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| Einleitung

Welche Folgen hat das neue Personenstands-
recht fiir die Arbeitswelt? Das war die Leitfrage
der Online-Konferenz ,Ménnlich, weiblich,
divers - neue Perspektiven geschlechtlicher
Vielfalt in der Arbeitswelt“ der Antidiskriminie-
rungsstelle des Bundes, die am 12. November 2020
stattfand. Ihr kommissarischer Leiter, Bernhard
Franke, betonte in seinem Gruffwort, es handle
sich um eine ihrer ,zentralen Veranstaltungen in
diesem Jahr®, Man habe daher davon abgesehen,
sie pandemiebedingt weiter zu verschieben.

Die Entscheidung des Bundesverfassungs-
gerichts von 2017 zur Zulassung eines dritten
Geschlechtseintrags, die eine Anderung des
Personenstandsgesetzes zur Folge hatte, sei als
historisch bewertet worden, sagte er. Er zitierte
den Journalisten und Juristen Heribert Prantl
von der Siiddeutschen Zeitung, demzufolge sie
einer ,,Revolution” gleichkomme. Diese Revolu-
tion, so Franke, sei aber ,bisher ausgeblieben -
eine Einschitzung, die in den folgenden Stunden
mehrfach aufgegriffen und zitiert wurde.

Die Antidiskriminierungsstelle des Bundes wollte
mit der Veranstaltung einen Impuls geben, Fragen
zu kléren, die sich in verschiedenen Rechts-
bereichen und fiir die Praxis von Beschiftigung
und Beruf ergiben. Insbesondere gehe es um den
Bereich des Arbeitslebens, um ,klare Mafnahmen
und Regeln fiir ein sensibles und diskriminierungs-
freies Arbeitsumfeld, sagte Franke. Die Leitfrage
nach den Folgen des neuen Personenstandsrechts
flr die Arbeitswelt wurde aus drei Perspektiven
beleuchtet:

Juristische Perspektive: Welche rechtlichen
Konsequenzen ergeben sich aus dem neuen
Personenstandsrecht fiir das Arbeitsrecht und
das 6ffentliche Dienstrecht des Bundes?

Perspektive betroffener inter* und ge-
schlechterdiverser Arbeitnehmer*innen:
Wie stellt sich die Arbeitssituation von inter*
Personen in Deutschland derzeit dar?

Praxisperspektive: Welche Bedarfe und
Handlungsoptionen gibt es fiir die Praxis

von Arbeitgebern zum nichtdiskriminierenden
Umgang mit geschlechtlicher Vielfalt in der
Arbeitswelt?

Die Antidiskriminierungsstelle des Bundes hatte
die drei Studien in Auftrag gegeben beziehungs-
weise finanziert. Die Autor*innen stellten im
Rahmen der Veranstaltung nun ihre Arbeiten vor.
Die Studien ,Jenseits von mdnnlich und weiblich -
Menschen mit Varianten der Geschlechtsentwick-
lung im Arbeitsrecht und 6ffentlichen Dienst-
recht des Bundes” und ,,Geschlechterdiversitit

in Beschiftigung und Beruf. Bedarfe und Um-
setzungsmoglichkeiten von Antidiskriminierung
flr Arbeitgeber*innen“ wurden anschliefRend
kommentiert. Die Studie ,Inter* im Office?! Die
Arbeitssituation von inter* Personen in Deutsch-
land unter differenzieller Perspektive zu (endo*)
LSBT*Q+ Personen® war zum Zeitpunkt der
Veranstaltung noch nicht final fertiggestellt und
wurde deshalb nicht kommentiert, auch von ihr
wurden aber erste Ergebnisse prisentiert.

Moderiert wurde die Veranstaltung von Caroline
Ausserer (Journalistin, Moderatorin und Diversity-
Trainerin).
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Vorstellung der Studie ,,Jenseits von minnlich und weiblich -
Menschen mit Varianten der Geschlechtsentwicklung im
Arbeitsrecht und 6ffentlichen Dienstrecht des Bundes“

Prof. Dr. Anatol Dutta, M. Jur. (Oxford)
Prof. Dr. Matteo Fornasier, LL. M. (Yale)

Das Arbeits- und das Dienstrecht des Bundes
kntipfen an vielen Stellen an das Geschlecht an,
sagte Prof. Dr. Anatol Dutta einleitend. Es gehe
davon aus, dass Menschen entweder méannlich
oder weiblich seien. Ahnlich binir geprigt sei
etwa das Familienrecht, das davon ausgehe, dass
eine Mutter nur eine Frau sein kénne und ein
Vater nur ein Mann. Diese Binaritit sei im deut-
schen Recht, das bei der personenrechtlichen
Anerkennung eines Geschlechts jenseits von
méinnlich und weiblich eine Vorreiterrolle ein-
genommen habe, aber ,zweifelhaft geworden*®:

2013 sei die Moglichkeit geschaffen worden,
im Geburtseintrag die Angabe zum Geschlecht
offen zu lassen. Hintergrund ist, dass vor-
schnelle operative Anpassungen befiirchtet
wurden, fir den Fall, dass ein Kind keinem der
bindren Geschlechter zugeordnet werden
kann.

2017 entschied das Bundesverfassungsgericht,
dass ein positiver Geschlechtseintrag geboten
sei.

2018 setzte der Gesetzgeber die Vorgaben um.
Auch eine Anderung des Geschlechtseintrags
ist nun moglich.

Anatol Dutta erganzte, nach Abschluss

der vorliegenden Studie habe der Bundes-
gerichtshof im April 2020 zudem entschie-
den, dass auch Menschen, die sich aufgrund

ihrer subjektiven Geschlechtsidentitat weder
dem mannlichen noch dem weiblichen Ge-
schlecht zuordnen, erreichen kdnnen, dass
ihr Geschlechtseintrag ,divers” lautet oder
keine Geschlechtsangabe vorgenommen
wird — auch dann, wenn sie korperlich keine
Varianten der Geschlechtsentwicklung auf-
weisen.

Die vorliegende Studie sollte nun untersuchen,
welche Folgen diese gesetzgeberische Entschei-
dung fiir das Arbeitsrecht und das Recht des
offentlichen Dienstes hat.

Prof. Dr. Matteo Fornasier erinnerte an das Zitat,
die Entscheidung des Bundesverfassungsgerichts
komme einer Revolution gleich. Diese beschranke
sich aber auf das Personenstandsgesetz, sagte er.
Im Arbeitsrecht und im 6ffentlichen Dienstrecht
des Bundes bediirften simtliche Vorschriften
einer Anpassung, weil sie noch wie vor dem
»,biniren Geschlechtsmodell verhaftet” seien.

Die Fragen lauteten, so Fornasier: Welche Maf}-
nahmen sind erforderlich, und wie sind sie
anzupassen? Kénnen Gerichte die geltenden
Arbeitsgesetze dieser neuen Rechtswirklichkeit
anpassen? Oder ist hier der Gesetzgeber gefragt?

