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Dank oder: Wer alles zum Erfolg der Studie beigetragen hat.

Als wir vor drei Jahren den Relaunch der Studie ,,Out im Office?!” veréffentlicht haben, muss-
ten wir schmerzlich feststellen, dass wir inter* Personen am Arbeitsplatz nicht die dringend
notwendige Aufmerksamkeit widmen konnten — umso mehr freue ich mich, dass wir mit der
nun vorliegenden Publikation einen Beitrag dazu leisten konnen, diese bedauernswerte Leer-
stelle in der Forschung sukzessiv zu schlieBen.

Besonders zufrieden bin ich dariiber, dass es durch das vorgelagerte, qualitativ orientierte
Teilprojekt gelungen ist, die darauf folgende quantitative Online-Befragung partizipativ unter
Einbeziehung eines inter* Beirats zu gestalten, um auf diese Weise eine Community-basierte
Forschungsperspektive einzunehmen.

Ohne eine Forschungsférderung ldsst sich ein so umfassendes Forschungsprojekt nicht reali-
sieren. Daher méchte ich zuallererst der Antidiskriminierungsstelle des Bundes fiir die jahre-
lange vertrauensvolle Zusammenarbeit gerade auch in diesem Projekt von Herzen danken!
Layout und Druck dieser Publikation wurde ermdglicht durch die Férderung der Stiftung
PROUT AT WORK: Auch hier blicken wir schon auf eine Tradition in der Zusammenarbeit
zuriick, wofiir ich ebenfalls herzlich Danke sagen mdchte.

Allen Mitarbeitern_innen im IDA kann ich nicht genug Danke sagen: Nicht nur, dass das
Projekt an sich aufwéndig und komplex war — nein, es ist unter Pandemie-Bedingungen

alles aus dem Home-Office bearbeitet worden. Daher hat inshesondere Michael Wiens fiir
aulerordentliche Koordinationsleistungen eines Hand in Hand arbeitenden Teams erheblichen
Dank verdient: Hier sind Sarah Buhl, Milena Peitzmann und Nain Heiligers fiir das besondere
Engagement im Projekt zu nennen! Mein hoher Anspruch an Qualitdt — insbesondere im Lekto-
rat — wird nur von Dominik Neubauer {ibertroffen: Von Herzen Danke dafiir!

Das ansprechende Layout und die gelungene Umsetzung unserer anspruchsvollen Ideen zu
Abbildungen entstammen der erfahrenen Feder von Markus Biemann: Vielen Dank!

Verantwortungsvolle Forschung im Kontext marginalisierter Gruppen basiert auf partizipativer
Forschung — daher allen Experten_innen aus den qualitativen Interviews: Vielen Dank fiir die
Offenheit! Dem inter* Beirat gebiihrt mein Dank fiir die Ideen eines addquaten Wordings, das
gemeinsame Einordnen der Erkenntnisse aus der qualitativen Forschung sowie das kritische
Ventilieren der Items fiir die Online-Befragung! Freilich mdchte ich dem wissenschaftlichen
Beirat des IDA fiir seine konstruktiven Anregungen aus Forscher_innen-Perspektive zu den
jeweils relevanten Fragestellungen sehr danken.

AbschlieRend gilt mein Dank einer besonders wichtigen Personengruppe — unseren Befrag-
ten: Uber 60.000 Minuten Lebenszeit der Personen, die sich beim Ausfiillen des Fragebogens
eingebracht haben, sind die Grundlage dieser Studie. Dafiir meinen von groBem Respekt
gepréagten umfassenden Dank!
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METAKOMMUNIKATIVE
VORABBEMERKUNG

Die vorliegende Studie verfolgt die Zielsetzung, die bislang unbefriedigend erforschte Arbeits-
situation von Personen, die sich dem Spektrum inter*/Intergeschlechtlichkeit/angeborene
Variationen der Geschlechtsmerkmale zuordnen, zu untersuchen und mit den Erfahrungen von
(endo*') lesbischen, schwulen, bi- und/oder pansexuellen sowie trans* und/oder nicht-bi-
néren Personen differenziell zu vergleichen. Wahrend die im geringen Umfang vorliegende
Forschung im Zusammenhang mit inter* vor allem im Bereich medizinisch relevanter Faktoren
liegt, gibt es kaum systematisch erhobene Daten zu psychosozialen Aspekten der vielgestalti-
gen inter* Lebensrealitdten.

Die Entwicklung gemeinsam getragener Begrifflichkeiten ist in diesem Kontext noch nicht
abgeschlossen. Gerade im Kontext inter*/Intergeschlechtlichkeit/angeborene Variationen

von Geschlechtsmerkmalen ist — auch aufgrund der vielféltigen Alltagserfahrungen von inter*
Personen — eine groRe Menge an unterschiedlichen Begriffen mit verschiedenen Inter-
pretationsschwerpunkten zu entdecken. So gibt es einerseits Personen, die betonen, dass
Intergeschlechtlichkeit als eine angeborene Variation der Geschlechtsmerkmale vor allem auf
korperlicher Ebene zu verorten sei. Andererseits findet Intergeschlechtlichkeit fiir einige Er-
fahrungsexperten_innen? (auch) auf einer Identitdtsebene statt: die Identitét konne als Resul-
tat einer angeborenen Variation der Geschlechtsmerkmale verstanden werden und somit iiber
eine rein kdrperliche Komponente hinausgehen. Folglich erschwert diese spektrale Breite
begrifflicher Definitionen sowie Selbstverstédndnisse die Nutzung treffender Begrifflichkeiten.
So sind Begriffe zum einen kontextabhangig und zum anderen stets von der Lebensgeschichte
der betreffenden Personen geprégt. Zusétzlich verstérkt die kaum vorhandene Aufklarung auf
gesamtgesellschaftlicher Ebene ein potenzielles Missverstehen kérperlicher Vielfalt.

