformat des LS-
VD-Projekts »Miteinander stärken« 
(https://www.miteinander-staerken.
de/) und wird im Rahmen des Kom-
petenznetzwerk zum Abbau von Ho-
mosexuellen- und Trans*feindlichkeit 
»Selbst.verständlich Vielfalt« (https://
www.selbstverstaendlich-vielfalt.de/) 
weitergeführt.� n
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Die Studie stellt den Abschlussbericht eines Projekts zur Förderung der 
Selbsthilfe im Sinne des § 20h SGB XI im ländlichen Raum in den Jahren 
2016 bis 2019 in der Region Lausitz/Kreis Görlitz dar, finanziert von der AOK 
PLUS in Sachsen und Thüringen. Das Projekt wurde durchgeführt von der 
KISS, getragen von „Soziales Netzwerk Lausitz“ in Weißwasser. Die Evalua-
tion bediente sich Methoden der qualitativen Sozialforschung bzw. der 
Ethnographie und diskutiert die Ergebnisse politisch auf der gewährleis-
tungsstaatlichen Grundlage der Idee der Sozialraumbildung im Kontext 
der rechtlichen Vorgaben kommunaler Daseinsvorsorge, hier im prekärem 
ländlichen Raum, dabei die Kooperationsfragen mit den Aufgaben der 
Sozialversicherung betonend.
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