Er blickte zunichst auf die Personen, die tatsich-
lich von der dritten Geschlechtsoption Gebrauch
gemacht haben. Welche Anpassungen sind erfor-
derlich? ,,Es hingt davon ab, welche Normen wir
betrachten® so Fornasier.
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Keinen gesetzgeberischen Anpassungsbedarf gebe
es

im Bereich der Diskriminierungsverbote: Fir
das Verbot der Diskriminierung aufgrund des
Geschlechts sei, neben anderen Vorschriften,
das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz
(AGG) zentral. Personen im Arbeitsleben sind
demnach ohne Ansehen ihres Geschlechts
gleich zu behandeln. Diese Vorschriften seien
leicht anzupassen, sagte Fornasier. Diese Dis-
kriminierungsverbote kdnnten problemlos
angewendet werden auf Personen, die von
der dritten Geschlechtsoption Gebrauch
gemacht haben. Hier sei ein Einschreiten des
Gesetzgebers nicht erforderlich.

im Bereich der Vorschriften des Mutter-
schutzes. Bei der zuriickliegenden Novellie-
rung des Mutterschutzgesetzes seien nicht-
binédre Personen bereits berlicksichtigt
worden. Das Gesetz gilt nun fiir jede Person,
die schwanger ist, ein Kind geboren hat oder
stillt. Es gebe durch diese Erganzung keinen
weiteren gesetzgeberischen Anpassungs-
bedarf.

Eine Anpassung durch den Gesetzgeber sei
dagegen dort notwendig, wo nach Geschlecht
differenziert werde. Auch hier gebe es zwei
Kategorien:

positive DiskriminierungsmaRnahmen, die
darauf ausgerichtet sind, das strukturell
benachteiligte Geschlecht zu begiinstigen,
insbesondere Quotenregelungen. Diese
MaRnahmen wiirden auf einer bindren Ord-
nung basieren. Eine Ungleichbehandlung
sei gerechtfertigt durch Art. 3 11 2 GG (,,Der
Staat fordert die tatsdchliche Durchsetzung
der Gleichberechtigung von Frauen und
Mannern und wirkt auf die Beseitigung be-
stehender Nachteile hin.“). Das gelte fir die
bindre Geschlechterordnung. Der Gleichstel-
lungsauftrag des Grundgesetzes, der solche
Differenzierungen legitimiert, erfasse aus

historischen und systematischen Griinden nur
das Verhiltnis zwischen Frauen und Ménnern.
In der erweiterten, also nicht-bindren Ge-
schlechterordnung sei die Situation kompli-
ziert. Hier gebe es ,wahrscheinlich die gréRten
Herausforderungen® Nach geltendem Recht
seien positive DiskriminierungsmaRnahmen
zugunsten, aber auch zulasten Personen mit
Varianten der Geschlechtsentwicklung unzu-
lassig. Wiinschenswert sei eine entsprechende
gesetzgeberische Klarstellung, dass geltende
Foérderregeln nicht zulasten von Personen mit
Varianten der Geschlechtsentwicklung ange-
wandt werden kdénnen.
™= andere bindre gesetzliche Differenzierungen
aufgrund des Geschlechts ohne Begiinsti-
gungsintention. Hier nannte Fornasier die
Einrichtung von getrennten Sanitarraumen
oder die Dienstkleidung bei der Bundeswehr,
die teilweise in Frauen- und Mannerbeklei-
dung unterschieden werde. ,Sicher die
eleganteste Losung® und ,verfassungsrecht-
lich vertretbar” ware es, auf die geschlechts-
spezifische Differenzierung insgesamt zu
verzichten (,Unisex-Modell“), so Fornasier.
Eine weitere Moglichkeit bestehe darin, weite-
re spezielle Regeln fiir die dritte Geschlechts-
option einzufiihren, etwa eigene Bekleidungs-
vorschriften oder eine dritte Kategorie von
Sanitarrdumen (,Modell der erweiterten Diffe-
renzierung®). Nicht vertretbar wire es, wenn
Menschen mit dem Geschlechtseintrag
»divers“ oder ohne positive Geschlechtsangabe
lediglich das Wahlrecht hdtten, ob sie den fiir
Ménner oder den fiir Frauen geltenden Vor-
schriften unterliegen wollen: ,kein gangbarer
Weg*, so Fornasier.

Im Verlauf der anschlieflenden Diskussion zeigte
er mit einem Beispiel die Komplexitit auf: Wenn
es auf eine Stelle mehrere gleich qualifizierte
Bewerber*innen gebe, stelle sich die Frage: Wie
l6sen wir das, wenn bei gleicher Eignung das
unterreprisentierte Geschlecht zum Zug kom-
men soll?
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Kommentierungen und Diskussion

Lucie Veith,

Bundesverband Intersexuelle Menschen e.V.
Lucie Veith vertrat eine zivilgesellschaftliche
Perspektive und merkte an, dass geschlechts-
variante Personen keine Sonderstellung, sondern
gleiche Rechte und Pflichten erwarten. Dieser
Kommentar wurde in der parallel stattfindenden
Chat-Diskussion von den Teilnehmenden sehr
positiv aufgenommen.

Bedauerlich sei, dass viele Mafnahmen der ver-
gangenen zwei Jahre ,darauf ausgelegt waren,
Privilegien zu sichern®, sagte Lucie Veith. Die
vorliegende Studie habe Liicken. Das Thema sei
auch auf Landerebene relevant. Gleichstellungs-
regelungen hitten direkte Auswirkungen auf die
Gesetzgebung in den Bundeslandern.

Der Gegenstand der Studie sei auf das Bundes-
recht begrenzt worden, antwortete Studienautor
Anatol Dutta; landesrechtliche Regelungen seien
daher bewusst ausgeklammert worden.

In der parallel stattfindenden Chat-Diskussion
wurde darauf hingewiesen, dass auch Personen
ohne Geschlechtseintrag im Personenstands-
register nicht vergessen werden dirften. Eigent-
lich gehe es um vier Optionen, nicht um drei.
Lucie Veith sagte, die meisten intergeschlecht-
lichen Menschen befinden sich nach Korrektur
des Eintrags in einem ,,offenen Personenstands-
eintrag” und nicht im Eintrag ,divers*.

Im Kern miisse es darum gehen, jemanden vor
einer Diskriminierung durch das Gegeniiber zu
schiitzen. In der 6ffentlichen Diskussion wiirden
auch Stereotype ,,munter durcheinander” gehen.
Festzuhalten sei nach dem Verfassungsgerichts-
entscheid: Wir diirfen ,alles noch mal weiter-
denken®.

Sven Lehmann,

Sprecher fiir Queerpolitik der Fraktion Biindnis 90/
Die Griinen im Deutschen Bundestag

Sven Lehmann sagte, das binire Geschlechter-
denken sei in Gesellschaft, Politik und Recht

starr und stabil. Die wichtigste rechtspolitische
Schlussfolgerung sei, dass die Umsetzung des
Bundesverfassungsgerichtsentscheids von 2017
nicht nur eine Anderung im Personenstandsrecht
bediirfe. Auch diese sei ,,nur teilweise gelungen®.
Die gesamte Rechtsordnung misse auf weiteren
Regelungsbedarf Giberpriift werden. Im Ergebnis
handle es sich in der Tat um ,eine Revolution®
Die Studie habe ,rechtlich exzellent analysiert, in
welchen Rechtsbereichen dies geschehen miisse.