In dieser Studie benutzen wir vor allem die von Ghattas et al. (2015) vorgeschlagenen Begriffe




Linter*” und ,Intergeschlechtlichkeit”, welche in der Menschenrechtshewegung entstanden
sind. ,Inter*” mochte — symbolisiert durch den Asterisk — fiir alle Selbstbeschreibungen offen
sein und die Vielfaltigkeit intergeschlechtlicher Realitdten abbilden. , Intergeschlechtlichkeit”
bezeichnet das Vorhandensein angeborener Geschlechtsmerkmale, die nicht durch Begriff-
lichkeiten einer bindren Geschlechternorm beschrieben werden kdnnen. Dem noch heute
haufig verwendeten Begriff , Intersexualitat” liegt eine fehlerhafte Ubersetzung des engli-
schen Begriffs , Intersex” zugrunde, welcher sich im englischen Sprachraum nicht auf die
Sexualitat, sondern auf die Geschlechtlichkeit der so bezeichneten Personen bezieht. Der in
der deutschen Sprache héaufig nicht trennscharf verwendete Begriff ,Sexualitdt” fiihrt zusétz-
lich zu Fehlinterpretationen entsprechender Begrifflichkeiten und erschwert auf diese Weise
in vielen Fallen eine korrekte Benennung von inter* Lebensrealitdten. Dies kann z.B. zu einer
falschen Verortung von Intergeschlechtlichkeit auf die Ebene sexueller Identitaten? fiihren.

Obgleich fiir uns zentral ist, alle inter* Lebensrealitdten zu beriicksichtigen, méchten wir uns
vor allem von den in der International Classification of Diseases (ICD) genutzten Begriffen
rund um sogenannte , Disorders of sex development (DSD)” distanzieren, die die World Health
Organisation (WHO) vorschlagt (WHO, 2019). Auf Grundlage dieser medizinischen Diagnose
werden traumatisierende und ohne (informiertes) Einverstéandnis durchgefiihrte geschlechts-
verdndernde Eingriffe eingeleitet. Diese Operationen werden im medizinischen Kontext als
notwendig deklariert, haben aber oftmals vor allem kosmetische Funktionen. Aus diesem
Grund verfolgt diese Studie das Ziel, so sorgféltig wie mdglich zwischen medizinisch notwen-
digen und kosmetischen Eingriffen zu unterscheiden. Dabei werden kosmetische Eingriffe als
solche definiert, die keine medizinische Indikation haben und/oder nicht lebensrettend sind,
sondern als priméres Ziel eine (vermutete) bessere soziale Eingliederung der inter* Person
verfolgen (Klgppel, 2016). Um diese Diskrepanz an jeder Stelle zu verdeutlichen, verwenden
wir den Begriff ,medizinische Widerfahrnisse”, um durchgefiihrte Eingriffe und deren (Lang-
zeit-)Folgen nicht zu verharmlosen, zumal Begrifflichkeiten mit medizinisch-diagnostischem
Ursprung héufig als hochgradig pathologisierend empfunden werden. Gerade bei dem Ver-
such, eine vielfaltige Personengruppe beschreibend zusammenzufassen, wie auch in einigen
Teilen der folgenden Veréffentlichung der Fall, kdnnen diese Begriffe die Stigmatisierung von
inter* Personen verstarken. Selbstverstéandlich ist es ein Recht jedes_r Einzelnen, iiber die
Begriffe zur Beschreibung der eigenen Person selbsthestimmt zu entscheiden, und dies ist
von Forschern_innen nicht zu bewerten. Die Intention dieser Studie ist es lediglich, bei der
Beschreibung der Zielgruppe auf solche Begriffe zu verzichten, die von einigen Mitgliedern
dieser Gruppe als pathologisierend und/oder stigmatisierend empfunden werden. In Kontex-
ten, in denen medizinische Widerfahrnisse und/oder kdrperliche Vielfalt ausgedriickt werden
sollen, wird daher in dieser Studie der Begriff ,,angeborene Variationen der Geschlechtsmerk-
male” verwendet.

Um die unterschiedlichen Foki von intergeschlechtlichen Menschen auf ihre Geschlechtlich-
keit und/oder ihr Geschlechtserleben und/oder ihre Geschlechtsidentitat zu jedem Zeitpunkt
zu verdeutlichen, versuchen wir, die Begriffe inter*, Intergeschlechtlichkeit und angeborene
Variationen von Geschlechtsmerkmalen — wohlwissend, dass mit diesen Begriffen unter-
schiedliche Interpretationsschwerpunkte mitschwingen — mdglichst ausgeglichen zu verwen-
den. Im gesamten Studienverlauf haben wir sémtliche relevante Begriffe in enger partizipati-
ver Zusammenarbeit mit inter* Experten_innen diskutiert.

Wahrend bei Berichten {iber Diskriminierung von Personen mit unterschiedlichen Geschlecht-
lichkeiten/geschlechtlichen Identitdten/sexuellen Identitdten oft lediglich die Abkiirzung
LSBT*1*Q+* verwendet wird, hat diese Studie das Ziel, diesem ,Homogenisierungstrend”
entgegenzuwirken und die verschiedenen Gruppen unter differenzieller Perspektive zu
betrachten. Dabei muss bedacht werden, dass sich Geschlechtlichkeit (ausgehend von der
Koérperlichkeit einer Person), geschlechtliche Identitdt (ausgehend vom Selbstversténdnis
einer Person) und sexuelle Identitat auf unterschiedlichen Analyseebenen befinden, wie
Abbildung 1 verdeutlicht.



inter* Befragte

[0 Geschlechtlichkeit B Geschlechtliche Identitat Sexuelle Identitdt

Aufgrund des besonderen studienimmanenten Fokus auf Intergeschlechtlichkeit werden alle
inter* Befragten gemeinsam ausgewertet, unabhéngig ihrer geschlechtlichen und sexuellen
Identitat. Endo* Personen werden in dieser Studie auf Basis ihrer geschlechtlichen Identitét
oder sexuellen Identitdt beriicksichtigt. Uns ist bewusst, dass sich auch inter* Personen mit
dem gesamten Spektrum vielfaltiger Geschlechtsidentitdten (neben cis* z.B. auch trans*) und
sexueller Identitaten identifizieren kdnnen. Dabei sprechen wir von cis* bei den Menschen,
deren Geschlechtserleben mit dem bei der Geburt zugewiesenen Geschlecht iibereinstimmt.
Als trans* Personen bezeichnen wir im Gegensatz dazu Menschen, deren Geschlechtserle-
ben und/oder Geschlechtsausdruck von der Geschlechtszuordnung abweichen, die ihnen zu
Beginn ihres Lebens aufgrund korperlicher Geschlechtsmerkmale zugewiesen wurde (Cetin
& Grigowski, 2016; Kdllen, 2016). Dabei ist darauf hinzuweisen, dass diese cis*/trans* Binari-
tat durchaus problematisiert werden kann. Fiir unseren Kontext von besonderer Relevanz ist
dabei, dass inter* Personen zwar cis* sein kdnnen, aber haufig nicht die Privilegien, die sonst
mit cis* einhergehen, zugesprochen bekommen (Viloria, 2014). Auch kénnen sie somit von
Mehrfach- und intersektionaler® Diskriminierung betroffen sein, was bei der Betrachtung der
Gruppenergebnisse bedacht werden sollte.

Weiterhin wurden alle endo* Befragten, die sich in einer der vielfdltigen mdglichen Formen
als trans* und/oder nicht-binér identifizieren, gemeinsam ausgewertet. Die Befragung richtete
sich ausdriicklich auch an Personen, die sich in den bindren Geschlechterkategorien nicht
wiederfinden, die sich als nicht-bindre Personen beschreiben, die sich als Frauen und Manner
mit transsexueller Vergangenheit verstehen und/oder sich dem Sammelbegriff trans* nicht
zuordnen mochten. In der differenziellen Betrachtung zu anderen Gruppen werden trans® und/

LSB+ Befragte

trans*und/oder . trans*und/oder
nicht-binar nicht-binar




oder nicht-hinédre Personen oftmals aufgrund kleiner StichprobengréBen zusammengefasst.
Dariiber hinaus fallt einigen Erfahrungsexperten_innen eine klare Zuordnung schwer, da
oftmals bei beiden Begriffen die wahrgenommene geschlechtliche Identitét nicht mit dem

bei der Geburt zugewiesenen Geschlecht iibereinstimmt. AuBerdem ist davon auszugehen,
dass (Diskriminierungs-)Erfahrungen von nicht-bindren Personen den Erfahrungen von trans*
Personen qualitativ dhnlicher sind als denen von LSB+ Personen. Falls sich die Erfahrungen
von bindren trans* Befragten und sich ausschlieRlich als nicht-hinér (und nicht als trans*)
definierenden Personen mal3geblich unterscheiden, werden an diesen Stellen beide Sub-
gruppen differenziell aufgenommen und verglichen. An diesen Stellen werden diese Gruppen
mit ,binére trans* Personen” und ,nicht-bindre Personen” in Abgrenzung zu Personen, die
sich sowohl als trans* und nicht-binér identifizieren, bezeichnet. In der angeregten Auseinan-
dersetzung {iber geeignete Begrifflichkeiten scheinen sich trans* und nicht-binér derzeit am
ehesten durchzusetzen, sodass wir nach intensiver Riicksprache mit trans* und/oder nicht-bi-
néren Personen aus dem Experten_innen-Beirat des IDA in dieser Veréffentlichung von
(endo*) trans* und/oder nicht-bindren Personen sprechen. Uns ist bewusst, dass auch trans*
und/oder nicht-bindre Personen, die sich als lesbisch, schwul oder bi- und/oder pansexuell
identifizieren, iiber Erfahrungen mit ihrer sexuellen Identitdt berichten kénnten. Um die Dauer
der Befragung jedoch ertraglich zu gestalten und einen klaren Fokus zu setzen, bezogen sich
die Fragen fiir (endo*) trans* und/oder nicht-binare Befragte ausschlieBlich auf den Umgang
mit ihrer Geschlechtsidentitat.

In der dritten Vergleichsgruppe, die die sexuellen ldentitdten fokussiert, sind somit lediglich
die (endo* cis*) LSB+ Befragten inkludiert. Personen des asexuellen Spektrums konnten leider
nicht beriicksichtigt werden, da die Diskriminierungserfahrungen aufgrund einer asexuellen
Identitét als qualitativ anders bewertet und somit nicht in die LSB+ Gruppe miteinbezogen
wurden. Zukiinftige Forschung, die diese Perspektive differenziell mitdenkt, wird ausdriicklich
empfohlen. Vor dem Hintergrund der Gesamtzahl bi- und/oder pansexueller® Personen miissen
in der Darstellung deren Ergebnisse gemeinsam berichtet werden, jedoch werden stets expli-
zit beide Identitdten der Sichtbarkeit wegen benannt.

Bei dem Vergleich der Ergebnisse in den Gruppen muss somit beachtet werden, dass (endo*
cis*) lesbische, schwule und bi- und/oder pansexuelle Personen Fragen zum Umgang mit ihrer
sexuellen Identitdt und (endo*) trans* und/oder nicht-bindre Personen Fragen zum Umgang
mit ihrer Geschlechtsidentitdt (unabhangig von ihrer jeweiligen sexuellen Identitat) beantwor-
teten. Dabei sollte stets bedacht werden, dass sich Diskriminierungen auf unterschiedlichen
Wirkungsebenen wechselseitig beeinflussen und somit qualitative Besonderheiten aufweisen
konnen. Dabei erschwert die deutsche Sprache eine korrekte und eindeutige Benennung
verschiedener Realitdten im Zusammenhang mit intersektionalen Facetten. Dazu gehdren —
wie erwahnt — sémtliche sexuelle Identitéten, die in ihrer Gesamtheit natiirlich auch bei inter*
Personen aufzufinden sind, wéhrend sich die allgemein verwendeten Benennungen an einem
bindren Geschlechtersystem (z.B. Homosexualitdt, Heterosexualitét, Bisexualitét) orientieren
—und damit sowohl eine bindre Geschlechteridentitét als auch eine zweigeschlechtliche Kor-
perlichkeit vorgeben. In unserer Befragung haben wir, ergédnzend zu diesen Begrifflichkeiten,
ein alternatives Befragungssystem entworfen, durch welches die Befragten ihre sexuelle und
emotionale Anziehung zu Personen, die sich im bindren System ,weiblich” oder ,ménnlich”“—
oder aber sich auRerhalb des binéren Systems — verorten, angeben konnten.