Zum Bereich, der positive Diskriminierungs-
maflnahmen betrifft, sagte Lehmann, er teile die
Analyse, dass hier verfassungsrechtlich Klarungs-
bedarf bestehe. In diesem Bereich bestiinden die
grofiten Herausforderungen, sagte er. Es bediirfe
der engen Einbindung von Interessenverbdnden.
Er glaube allerdings nicht, dass eine europarecht-
liche Kldarung erforderlich sei. Unter anderem
besage Artikel 21 der Grundrechte-Charta, dass
Diskriminierungen wegen des Geschlechts verbo-
ten seien. Die Hausaufgaben miissten in Deutsch-
land gemacht werden, so Lehmann.
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Er kam dann auf die Dienstbekleidung bei der
Bundeswehr und Unisex-Toiletten zu sprechen.
Seiner Einschitzung nach kénnten geschlechts-
neutrale Regeln ,.ein Gewinn fiir alle Geschlechter”
sein. Das ,Modell der erweiterten Differenzierung”
sei in seinen Augen weniger realistisch als das
,Unisex-Modell”,

Von der aktuellen Bundesregierung erwarte er

Lhicht mehr so viel*, sagte er, der der Opposition
angehort. Was von der zukiinftigen Regierung zu
erwarten sei, hinge von deren Zusammensetzung
ab. Der Bundestag habe viel vor sich. Die Studie
bewertete Lehmann als ,wertvoll“ und ,hilfreich”.

Prof. Dr. Christiane Brors,

Carl von Ossietzky Universitat Oldenburg, Pro-
fessur fiir Biirgerliches Recht und Arbeitsrecht

Es handle sich um eine wissenschaftlich sehr
fundierte Studie, sagte Christiane Brors. Prinzi-
piell wandle sich der Geschlechterbegriff. Das
bedeute in ihren Augen ,mehr Freiheit® Sie zeigte
sich optimistisch, dass es in vielen Bereichen -
auch im Arbeitsalltag - gelingen werde, die binére
Geschlechterordnung zu tiberwinden. Wichtig sei,
auch da, wo die Anpassung an eine nicht-binéare
Ordnung nicht problematisch erscheine, Gesetzes-
texte anzupassen, um die in den Kopfen existie-
renden biniren Rollenmodelle zu verdndern.

I | Jenseits von ménnlich
|| und weiblich - Menschen

| mit Varianten der
Geschlechtsentwicklung
im Arbeitsrecht und
offentlichen Dienstrecht
des Bundes

Arbeitgeber*innen hitten ihrer Einschatzung
nach zum Beispiel kein Interesse daran, dass sich
Personen einem Geschlecht zuordneten. Sondern
daran, dass sie sich einem Unternehmen zuord-
nen. Deshalb halte sie Wahlfreiheit in Beklei-
dungsfragen fir sinnvoll.

Was Anpassungen im Sanitdrbereich betreffe, sei
es wichtig, tiber Scham zu sprechen. Schamgefiih-
le seien unterschiedlich. Man miisse miteinander
reden und die Argumente der Interessenverbinde
zum Ausgangspunkt nehmen, sagte sie.

Die schwierigste Kategorie sei die der positiven
Diskriminierungsmafinahmen, sagte sie, stimmte
also den Studienautoren zu. Sie nehme die Angst
wahr, dass Mafdnahmen der Frauenférderung
zurtickgeschraubt wiirden, wenn man in diesem
Bereich ,etwas Neues“ mache.,,Das muss nicht so
sein® sagte Brors. Wolle man aber aus der bindren
Geschlechterbetrachtung ausbrechen, miisse das
Lhicht zu Riickschritten im Bereich der Frauen-
forderung fithren“ - sofern ein Punkt beachtet
werde: Es miissten ,,authentische Interessenver-
tretungen aus den Gruppen in der Gleichstellung
tatig werden®, also Personen aus der betroffenen
Gruppe, um Foérdermafdnahmen durchsetzen. ,Die
Neuerungen diirften auf keinen Fall instrumen-
talisiert werden®, um den Diskriminierungsschutz
zurlckzufahren, sagte sie, verbunden mit dem
Hinweis, dass es auch eine Gegenbewegung gebe.

Ein Aufbrechen der bindren Betrachtungsweise
beim Geschlechterverhiltnis sei ,,eine grofe
Chance®, schloss Christiane Brors. Sie konne zu
mehr Freiheit und Gleichheit fiir alle Personen
fiihren.

Die Studie ,,Jenseits von méannlich und weiblich - Menschen mit
Varianten der Geschlechtsentwicklung im Arbeitsrecht und
offentlichen Dienstrecht des Bundes” ist auf den Internetseiten
der Antidiskriminierungsstelle downloadbar.


https://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/Downloads/DE/publikationen/Rechtsgutachten/jenseits_von_maennlich_und_weiblich.html
https://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/Downloads/DE/publikationen/Rechtsgutachten/jenseits_von_maennlich_und_weiblich.html
https://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/Downloads/DE/publikationen/Rechtsgutachten/jenseits_von_maennlich_und_weiblich.html
https://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/Downloads/DE/publikationen/Rechtsgutachten/jenseits_von_maennlich_und_weiblich.html
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Vorstellung der Studie ,,Inter* im Office?! Die Arbeitssituation
von inter* Personen in Deutschland unter differenzieller
Perspektive zu (endo*) LSBT*Q+ Personen”

Prof. Dr. Dominic Frohn und Michael Wiens,

IDA | Institut fiir Diversity- & Antidiskriminierungsforschung

Die Studie war zum Zeitpunkt der Veranstaltung
noch nicht erschienen. Deshalb wurde sie im
Gegensatz zu den anderen vorgestellten Studien
anschlieffend nicht kommentiert. Es wurden erste
Ergebnisse exklusiv vorab vorgestellt.

Generell sei die Arbeitssituation von LSBT*I*Q+
Personen ,nahezu unerforscht, sagte Prof. Dr.
Dominic Frohn. Gerade zur Situation von inter*
Personen gibt es nach wie vor keine aussage-
kraftigen Erhebungen. Nach der Einfiihrung der
Option ,divers” beim Geschlechtseintrag sei eine
systematische Betrachtung der Situation aber
notwendig.

Mit einem Mixed-Method-
Design, auch unter Einbin-
dung eines inter* Beirats,
s sei 1,5 Jahre lang qualitativ
und quantitativ geforscht
worden. Fiir das quantitati-
ve Projekt wurde auf Basis
der qualitativen Erkenntnis-
se (die schon veroffentlicht
sind: https://www.diversity-
institut.info/downloads/IDA_Ergebnisbericht_
Qual-Teilprojekt_Inter_200115.pdf) ein Online-
Fragebogen verwendet. Bei Online-Befragungen
gebe es generell einen leichten Bildungsbias. Der
Bildungsstand sei unter den Teilnehmenden also
hoher als in der Gesamtgesellschaft. In diesem
Fall - mehr als 86 Prozent hitten mindestens eine
Fachhochschule besucht - sei der Bias aber
sausgesprochen hoch® sagte Dominic Frohn. Dafiir
kénne man unterschiedliche Griinde finden.

a
— g -
"D Prok _ -

Seine Hypothese sei, es gebe eine Diskriminie-
rungsflucht: ,Menschen investieren in Bildung,
um potenziell pathogene, diskriminierende Kon-
texte verlassen zu konnen.” Dies sei aber nicht als
wissenschaftliches Ergebnis, sondern als Ex-post-
Hypothese zu betrachten, betonte er.