Im Rahmen unserer Studie gendern wir in gebeugter Form (z.B. Kollegen_innen), um keine
Lebensrealitdt unsichtbar zu machen. Generell versuchen wir Begriffe zu wéhlen, die keine
geschlechtliche Zuordnung evozieren (z.B. Mitarbeitende statt Mitarbeiter_innen). Dabei ist es
im Sinne unseres Selbstverstdndnisses als Forschende, systemische Perspektiven zu beriick-
sichtigen und nach konstruktivistischem Vorbild darauf hinzuweisen, dass alle Entscheidun-
gen beziiglich Begrifflichkeiten aus unserer subjektiven Forschungshistorie bedingt und nicht
zwingend représentativ fiir alle Personen unterschiedlicher LSBT*1*Q+ Communities sind.



Um dies zu verdeutlichen, verwenden wir im ersten und letzten Kapitel dieser Veroffentlichung
den Pluralis Modestiae’. In allen anderen Teilen der Studie orientieren wir uns an psychologi-
schen Wissenschaftsstandards.

Gerade durch moglicherweise belastende medizinische Widerfahrnisse haben wir uns
besonders ausfiihrlich mit der Zumutbarkeit einer Online-Befragung zum Thema inter*/
Intergeschlechtlichkeit/angeborene Variationen der Geschlechtsmerkmale befasst. Um mit
potenziellen Belastungen der Befragten achtsam umzugehen, wurde in vielen Fallen — sofern
wissenschaftlich vertretbar — die Mdglichkeit gegeben, einzelne Fragen oder ganze Item-
Blocke zu iiberspringen. Wissenschaftliche Hintergriinde wurden stets verdeutlicht, damit
die befragten Personen jeweilige Prozessentscheidungen bei Bearbeitung des Fragebogens
selbstbestimmt und informiert treffen konnten. Dabei istim Spannungsfeld zwischen der Er-
hebung relevanter wissenschaftlicher Daten und der ethisch vertretharen potenziellen Belas-
tung der Befragten ein angemessener Ausgleich herzustellen. Gleichzeitig kann die gleich-
rangige Beriicksichtigung von emotional belastenden Themen im Rahmen wissenschaftlicher
Untersuchungen berechtigterweise auch als Wertschatzung des ganzen Individuums erlebt
werden. Somit wurde sich bemiiht, bei hochster wissenschaftlicher Sorgfalt eine méglichst
geringe Belastungsreaktion bei den Befragten zu evozieren und zeitgleich die Entscheidungs-
freiheit der Personen dariiber, welche Items sie beantworten wollen, maximal hoch zu halten.
Selbstverstéandlich wurden Befragte am Ende der Untersuchung auf regionale inter* Bera-
tungsstellen sowie auf die Beratung bei Diskriminierung durch die Antidiskriminierungsstelle
des Bundes (ADS) hingewiesen. Die Konzeption der Online-Befragung wurde vor dem Beginn
der Erhebungsphase der Ethikkommission der Hochschule Fresenius vorgelegt, welche die
ethische Vertretbarkeit bestétigte.

Zentrales Ziel dieser Studie ist es, mithilfe eines differenziellen Gruppenvergleichs die Erleb-
nisse von inter* Befragten mit denen von (endo*) trans* und/oder nicht-hinéren sowie (endo*
cis*) LSB+ Personen in Bezug zu setzen. Dafiir wurden aufbauend auf den Erkenntnissen der
Studie ,,Out im Office?!” (Frohn et al., 2017)¢ die aktuellen Erfahrungen am Arbeitsplatz (re-)
erhoben. Aufgrund des bereits ausgefiihrten ,Homogenisierungstrends” von LSBT*I*Q+
Personen ist eine differenzierte Auseinandersetzung — vor allem mit Intergeschlechtlichkeit
—zwingend notwendig. Aus diesem Grund war es den Forschern_innen dieser Studie ein
Anliegen, inter* Beschiftigten eine eigenstandige Untersuchung zu widmen. Um differenzielle
Unterschiede zwischen den Gruppen bei gleichzeitiger Anerkennung der Intersektionalitat von
sexueller Identitat, geschlechtlicher Identitdt und Geschlechtlichkeit ausreichend zu kenn-
zeichnen, versuchen wir Gruppen stets akkurat zu benennen bei gleichzeitigem Bewusstsein
dariiber, dass eine Trennung der Gruppen an manch einer Stelle artifiziell sein kann und auf
Grundlage wissenschaftlicher Vereinfachung besteht.

Das dieser Publikation zugrunde liegende Forschungsprojekt fand in enger Zusammenarbeit
mit Akteuren_innen der LSBT*I1*Q+ Community statt, die sich im Rahmen eines Experten_in-
nen-Beirats mit ihrer Erfahrung eingebracht haben, um Community-basiert moglichst viele
Lebensrealitdten aufzuzeigen und Forschungsentscheidungen kritisch zu hinterfragen. Dabei
istim Rahmen des verantwortlichen Umgangs in der (Anti-)Diskriminierungsforschung wichtig,
Folgendes zu betonen: ein beforschtes Merkmal, eine Eigenschaft oder eine (Identitats-)Di-
mension, in diesem Fall die sexuelle Identitdt/Geschlechtsidentitdt/Geschlechtlichkeit, ist nicht
als Grund oder Ursache fiir Diskriminierung und damit verbundene potenzielle Belastungen zu
bewerten. Es ist zu betonen, dass der Umgang der das so ausgezeichnete Individuum umge-
benden Umwelt urséchlich fiir solche Erfahrungen, wie beispielsweise Herabwiirdigung etc.,
ist. Die Wissenschaftler_innen im Institut fiir Diversity- und Antidiskriminierungsforschung
(IDA), verfolgen die Zielsetzung, durch hochwertige Forschung sowie deren praktische Impli-
kationen einen Beitrag zum respekt- und wiirdevollen Umgang der Menschen miteinander und
damit zur Chancengerechtigkeit fiir alle Personen zu leisten®.
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Generell ist die Lebenssituation von LSBT*I*Q+ Personen unbefriedigend erforscht. Wéhrend
der Hauptfokus der LSBT*I*Q+ Forschung — insbesondere hinsichtlich intergeschlechtlich
geborener Personen —vor allem in medizinischen und/oder klinischen Kontexten angesiedelt
ist, werden psychosoziale Lebensrealitdten bis heute nur sporadisch betrachtet. Unumstritten
istjedoch, dass die Vielfaltigkeit von Kérperlichkeit durch den Diskurs rund um eine ,Dritte
Option” eine neue Sichtbarkeit auf gesamtgesellschaftlicher Ebene erhalten hat, wenngleich
die Umsetzung des Bundesverfassungsgerichtsurteils (Deutsche Gesellschaft fiir Transidenti-
tat und Intersexualitat (dgti) e.V., 2019; Organisation Intersex International (O1l) Germany, 2019)
kritisiert wird. Ganz generell scheint es so, als wiirden Lebensrealitdten der Vielfalt mehr und
mehr in der gesellschaftlichen Mitte ankommen.

1.1. Was ist bisher tiber die gesellschaftliche Stellung von (endo®)
LSBT*Q+ Personen in Deutschland bekannt?

Inshesondere (endo* cis*) leshische, schwule und bisexuelle Personen scheinen akzeptier-
ter(er) Bestandteil des Zusammenlebens in Deutschland zu sein. Wéhrend 2007 immer noch
21,6% der Bevdlkerung einer Abwertung homosexueller Personen zustimmten, sank diese Zahl
2014 auf 11,8% und 2016 sogar unter 10% (9,7%) (Zick et al., 2016). Dennoch nehmen 80,0%

der Befragten weiterhin eine Benachteiligung leshischer, schwuler und bisexueller Personen
wahr (Kiipper et al., 2017). Trotz des erkennbaren Riickgangs der offensichtlichen Abwertun-
gen von LSB+ Personen in der Gesellschaft scheinen weiterhin (subtilere) Diskriminierungs-
formen in Bezug auf LSBT*Q+ Personen in Form von abwertenden Einstellungen zu bestehen
(Kiipper et al., 2017; Zick et al., 2016). Einerseits verandern sich die erlebten Diskriminierungs-
arten von offensichtlichen Abwertungen hin zu Erfahrungen von sozialem Ausschluss und



Mikroaggressionen, die haufig mehrdeutig, subtil und kaum greifbar erscheinen (DeSouza
et al., 2017). Andererseits wird LSBT*Q+ Personen vorgehalten, sich und die eigene sexuelle
Identitdt bzw. Geschlechtsidentitét in den Vordergrund zu drédngen und unangemessen viel
Aufmerksamkeit einzufordern. So empfinden es etwa 38% der Menschen in Deutschland als
unangenehm, wenn sich zwei Manner in der Offentlichkeit kiissen (ADS, 2017a). Fiir trans*
und/oder nicht-binére Personen lésst sich aufzeigen, dass es {iber 14% der Befragten albern
finden, ,wenn ein Mann lieber eine Frau sein will oder umgekehrt, eine Frau lieber ein Mann
sein will” (Zick et al., 2016). Dabei wird jedoch iibersehen, dass LSBT*Q+ Lebensweisen

auf der Basis heteronormativer Perspektiven weiterhin als Abweichung oder Besonderheit
betrachtet werden und somit eine héhere Erklarungsnotwendigkeit resultiert (Frohn, 2007,
2014b; Kiipper et al., 2017; Zick et al., 2016). So zeigt sich in einer Représentativhefragung
von Beigang et al. (2017), dass das Risiko, Diskriminierung anhand der sexuellen Identitat zu
erfahren, fiir leshische, schwule, bi-, pan- und asexuelle Personen deutlich hoher ist als fiir
heterosexuelle Personen, die (im Selbsthericht) zu nur 0,9% aufgrund ihren sexuellen Identitat
Benachteiligung erfahren haben.

Wahrend die Naturalisierung der Zweigeschlechtlichkeit — vor allem auf einer Identitdtsebene
—in der LSBT*Q+ Forschung, aber auch groBen Teilen der Community, massiv kritisiert wird,
findet die Bedeutung von Korperlichkeit in diesem Kontext noch wenig Beachtung. Im ge-
samtgesellschaftlichen Kontext wird die fluide und schwer greifbare Bedeutung von Identitét
oftmals als wenig belastbar empfunden, stattdessen verbleibt der Fokus auf der — so ange-
nommenen — natiirlichen, bindren Biologie des Menschen. Allerdings zeigen wissenschaftlich
fundierte biologische Erkenntnisse auf, dass Geschlechter sehr viel differenzierter sind, als
der binédre Blick der Gesellschaft suggeriert, sodass es auf dieser Ebene massiven Reforma-
tionshedarf gibt (Ainsworth, 2015; VoB, 2010, 2019). Dass mit diesem Hintergrund nicht nur die
psychologische Wissenschaft, sondern auch benachbarte Bereiche bisher kaum einen Blick
auf intergeschlechtliche Lebensrealitdten gerichtet haben, ist mehr als verwunderlich.