In der Studie galt es, die Arbeitssituation von
inter* Personen zu betrachten sowie Gemeinsam-
keiten und Unterschiede zu (endo*) LSBT*Q+
Personen herauszuarbeiten. Die Studie unter-
scheidet zwischen inter* Personen und (endo*)
Personen. Der Begriff war nicht allen Teilneh-
menden geldufig. Er wurde von Michael Wiens

als ,nicht inter” ibersetzt, das heif3t: ,Die Kérper-
lichkeit kann einer geschlechterbindren medizi-
nischen Norm von ,ménnlich‘ beziehungsweise
;weiblich’ zugeordnet werden®. Die Stichprobe

der inter* Beschiftigten umfasst 32 befragte Per-
sonen. Die der (endo*) LSBT*Q+ Beschiftigten
umfasst 1.223 Personen, sodass die Datenbasis aus
insgesamt 1.255 Personen besteht.


https://www.diversity-institut.info/downloads/IDA_Ergebnisbericht_Qual-Teilprojekt_Inter_200115.pdf
https://www.diversity-institut.info/downloads/IDA_Ergebnisbericht_Qual-Teilprojekt_Inter_200115.pdf
https://www.diversity-institut.info/downloads/IDA_Ergebnisbericht_Qual-Teilprojekt_Inter_200115.pdf
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Zu den Ergebnissen der Studie

Die Gruppe der vollzeiterwerbstitigen inter*
und trans* Personen ist mit 62,5 beziehungs-
weise 67,5 Prozent erheblich kleiner als die
vollzeiterwerbstitigen Personen aus der LSB+
Gruppe (80,3 Prozent). Auch wenn man teil-
zeiterwerbstitige Personen hinzunehme, zeige
sich ein Unterschied im Zugang zu Arbeit.
»Das tangiert damit natiirlich unmittelbar
existenzielle Fragestellungen® so die Autoren.

Die Studienergebnisse zeigen auch, dass es im
Selbstverstindnis von Intergeschlechtlichkeit
grofde Unterschiede gibt. Fiir ungefihr die Halfte
der inter* Befragten sei Intergeschlechtlichkeit
in erster Linie ein angeborenes, biologisches
Merkmal. Fur die andere Halfte sei sie (auch)

ein grofRer Teil der Identitét. Es gebe eine ,sehr
grofde Variabilitdt im Selbstverstindnis von
Intergeschlechtlichkeit®

,Die Verschlossenheit der
inter* Personen gegentiber
Fiihrungskrdften ist noch
mal stdrker als gegentiber
den Kollegen*innen.”

Deutliche Unterschiede zeigen sich in der
Forschung bei Fragen nach der Akzeptanz der
geschlechterbindren Normierung. (Etwa: ,,Ich
verwende bestimmte Verhaltensweisen und/oder
Kleidung und/oder Stimme, um entsprechend
geschlechterbiniren und/oder cisgeschlecht-
lichen Normierungen gelesen zu werden.”)
Demnach gaben deutlich weniger inter* und
(endo*) nicht-binére Personen an, sich an ge-
schlechterbindren Normierungen zu orientieren,
als (endo*) binidre trans* Personen. Die Akzep-
tanz geschlechterbinirer Normierung sei eine
neue relevante Differenzlinie, so die Autoren der
Studie, die unmittelbare Auswirkungen auf die
Offenheit sowie Diskriminierungserfahrungen
habe.

inter* Personen pflegen zu Fragen der Ge-
schlechtlichkeit, Geschlechtsidentitit und sexuel-
ler Identitit einen anderen Umgang gegeniiber
Kollegen*innen als trans* und LSB+ Personen,

so ein weiteres Studienergebnis. Es gebe im Ver-
gleich ,einen groflen Anteil an verschlossenen
inter* Personen®, die ,,iiber ihre Geschlechtlich-
keit, Geschlechtsidentitit mit den Kollegen*innen
nicht offen sprechen®, so die Autoren. Im Umgang
mit Fiihrungskréften sei dies noch deutlicher.

50 Prozent der befragten inter* Personen gaben
an, mit keiner Fiihrungskraft Giber die Geschlecht-
lichkeit und Geschlechtsidentitit zu sprechen.
Der Anteil ist unter trans* beziehungsweise LSB+
Beschiftigten mit etwa 28 und 21 Prozent der
befragten Personen erheblich niedriger. ,Die
Verschlossenheit der inter* Personen gegeniiber
Flihrungskraften ist noch mal stirker als gegen-
tiber den Kollegen*innen.

Ein weiteres Studienergebnis betrifft das wahr-
genommene Klima beziiglich intergeschlecht-
licher, (endo*) trans* und/oder nicht-binirer
beziehungsweise (endo* cis*) LSB+ Beschiftigter
innerhalb des Teams oder der Organisation: inter*
Personen nehmen dieses Klima seltener als ,,gut”
wabhr als trans* Personen und sehr viel seltener als
LSB+ Befragte.

Lediglich ein Drittel der inter* und (endo*) nicht-
biniren Personen nehme die Unternehmens-
kultur als unterstiitzend wahr. Bei (endo*) bina-
ren trans* Personen seien es fast 60 Prozent, bei
(endo* cis*) LS Personen dafur etwa 75 Prozent.
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Direkt arbeitsplatzrelevante Diskriminierung
(wie Kiindigungen, Versetzungen und Ahnliches)
erlebt hat der Studie zufolge etwa ein Drittel der
inter* Personen. Bei den trans* Personen sind es
fast 40 Prozent. Bei LSB+ Personen sind es etwa
17,5 Prozent. Insgesamt also ,hohe Zahlen®, so die
Autoren.

Es wurden auch weitere ausgewihlte Diskrimi-
nierungserfahrungen abgefragt. Dazu gehoren
unangenehme sexuelle Anspielungen, die offene
Bekundung von Irritation und Uberforderung,
Ignorieren der Person oder tibergriffige Fragen,
so Dominic Frohn. Jeweils ungeféihr ein Drittel
der inter* Beschiftigten habe diese Erfahrungen
gemacht. Die Autoren erkldrten auf Nachfrage, sie
gingen davon aus, dass die Zielgruppe der Befrag-
ten die Intention des Gegeniibers lesen kénne.

Begrifflichkeiten und Analyseebenen

inter* Befragte

m

trans*und/oder
nicht-binar

[ Geschlechtlichkeit

[ Geschlechtliche Identitat
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Nicht jede Irritation werde diskriminierend ge-
lesen. Eine Irritation, die negativ konnotiert ist,
konne aber als diskriminierend erlebt werden.

Es gebe aber auch gruppenspezifische Diskrimi-
nierungserfahrungen. Inter* spezifisch sei bei-
spielsweise die Weigerung der Organisation, inter*
Personen durch eine gendergerechte Sprache ein-
zubeziehen. Mehr als die Hélfte der Befragten
habe mindestens eine Form der inter* spezifi-
schen Diskriminierung erlebt.