1.2. Was ist bisher tiber die Erfahrungen von (endo®) LSBT*0+
Personen am Arbeitsplatz bekannt?

Wenn man den Fokus nun auf den Arbeitsplatz richtet, fallt auf, dass LSBT*Q+ Personen einem
hohen Diskriminierungsrisiko ausgesetzt sind (ADS, 2017b; Frohn et al., 2017; Vries et al., 2020).
So mussten etwa 20% der LSB+ und 39% der trans* und/oder nicht-bindren Personen, die in
den letzten 12 Monaten einer Beschéftigung nachgingen, Diskriminierung erfahren (European
Union Agency for Fundamental Rights (FRA), 2020) — mit erheblichen Konsequenzen fiir die
(vor allem psychische) Gesundheit (Frohn, 2007, 2014a, 2014b; Frohn et al., 2017; Fuchs et al.,
2012; Kalkum & Otto, 2017; Kroh et al., 2017). Heteronormativitat, Heterosexismus sowie Homo-,
Bi- und Trans*-Negativitét'® scheinen nach wie vor in einem auffélligen MaR présent zu sein
(Beigang et al., 2017; Frohn, 2007, 2013, 2014a, 2014b; Frohn et al., 2017; Kiipper et al., 2017; Zick
et al., 2016; allgemeine Definition von Heteronormativitét vgl. Tuider & Lietz, 2003, zu Homopho-
bie und Heterosexismus siehe Fiedler, 2004, zu Bi- und Trans*-Phobie siehe Franzen & Sauer,
2010; Kéllen, 2016). Des Weiteren bezeugt die Offenheit im Umgang mit der eigenen sexuellen
und/oder geschlechtlichen Identitat im LSBT*Q+ Gruppenvergleich, dass die Thematik sehr
viel mehrdimensionaler behandelt werden sollte, als dies bisher der Fall gewesen ist. So ist in
den letzten zwanzig Jahren die Offenheit von (endo* cis*) leshischen und schwulen Beschéf-
tigten zwar auf 51,9 % gestiegen, allerdings sprechen nach wie vor etwa ein Drittel (30,6%) mit
keiner_m oder wenigen Kollegen_innen iiber ihre sexuelle Identitét.



Bei den (endo* cis*) bi- und/oder pansexuellen (55,5%) und (endo*) trans* und/oder nicht-hi-
naren Beschéftigten (69,0%) ist indes noch eine deutlich hohere Verschlossenheit bezogen
auf die sexuelle oder Geschlechtsidentitét zu berichten (Frohn et al., 2017). So entspricht die
Offenheit von bi- und/oder pansexuellen Arbeitnehmern_innen 2017 etwa der Offenheit von
leshischen und schwulen Beschiftigten vor zehn Jahren, die von trans* und/oder nicht-bi-
ndren Beschaftigten sogar der leshischer und schwuler Arbeitnehmer_innen vor 20 Jahren
(Frohn, 2007; Frohn et al., 2017).

Wihrend also die Offenheit von (endo*) LSBT*Q+ Beschiftigten in Dekaden steigt und
zunehmend positive Einflussfaktoren ausgemacht werden kdnnen, hat sich das Ausmal der
Diskriminierungserfahrungen von LSBT*Q+ Arbeitnehmern_innen bislang nicht veréndert.
Dabei waren bei leshischen und schwulen Beschéftigten 2017 zwei Drittel der berichteten
Diskriminierungserfahrungen gemaR dem AGG und jede fiinfte strafrechtlich relevant. (Endo¥)
trans* und/oder nicht-binére Personen berichteten zwei- bis dreimal haufiger von Diskriminie-
rungserfahrungen als (endo* cis*) leshische, schwule und bi- und/oder pansexuelle Personen
— hier waren mehr als zwei Drittel der erlebten Diskriminierungserfahrungen strafrechtlich
relevant. Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass LSBT*Q+ Feindlichkeit trotz zunehmen-
der Offenheit am Arbeitsplatz nach wie vor weit verbreitet ist.

Hinzu kommt, dass die Diskriminierung von LSBT*Q+ Beschéftigten mit erhohten psychoso-
matischen Beschwerden einhergeht (Ott et al., 2017; Petrou & Lemke, 2017). Verschlossene
Personen zeigen ein hoheres Ausmal} an Somatisierung, wahrend ein offener Umgang mit der
sexuellen und/oder Geschlechtsidentitdt im Gegenzug positive Auswirkungen auf die psychi-
sche Gesundheit von LSBT*Q+ Beschaftigten hat. Zusétzlich geht Offenheit mit mehr freien
Ressourcen und einer hdheren Arbeitszufriedenheit einher. Offene LSBT*Q+ Arbeitnehmer_in-
nen fiihlen sich starker mit ihnrem Unternehmen verbunden und haben eine stérkere Uberzeu-
gung, einen wertvollen Beitrag fiir ihr Unternehmen zu leisten. Insgesamt zeichnet sich ab,
dass LSBT*Q+ Personen ihre sexuelle und/oder Geschlechtsidentitédt zunehmend positiver
besetzen und einen adaquaten, respektvollen Umgang einfordern (Frohn et al., 2017).

1.3. Mit welchem Anteil potenziell erwerbstatiger (endo™)
LSBT*Q+ Personen ist zu rechnen?

Auch zum Anteil von LSBT*Q+ Personen an der Gesamtbevdlkerung in Deutschland exis-
tieren unterschiedliche Zahlen sowie eine grofRe Streuung in den jeweiligen Schétzungen,

die von 1,0% bis 20,0% schwanken (vgl. Brunner & Schweizer, 2016; Diamond, 1993; Fiedler,
2004, Kinsey et al., 1953; Kiipper et al., 2017; fiir trans* Personen siehe Franzen & Sauer, 2010).
Aktuelle Zahlen gehen von einem Anteil von 5,9% fiir Europa (ILGA-Europe, 2017) und 7,4% fiir
Deutschland (Dalia Research, 2016) aus, der sich aus Personen zusammensetzt, die sich als
LSBT*Q+ identifizieren. Dabei ist zu beriicksichtigen, dass sich in einer aktuellen Umfrage 82%
der Frauen und 86% der Méanner in Deutschland als ausschlieBlich heterosexuell beschrei-
ben (Haversath et al., 2017). Da die Befragten persdnlich angesprochen wurden, ist von einer
Unterschétzung des Anteils der Personen, die sich als LSBT*Q+ identifizieren, auszugehen,
sodass die Anzahl von LSBT*Q+ Personen deutlich iiber den oben genannten Schatzungen
liegen sollte. Generell I&sst sich festhalten, dass sowohl in persénlichen, telefonischen und
Online-Befragungen bei einer Frage zur sexuellen Identitdt oft eine Antwort verweigert wird:
bei der Messung der sexuellen ldentitdt von Befragten im Soziooekonomischen Panel (SOEP)
verweigerten 2016 knapp 13,0% der Befragten eine Antwort, sodass auch hier eine Unter-
schéatzung des Bevolkerungsanteils postuliert wird (u.a. auch anhand des Anteils eingegange-
ner Lebenspartnerschaften, Kroh et al., 2017, S. 690). Um wissenschaftlich sauber zu arbeiten,
orientieren wir uns jedoch an den geringeren Schatzungen der Dalia Research des Berliner



Marktforschungsinstituts und setzen einen Wert von 7,4% an. Im November 2019 gab es in
Deutschland ca. 45,5 Millionen erwerbstétige Personen (Statistisches Bundesamt, 2019). Bei
einem Anteil von 7,4% konnen wir daher mindestens mit 3,37 Millionen leshischen, schwulen,
bi- und/oder pansexuellen und trans* und/oder nicht-bindren Personen rechnen, die in
Deutschland derzeit erwerbstatig sind.

1.4. \Was ist bisher tiber die Situation von inter* Personen bekannt?

Dabei sind dhnliche Studien aus dem Arbeits- und Organisationskontext bezogen auf interge-
schlechtliche Beschaftigte nur hochst eingeschrénkt zu finden. Aktuelle Studien prasentieren
fiir den européischen Raum erste differenzielle Ergebnisse — und sagen aus, dass etwa 40% der
inter* Beschéftigten in Deutschland ihre Intergeschlechtlichkeit am Arbeitsplatz verheimlichen
und sich etwa 37% in den letzten 12 Monaten aufgrund ihrer Intergeschlechtlichkeit am Arbeits-
platz diskriminiert fiihiten" (FRA, 2020). Dariiber hinaus beschrénkt sich die Studienlage zu Inter-
geschlechtlichkeit vor allem auf eine durch medizinische Fokussierung beschrénkte Perspektive
sowie Prévalenzzahlen und Beratungsangebote (z.B. Schweizer et al., 2015; BMFSFJ, 2017a; Fal-
hammar et al., 2018). Jenseits dieser medizinisch orientierten Forschung gibt es Studien, die die
rechtliche Situation von intergeschlechtlichen Personen betrachten. Dabei fallt auf, dass inter*
Personen bis heute kaum offene Diskriminierungen des alltdglichen gesellschaftlichen Zusam-
menlebens zugesprochen werden. Stattdessen liegt die bisherige Perspektive in der Forschung
vornehmlich auf grundlegenden Menschenrechten wie etwa auf der Selbsthestimmung iiber die
eigene Korperlichkeit. In diesem Kontext ist zu erwéhnen, dass viele européische Mitgliedstaa-
ten eine gesetzliche Registrierung als ,ménnlich” oder ,weiblich” verlangen. In mindestens 21
Mitgliedsstaaten werden ,geschlechtsnormalisierende” Operationen an intergeschlechtlichen
Kindern durchgefiihrt. Davon kénnen in acht Mitgliedsstaaten gesetzliche Vertreter_innen
unabhéngig von der Entscheidungsfahigkeit des Kindes eine Operation anordnen (FRA, 2015).
So sehen sich inter* Personen in vielen Féllen nach wie vor einer Missachtung ihres Rechts auf
Selbstbestimmtheit sowie kdrperlicher Unversehrtheit ausgesetzt — etwa 62% der inter* Perso-
nen in Europa berichten, dass weder sie selbst noch ihre Eltern vor der ersten operativen Inter-
vention voll informiert eingewilligt haben, wahrend etwa die Halfte (49%) aussagt, dass dariiber
hinaus kein informiertes Einverstdndnis fiir eine hormonelle oder jegliche andere medizinische
Behandlung gegeben wurde (FRA, 2020). Die Anzahl von Operationen an Kindern in den ersten
Lebensjahren, die eine Variation von Geschlechtsmerkmalen vorweisen, hat sich zwischen 2005
und 2017 nicht wesentlich reduziert (Schabram, 2017).

Seit der 2013 geltenden Regelung, nach der ein intergeschlechtliches Kind ohne Geschlechts-
eintrag ins Geburtenregister einzutragen ist (,,offen”) (Schabram, 2017), wurde Ende 2018 eine
nachtrigliche — und optionale — Anderung des im Geburtenregister eingetragenen Geschlechts
fiir inter* Personen beschlossen. Neben den Angaben ,weiblich” und ,ménnlich” sowie dem
Offenlassen des Personenstandes besteht die Option, den Personenstand , divers” eintragen
zu lassen (01l Germany, 2018). Gesetzesdnderungen wie diese prédgen zwar den gesamtgesell-
schaftlichen Diskurs rund um die ,Dritte Option” und férdern so bis zu einem bestimmten Punkt
die institutionelle Sichtbarkeit kdrperlicher Vielfalt. Die Folgen einer Intergeschlechtlichkeit fiir
das gesellschaftliche Zusammenleben — verbunden mit vermutlich ausgeprégten Diskriminie-
rungserfahrungen —werden dabei fast vollstandig ignoriert.