In welchem Umfang wurden Diskriminierungs-
erfahrungen angegeben? In der gesamten Stich-
probe konnen relativ viele Personen als mifig
oder hoch diskriminiert gelten. Weniger Perso-
nen erleben Diskriminierung in einem sehr oder
duflerst hohen Umfang. Bei trans* und inter*

(endo* cis*)
LSB+ Befragte

Sexuelle ldentitét

Abbildung: ,Analyseebenen von Geschlechtlichkeit, Geschlechtsidentitit sowie sexueller Identitit“ aus der Studie ,Inter* im Office?!“ des

IDA | Instituts fiir Diversity- & Antidiskriminierungsforschung; Seite 8
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Personen sei das anders, unter ihnen seien auch
relativ viele Personen, die von sehr hoher oder
auflerst hoher Diskriminierung betroffen sind.
Etwa zehn Prozent der intergeschlechtlichen
Personen seien im Bereich der duferst hohen
Diskriminierung zu verorten. Von ihnen haben
alle angegeben, sie wiirden als abweichend von
geschlechterbinidren Normierungen gelesen
werden, so Michael Wiens.

Dies ergebe einen relevanten Hinweis fiir kiinftige
Forschung, so Dominic Frohn. Besonders zu prii-
fen sei, ob Personen in einem geschlechterbiniren
System gelesen wiirden oder nicht beziehungs-
weise ob Personen geschlechterbinidre Normie-
rungen auf sich anwendeten. Das kdnnte eine
bedeutsame Dimension fiir die Antidiskriminie-
rungsforschung der Zukunft sein.

In der anschliefienden Fragerunde meldete
sich Lucie Veith mit dem Kommentar, ,ganz
erschrocken Uber die Zahlen“ zu sein. Dies fasste
zahlreiche weitere Kommentare zusammen, die
im Chat geschrieben worden waren.

Aus dem Chat kamen zudem Fragen zum Design
und zur Studienanlage, etwa wie mit Gruppen-
iberschneidungen umgegangen wurde.

Pyy——
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Schlissige Grenzen der Kategorienbildung zu
ziehen, sei kompliziert, so die Antwort. Man habe
sich jeweils auf spezifische Aspekte bezogen, um
differenzielle Erkenntnisse zu generieren (siehe
Abbildung Begrifflichkeiten und Analyseebenen).

Eine andere Frage lautete, ob es sinnvoll sei, les-
bische und schwule Personen in einer Kategorie
zusammenzufassen. Lesbische Frauen wiirden

in einer patriarchalen Gesellschaft noch einmal
andere Erfahrungen machen als schwule Ménner.
In der Tat, so die Autoren, sei eine Zusammen-
fassung nicht in allen Studien sinnvoll. Fiir diese
Studie - bei diesem Fokus - habe man es jedoch
als sinnvoll erachtet, beide zusammenzufassen.

Die vollstindige Studie ,,Inter* im Office?! Die Arbeitssituation von
inter* Personen in Deutschland unter differenzieller Perspektive
zu (endo*) LSBT*Q+ Personen“ kann auf den Internetseiten der
Antidiskriminierungsstelle des Bundes unter https://www.antidis-
kriminierungsstelle.de/SharedDocs/Downloads/DE/publikationen/
Expertisen/arbeitssituation_inter_Personen

sowie des IDA | Instituts fiir Diversity- & Antidiskriminierungs-
forschung unter https://www.diversity-institut.info/downloads/
IDA_Studie_Inter_2021_03_02.pdf heruntergeladen werden.


https://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/Downloads/DE/publikationen/Expertisen/arbeitssituation_inter_Personen.pdf?__blob=publicationFile&v=1
https://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/Downloads/DE/publikationen/Expertisen/arbeitssituation_inter_Personen.pdf?__blob=publicationFile&v=1
https://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/Downloads/DE/publikationen/Expertisen/arbeitssituation_inter_Personen.pdf?__blob=publicationFile&v=1
https://www.diversity-institut.info/downloads/IDA_Studie_Inter_2021_03_02.pdf
https://www.diversity-institut.info/downloads/IDA_Studie_Inter_2021_03_02.pdf
https://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/Downloads/DE/publikationen/Expertisen/arbeitssituation_inter_Personen
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Vorstellung der Studie ,,Geschlechterdiversitit in Beschif-
tigung und Beruf. Bedarfe und Umsetzungsmoglichkeiten
von Antidiskriminierung fiir Arbeitgeber_innen*

Dr. Tamas Jules Fiitty, Europa-Universitdt Flensburg und Christian-Albrechts-Universitit Kiel
M.A. Marek Sancho H6hne, Europa-Universitit Viadrina

M.A. Eric Llaveria Caselles

Die Studie geht der Frage nach, inwiefern Benach-
teiligungen und Diskriminierungsrisiken im
Arbeitsleben von geschlechterdiversen Menschen
existieren, konkret von inter*, trans* und abini-
ren Personen. Arbeitgeber*innen und Funktions-
trager*innen sollten fir diese Diskriminierungs-
risiken sensibilisiert werden, so ein Ziel. Aus den
Ergebnissen leite sich zudem ab, wo es Hand-
lungsbedarfe fiir Arbeitgeber*innen gibt, um den
diskriminierungsfreien Umgang mit geschlecht-
licher Vielfalt am Arbeitsplatz zu gewihrleisten.
Die Autor*innen trugen auch Best-Practice-Bei-
spiele zusammen. Es handelt sich, wie Moderato-
rin Caroline Ausserer sagte, um eine ausfiihrliche
Studie. Entsprechend wurde nur ein Ausschnitt
vorgestellt.

Besonders hervorgehoben und gelobt wurde im
Lauf der Diskussion, die sich der Prisentation der
Studie anschloss, die Praxisorientierung.

Die Prasentation ausgewihlter Ergebnisse

Als Arbeitsbegriff dient in der Studie die Bezeich-
nung ,geschlechterdiverse Menschen®, um Dis-
kriminierungen von inter*, trans* und (anderen)
abinidren Menschen im Bereich Beruf qualitativ
zu analysieren: ,Unter ,geschlechterdiverse Men-
schen’ verstehen wir eine Bandbreite von Iden-
tifikationen und Positionierungen, die nicht der
normativen Zweigeschlechterordnung entspre-
chen. Wir bezeichnen damit jene, die keine cis-
dyadischen Menschen sind“, so die Definition fiir
den Begriffsgebrauch in der Studie.

12
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Die Autor*innen gingen zunichst auf die aktuelle
Forschungslage ein und ergianzten die Ausfithrun-
gen von Dominic Frohn und Michael Wiens. Die
Arbeitslosigkeit bei geschlechterdiversen Men-
schen werde auf etwas tiber 50 Prozent geschitzt.
Zudem seien trans* und abinare Personen ,iiber-
durchschnittlich armutsgefidhrdet® Die Diskrimi-
nierungserfahrung von geschlechterdiversen
Personen am Arbeitsplatz sei hoch.

Zur De-facto-Umsetzung von Antidiskriminie-
rung von geschlechterdiversen Menschen im
Bereich Arbeit wurden von den Autor*innen
drei ineinandergreifende Dimensionen benannt:
die Anerkennung (von Geschlechterdiversitat
und die Lebensrealititen von geschlechterdiver-
sen Menschen), die Inklusion (von geschlechter-
diversen Bewerber*innen und Arbeitnehmer*-
innen) und Forderung von (Chancengleichheit
aller Geschlechter im Bereich Arbeit). Sechs
Handlungsfelder liefien sich im Arbeitsumfeld
fur die Umsetzung von Antidiskriminierung
unterscheiden:

== Betriebskultur

== Personalgewinnung

== geschlechtsbezogene Daten
== Sprache und Kommunikation
== Sanitdranlagen und Umkleiden

Kérper, Kleidung, Gesundheit

In der Studie werden diese Handlungsfelder
anhand von 26 Bausteinen vertieft.

Beispielhaft stellte das Forschungsteam in der
Prédsentation einige ausgewihlte Bausteine vor.
Etwa den Baustein ,,Geschlechterdiversitits-
inklusive Ausschreibungen®. Gezeigt wurde ein
Beispiel, wie eine solche Ausschreibung aussehen
koénnte.
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Ein anderer Baustein, der vorgestellt wurde,
betrifft Einstellungsverfahren und Bewerbungs-
gespriache. Auch hier gaben die Autor*innen
praktische Hinweise. So gelte es beispielsweise,
das Auswahlteam zu sensibilisieren und gegebe-
nenfalls fortzubilden. In Bewerbungsgespriachen
dirften keine grenziiberschreitenden Fragen
gestellt werden, das Auswahlteam misse profes-
sionell agieren. ,Hier gilt die Maxime: Es sollen
geschlechterdiversen Bewerber*innen keine
Fragen gestellt werden, die cis-dyadischen
Bewerber*innen auch nicht gestellt werden®,

so Eric Llaveria Caselles.

strans* und abindre
Personen sind
tiberdurchschnittlich
armutsgefdhrdet.”

Verwiesen werde in der Studie auf Mafnahmen,
die niedrigschwellig anwendbar seien. Gezeigt
wurde als weiterer Baustein das Beispiel einer
E-Mail-Signatur, mit der nach aufien die Sicht-
barkeit des Themas erhoht und nach innen
sensibilisiert werden kénne:

»Im Unternehmen X setzen wir uns fiir ge-
schlechtliche Vielfalt ein. Wir achten grund-
sdtzlich darauf, geschlechtsneutrale Sprache zu
verwenden. Teilen Sie mir/uns aber gerne
mit, mit welchem Pronomen und gegebenen-
falls welcher Anrede Sie angesprochen werden
mdchten.

Adressieren Sie mich bitte mit geschlechts-
neutralen Anreden, zum Beispiel Guten Tag,
Vor- und Nachname / Sehr geehrt* Vor- und
Nachname.”
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Handlungsfeld Personalgewinnung
Baustein ,,Geschlechterdiversititsinklusive Ausschreibungen®

Beispiel inklusive Stellenausschreibung

Mitarbeiter_in fiir ... (w/d/x/m)

unbefristet
besetzbar in Vollzeit oder Teilzeit. Bei Vollbeschaftigung betragt die Wochenarbeitszeit 39 Stunden.

Ihr Arbeitsgebiet umfasst:

Sie bringen mit:
Neben der Erfiillung der formalen Anforderungen werden auch vergleichbare Qualifikationen anerkannt.

Wir bieten Ihnen:
eine interessante, abwechslungsreiche und anspruchsvolle Tatigkeit,

Karriereférderung und berufliche Weiterentwicklung durch vielféltige Angebote der Fort- und
Weiterbildung, insbesondere auch fiir strukturell benachteiligte Mitarbeitende,

eine attraktive Bezahlung,
Work-Life-Balance: Vereinbarkeit von Familie, Privatleben und Beruf durch flexible Arbeits-
zeitgestaltung und die Moglichkeit der Teilzeitbeschaftigung im Rahmen der dienstlichen

Notwendigkeiten,

ein diversitatssensibles betriebliches Gesundheitsmanagement sowie inklusive Angebote der
Gesundheitsforderung (zum Beispiel vielfaltige sportliche Aktivitaten),

ein kollegiales, diskriminierungs- und diversitdtssensibles Arbeitsklima in einem offenen Betrieb.

Auszug aus der Studie ,,Geschlechterdiversitat in Beschaftigung und Beruf” der Antidiskriminierungsstelle des Bundes; Seite 62

Ein anderer exemplarischer Baustein betraf die wurden Moglichkeiten, wie ,auch ohne grofie
Umsetzung von geschlechtsneutralen Toiletten. Baumafinahmen* einzelne Toiletten umgewidmet
Im tiglichen Leben wiirden seit vielen Jahren werden kénnen. Dr. Tamas Jules Fiitty wies darauf
Unisex-Toiletten benutzt. Dennoch sei das Thema hin, dass in der Studie Beispiele fiir funktionale

emotional sehr stark aufgeladen. Vorgestellt Piktogramme gegeben wiirden.
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Handlungsfeld Sanitaranlagen
Baustein ,,Umsetzung von geschlechtsneutralen Toiletten“

WC WC WC

fuir alle Geschlechter fur alle Geschlechter fiir alle Geschlechter

e
“éﬁ
° 3
Pissiors und Kabinen mit Sitz-WC Kabinen mit Sitz-WC Ein-Raum-Toilette

All genders welcome Unisex WC fiir alle
(unisex)

Sitz-WC und Stehklos

Auszug aus der Studie ,,Geschlechterdiversitat in Beschaftigung und Beruf“ der Antidiskriminierungsstelle des Bundes; Seite 103

AbschliefRend fasste Marek Sancho Héhne Grund- ™= betriebsinterne Bereitstellung von Ressourcen
linien zusammen, die in der Studie deutlich sowie staatliche Unterstiitzung

geworden sind ,und die fiir alle Handlungsfelder

gelten” Es brauche: == Kooperationen innerhalb des Unternehmens

und mit thematisch relevanten Netzwerken
== Sensibilisierungsmalnahmen
== klare Zustandigkeiten und transparente
== Rickhalt durch die Leitung Vorgehensweisen

™= Richtlinien, um Handlungssicherheit zu
gewdhrleisten

R | Loigsmineny gsstelle
des Bundes

== geschlechterdiversitatsinklusive und
-bewusste Betriebskultur

Geschlechterdiversitat in

gun; und Beruf . . . . . . . . . . . . .

Die Prasentation sei lediglich ein Einblick in die Studie. Die Studie
»Geschlechterdiversitit in Beschiftigung und Beruf. Bedarfe und
Umsetzungsmoglichkeiten von Antidiskriminierung fiir Arbeitgeber_
innen“ steht auf den Seiten der Antidiskriminierungsstelle des Bundes
zum N Download zur Verfiigung. Verfiigbar ist dort auch ein Fact-
sheet auf Deutsch und Englisch, in der die sechs Handlungsfelder und

einige Bausteine benannt und erklart werden.



https://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/Downloads/DE/publikationen/Expertisen/geschlechterdiversitaet_i_beschaeftigung_u_beruf.html
https://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/Downloads/DE/publikationen/Expertisen/geschlechterdiversitaet_i_beschaeftigung_u_beruf.pdf?__blob=publicationFile&v=7

Panel III

16

Kommentierungen und Diskussion

Dr. Pascal Belling,

Leiter des Referats ,,Politikfeld gleichgeschlecht-
liche Lebensweisen und geschlechtliche Vielfalt
(LSBTIQ+)“ im Ministerium fiir Kinder, Familie,
Fliichtlinge und Integration des Landes Nordrhein-
Westfalen:

Pascal Belling gab eine Einschitzung aus der
Perspektive vor allem der Landesverwaltung. Er
hinterfragte, wo Chancen, wo Herausforderungen
fiir die Umsetzung ligen und welche Schritte in
der Implementierung zielfithrend und zeitnah
realisierbar seien.

,eine herkulische Aufgabe
sehr tiberzeugend
gemeistert*

Er sprach dem Forschungsteam seine Anerken-
nung aus. Es habe ,,eine herkulische Aufgabe sehr
lberzeugend gemeistert® Die Praxisstudie gebe
den Rezipient*innen eine ,wissenschaftliche
Toolbox an die Hand®, mit der etwas in Gang ge-
setzt werden konne, ,wenn es dazu einen Willen
gibt“ Da die Studie umfangreich sei, konne er nur
einen Studienbereich kommentieren: Er bezog
sich im Folgenden auf die geschlechterdiversi-
titsinklusive Betriebskultur. Dieses Feld wihle er
aus, weil es sich dabei um ,die Urentscheidung®
handle: ,Wenn ich mich als Arbeitgeber*in nicht
bewusst fiir die geschlechterdiversitatsinklusive
Betriebskultur entschieden habe, dann werden
alle anderen Aktivititen wie etwa im Bereich von
geschlechterinklusiver Sprache oder im Bereich
der ,WCs fiir alle“ wirkungslos bleiben®, so Belling.

Wer miisse die Implementierung einer solchen
Betriebskultur in die Hand nehmen? Es habe
ihn stutzig gemacht, dass das Forschungsteam
zwar zuerst auf die Leitungs- und Fithrungs-
krifte verweise. Dem stimme er zu. Aber schon
bei der zweiten Zustindigen, ndmlich der Gleich-
stellungsbeauftragten, wiirden sich Fragen auf-

dringen, so Belling. Er gehe davon aus, dass sich
manche Gleichstellungsbeauftragte vor dem
Hintergrund der gesetzlichen Vorgabe dafiir nicht
zustandig fiihlen wiirde, sagte er.

Grundsitzlich mehr Chancen sehe er fiir den
dritten Vorschlag des Teams - eine fiir Diversitét,
Inklusion und Antidiskriminierung beauftragte
Person. Auch hier kénne man vor Ort jedoch auf
Widerstinde treffen. Mancherorts werde die
Beauftragung einer weiteren Person kritisch
gesehen. Er selbst halte diesen Vorschlag des
Teams jedoch dann fir iiberzeugend, so Belling,
wenn die finanziellen, personellen und infra-
strukturellen Ressourcen zu dessen Umsetzung
gegeben seien.

Marek Sancho Hohne reagierte spater auf den
Einwand: Die Frage der Verantwortung zu kliren,
sei nicht Ziel der Studie gewesen. Es gebe eine
Handlungsnotwendigkeit. Es brauche die Gleich-
stellung aller Geschlechter, man kénne sich nicht
darauf zuriickziehen, dass es aktuell in vielen
Gleichstellungsgrundsitzen um die Gleichstel-
lung von Frauen und Ménnern gehe.

Belling gab zudem zu bedenken, dass der Aspekt
des Diversity-Managements einen stiarkeren
Stellenwert in der Studie hitte erhalten konnen,
seien doch avisierte Mafinahmen sowohl fiir
grofle, mittelstindische und kleine Unternehmen
und Betriebe relevant.

Allgemein merkte Pascal Belling an, es handle
sich bei der vorliegenden Studie um eine beein-
druckende sozialwissenschaftliche Arbeit, ,ver-
dichtete Grundlagenforschung®, die es — auch
sprachlich - in sich habe. Er wiinsche sich, dass
die Studie tibersetzt und ,herunterdekliniert”
werde in einzelne praxistaugliche Einheiten -
Flyer, Handouts, Onepager. Denn die Studie sei
,schwere Kost“ Das bitte er nicht als Kritik am
Forschungsteam zu verstehen. Es stehe nun die
Ubersetzung in die Praxis aus.
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Beispielhaft nannte er dabei das Wort ,,geschlech-
terdiversitatsinklusiv® Er halte es nicht fiir wahr-
scheinlich, dass dieses Kompositum den Weg in
den Mainstream finden werde, so Pascal Belling.
,Dort aber wollen wir hin®, sagte er.

Tamas Jules Fiitty sagte, das Forschungsteam
hédnge nicht an dem Begriff geschlechterdiversi-
tatsinklusiv, jedoch sei der Begriff ,geschlech-
terinklusiv“ in der Regel nicht inklusiv, sondern
binir gepréagt. Auch Eric Llaveria Caselles reagier-
te auf die Kritik und sagte, alle seien eingeladen,
sich an der Suche nach geeigneten Begrifflichkei-
ten zu beteiligen.

Tabea Benz,

Rechtsanwiltin, Bundesvereinigung der Deut-
schen Arbeitgeberverbinde (BDA), Referentin

der Abteilung ,Arbeitsrecht”:

Tabea Benz gab eine Einschitzung aus der Per-
spektive der privaten Arbeitgeber*innen. Auch
ihnen sei Vielfalt und ein diskriminierungsfreies
Umfeld wichtig, sagte sie. Das sei jedoch eine
gesamtgesellschaftliche Aufgabe, so Benz, und
nicht durch die Einfiihrung neuer Vorschriften
zu erreichen. ,Zwangsmafinahmen helfen gera-
de nicht, innere Haltungen zu verdndern.“ Im
Hinblick auf das bereits bestehende gesetzliche
Schutzniveau stiinden vielmehr Aufklarung und
Sensibilisierung an erster Stelle. Die BDA verstehe
die vorliegende Studie als Handlungsempfehlung
fir Unternehmen, die Praventivmafinahmen
speziell zur Verhinderung von Geschlechterdis-
kriminierung in ihren Betrieben implementieren
wollen. Maftnahmen seien jedoch immer fall-
spezifisch zu treffen. ,,Abstrakt-generelle For-
mulierungen sind eben nicht dazu geeignet, den
jeweiligen Einzelfall angemessen zu erfassen®, gab
sie zu bedenken. Zusitzliche Kosten kénnten sich
in Zeiten der Pandemie zudem gefihrlich fiir
Unternehmen auswirken und diirften zu keiner
Zeit aus dem Blick genommen werden.
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Sie ging im Folgenden beispielhaft auf Hand-
lungsempfehlungen der Studie ein. In Unter-
nehmen wiirden viele Fortbildungen zum Anti-
diskriminierungsschutz durchgefiihrt, sagte sie.
Dabei komme es auf ,die fachliche Expertise und
Kompetenz der fortbildenden Person® an. Auf die
Zugehorigkeit zu einer vulnerablen Gruppe kénne
es entgegen den Ausfithrungen der Studie nicht
ankommen. Die Studie stelle zu Recht klar, dass es
fiir einzelne Unternehmen aus Kapazititsgrenzen
nicht moéglich sei, entsprechende Weiterbildun-
gen selbst anzubieten.

LZwangsmaf$nahmen
helfen gerade nicht, innere
Haltungen zu verdndern.”

Marek Sancho Hohne antwortete darauf, es

sei notwendig, gezielt ,auch“ die Expertise ge-
schlechterdiverser Personen zu nutzen, auch
wenn andere Personen qualifiziert seien. Deren
Perspektive miisse aber einbezogen werden, da
bislang - wie in so vielen Bereichen der Anti-
diskriminierung - diese Expertise bislang unter-
reprasentiert ist, und um zu vermeiden, dass
Antidiskriminierungskonzepte und -praxen
entwickelt werden, die an den Bedarfen der
negativ betroffenen Menschen vorbeigehen.

Zum Handlungsfeld Personalgewinnung sagte
Tabea Benz, Unternehmen wiirden qualifizierte
Personen unabhingig von deren Geschlecht
auswahlen. Sie wiirden im Auswahlprozess bereits
heute standardisierte Kriterien anwenden. Es sei
verwunderlich, dass die Studie selbst Begriffe wie
Lverstindnisvoll®, ,zuverldssig“ oder ,kommunika-
tionsfahig” als weiblich kommentiere, Begriffe
wie ,durchsetzungsstark“ oder ,Entscheider” aber
als mannlich bezeichne, da dies schon an sich als
diskriminierend verstanden werden konne.
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Unternehmen wiirden sich zufriedene Beschiftig-
te wiinschen und deshalb Sanitdranlagen freiwil-
lig geschlechtsneutral gestalten, ,,sofern dies von
der Belegschaft gewiinscht ist“ Eine Verpflichtung
gebe es nicht und sollte es nicht geben, so Tabea
Benz. Auch in Bezug auf Bekleidungsvorschrif-
ten wiirden Unternehmen die Diskriminierungs-
risiken bestimmter beschiftigter Personen
beriicksichtigen. Eine Bekleidungsauswahl durch
die beschiftigten Personen unterstiitze man.

Die vorgeschlagene Ausweitung der Quotenrege-
lung fiir geschlechterdiverse Personen halte man
fiir keinen guten Weg. Einen Anspruch auf Repri-
sentanz geschlechterdiverser Beschiftigter lehne

die BDA mangels Bestimmtheit ab, so Tabea Benz.

Thr letzter Kritikpunkt betraf den Datenschutz.
Arbeitnehmer*innen hitten schon heute ein
Recht auf Berichtigung, wenn es zur Anderung
des amtlichen Personenstandes beziehungsweise
des Vornamens komme. Klar sein miisse, ,,dass
das sogenannte richtige Datum nur der amtlich
anerkannte Personenstand beziehungsweise
Vorname sein kann®, sagte Tabea Benz.

Die Studie zeige anhand guter und ausfiihrlicher
Beispiele, wie der Diskriminierungsschutz ausge-
staltet werden konne. Sie sei jedoch ihrer Ansicht
nach zu eng gefasst. Oberstes Ziel miisse sein,
einen umfassenden Minderheitenschutz zu
gewihrleisten - durch die Inklusion aller. Auch
andere vulnerable Gruppen seien schiitzenswert.

Im Chat wurde wahrend der Prasentation der
Studie grofles Interesse an einzelnen Handrei-
chungen aus der Studie bekundet. Es gab zudem
zahlreiche Sachfragen und Nachfragen nach
weiteren Best-Practice-Beispielen. Es gebe diese
Beispiele von Unternehmen, die Namen, Anre-
den und Pronomen bereits zu dndern bereit
seien, die Unisex-Toiletten einfithren oder die
Kleidungsnormen tiberdenken wiirden, antwor-
tete Dr. Fiitty spater. Die Unterstiitzung von
Inter- und Transorganisationen sei dabei ganz
zentral.
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In der Diskussion wurde von einer Person darauf
hingewiesen, dass es mehr brauche als individuel-
le Anstrengungen.

Auf Tabea Benz’ Kommentierung gab es ebenfalls
Reaktionen. So wurde etwa darauf verwiesen, dass
die Zahlen zu Diskriminierung in einem Span-
nungsverhiltnis zu ihrer Aussage stiinden, Dis-
kriminierungsschutz wiirde in den Unternehmen
auf freiwilliger Basis geleistet. Regele ,,der Markt"
die Antidiskriminierung?, hief es im Chat.

Es gebe eine Handlungsnotwendigkeit, sagte
Marek Sancho Hohne. Diskriminierungsschutz
koénne nicht nur auf Freiwilligkeit basieren, das
zeige die vorliegende Forschung.

Zum Thema personenbezogene Daten sagte
Marek Sancho Hohne: ,Wir sprechen uns ganz
deutlich dafiir aus, dass Namen, dass die Anrede
gedndert werden kann vor einer amtlichen
Anderung"

Prof. Dominic Frohn sagte, es gebe zwar Trainings
ftr Fihrungskrifte, aber freiwillige Trainings
wiirden sich nur an die richten, die sich ohnehin
bereits mit einem Thema beschiftigen wiirden.
Es gelte, sie strukturell besser zu verankern.

Prof. Frohn sagte zudem, er wolle der Kontras-
tierung zwischen Wirtschaftlichkeit und der
Implementierung von Antidiskriminierungsmaf3-
nahmen widersprechen, die Tabea Benz vorge-
nommen habe. Diese Kontrastierung widerspre-
che der zuvor vorgestellten wissenschaftlichen
Forschung und sei aus seiner Sicht ,nicht beleg-
bar®. Zu bedenken sei, dass beispielsweise auch
aus einer wenig unterstiitzenden Unternehmens-
kultur resultierende Fluktuationskosten enorme
Belastungen fiir Betriebe erzeugten, sagte er.



Panel III

Tabea Benz nahm Stellung zu den Fragen und
Kommentierungen. Es gehe nicht darum, das
bestehende gesetzliche Schutzniveau aufzubre-
chen; das vorliegende Niveau reiche aus - es
miisse insofern auf die Umsetzung bestehender
Mafdnahmen unternehmensintern geachtet
werden. Die Studie nannte sie ,hilfreich® zumal
auch kostengiinstige Maflnahmen implementiert
werden kdnnten. Ein Unternehmen solle aller-
dings den Ermessensspielraum selbst behalten.

,Wir sprechen uns klar aus fiir gesetzliche Klar-
stellungen®, erwiderte Dr. Fiitty. Die materiell-
substanziellen Diskriminierungen seien da.

Dr. Pascal Belling appellierte, es wire hilfreich,
~modulare Handreichungen zu erstellen in ver-
kraftbaren Groflen®, sodass man sagen konne: Ich
kann zwar nicht alles in meinem Betrieb angehen,
aber etwas wiirde ich schon gerne machen. Er bat
die Antidiskriminierungsstelle des Bundes um
Unterstiitzung.

Es brauche noch eine Handreichung in kleinere
Bausteine, stimmte Marek Sancho Héhne zu.
Diese seien jedoch bereits in der Studie angelegt.
»Wir haben wissenschaftlich fundierte Handlungs-

antidiskriminierungsstelle de

19

empfehlungen gemacht“ und damit einen
»,Grundstein“ gelegt, sagte Marek Sancho Hohne.
Nun miissten sie noch heruntergebrochen
werden.

Der kommissarische Leiter der Antidiskriminie-
rungsstelle des Bundes, Bernhard Franke, sagte,
die Anregung von Pascal Belling, die vorgestellte
Praxisstudie als Steinbruch zu benutzen, nehme
man gerne mit. Dies sei verbunden mit einem
Kooperationsangebot an die Bundesvereinigung
der Deutschen Arbeitgeberverbiande, so Franke.
Die BDA habe Zugang zu den Betrieben.

antidiskriminierungss

Moderatorin Caroline Ausserer gab allen Teil-
nehmenden abschliefiend eine Frage mit:

,Was konnen wir
alle dazu beitragen,
diese Revolution zu
realisieren, die das
Bundesverfassungs-
gericht 2017 einge-

fordert hat?“
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