Die wenige psychosozial geprégte Forschung konzentriert sich indes auf korperbezogene
Einflussfaktoren und damit korrelierte Bedingungen, wie z.B. Selbstwert oder Wohlbefinden
(z.B. van Lisdonk, 2014; van de Grift et al., 2018). Dabei machen vor allem inter* Aktivisten_innen
durchaus darauf aufmerksam, dass inter* Personen stark von arbeitsplatzrelevanter Diskri-
minierung betroffen sind (z.B. Ghattas, 2017; Carpenter & Hough, 2014) und wissenschaftlich
aufgearbeitete Daten abseits eines medizinischen Diskurses notwendig sind, um diese Thematik
auf gesellschaftlicher Ebene diskutieren und enttabuisieren zu kdnnen.



Hier scheint auf europdischer Ebene eine erste Untersuchung darauf hinzudeuten, dass die
grundsétzliche Offenheit intergeschlechtlicher Personen beziiglich der eigenen Geschlecht-
lichkeit sehr gering ist (FRA, 2020). Dariiber hinaus hat eine Studie des Bundesministerium

fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMFSFJ) (2017a) bei einer Befragung von inter*
Experten_innen und Angehdrigen ergeben, dass sich 94,0% der Befragten wiinschen, Wege
eines offenen Umgangs mit der Intergeschlechtlichkeit zu finden, was somit die Notwendigkeit
einer systematischen Betrachtung der (Arbeits-)Situation von inter* Personen in Deutschland
belegt.

1.5. Mit welchem Anteil potenziell erwerbstatiger inter* Personen
st zu rechnen?

Zum Anteil von inter* Personen an der Gesamthevdlkerung in Deutschland existieren bislang
keine einheitlichen Angaben. Die Schétzungen zum Anteil intergeschlechtlicher Personen in
Deutschland variieren stark in Abhangigkeit von den zugrundeliegenden Einschlusskriterien

und Definitionen von Intergeschlechtlichkeit.

Auf die deutsche Bevilkerung bezogene Daten liegen aufgrund des bisherigen medizinischen
Forschungsfokus inshesondere in Form medizinischer Pravalenzraten vor. Laut Bundesverfas-
sungsgericht (2017) kann von etwa 160.000 Personen (etwa 0,2%) in Deutschland ausgegangen
werden, die eine angeborene Variation der Geschlechtsmerkmale aufweisen. Das BMFSFJ
(2017b) geht von circa 8.000 bis 120.000 intergeschlechtlichen Personen in Deutschland aus.
Deutlich weniger konservativ sind internationale Schatzungen von inter* Interessensverbén-
den: laut Carpenter und Hough (2014) belauft sich der Anteil intergeschlechtlicher Personen
an der Gesamtbevdlkerung auf schatzungsweise 1,7%, ein Wert, der versucht, der Vielfalt
intergeschlechtlicher Lebensrealitdten — auch jenseits eines blinden Flecks medizinischer
Pravalenzzahlen und Beschrankungen durch (mdglicherweise nicht passende) Diagnosekri-
terien — gerecht zu werden. Ahnliche Zahlen berichtet auch die Free & Equal Initiative der
Vereinigten Nationen: diese geht von einem Bevdlkerungsanteil zwischen 0,05% und 1,7% aus
(United Nations for LGBT Equality, 2018).

Im November 2019 gab es in Deutschland ca. 45,5 Millionen (knapp 55%, ausgehend von
einer Bevdlkerung von 82,8 Millionen) erwerbstétige Personen in Deutschland (Statistisches
Bundesamt, 2019). Bei einer Orientierung an der konservativeren Schatzung eines Anteils von
0,2% ergibt dies etwa 91.000 (potenziell) erwerbstatige inter* Personen. Bei einem Anteil von
1,7% ist von knapp 773.500 inter* Personen auszugehen, die in Deutschland derzeit erwerbs-
tatig sein kénnten. Ob die konvergente Ubertragung des Anteils der erwerbstitigen Personen
in der Gesamtbevdlkerung auf intergeschlechtliche Menschen zuldssig ist, kann diskutiert
werden. Denkbare Einflussvariablen auf die Erwerbstétigkeit (z.B. medizinischer/gesellschaft-
licher Umgang mit Intergeschlechtlichkeit) sind bisher kaum untersucht.

Seit Anpassung des Personenstandgesetzes werden medial immer wieder Stimmen laut, die
darauf hinweisen, dass es kaum Menschen gibt, die sich fiir eine Anderung ihres Personen-
standes entscheiden, und hiermit eine politische und gesellschaftliche Re-Evaluation der
Bedeutsamkeit dieser Thematik (Deutsche Presse-Agentur, 2019) begriinden. Einer Auflistung
der Landesregierung Nordrhein-Westfalen zufolge haben tatséchlich bis Juni 2019 nur knapp
30 Personen den Personenstand auf , divers” d@ndern lassen (Landtag Nordrhein-Westfalen,
2019). Dabei kritisieren inter* Verbénde, dass eine solche Anderung nur méglich ist, sofern
eine drztliche Bescheinigung vorliegt, die bestatigt, dass bei der betreffenden Person eine
Variation von Geschlechtsmerkmalen vorhanden ist. Nur in Ausnahmefillen ist eine Personen-
standsé@nderung auf Grundlage einer eidesstattlichen Versicherung zugelassen.



Somit wird die Definition von Intergeschlechtlichkeit auch in rechtlicher Hinsicht an eine medi-
zinische Diagnose gekniipft. Dariiber hinaus gibt es generelle Unklarheiten iiber die rechtliche
Anwendbarkeit des Personenstandsrechts (dgti e.V., 2019).

Ferner wird darauf hingewiesen, dass statt einer ,Anderung” des Geschlechtseintrags die
selbstbestimmte ,Wahl” fiir alle Menschen — unabhéngig der geschlechtlichen Identitdt und/
oder Geschlechtlichkeit — ermdglicht werden sollte (01l Germany, 2019). Inter* Personen be-
fiirchten durch eine Anderung ihres Personenstandes und der damit einhergehenden Offenle-
gung persdnlicher Informationen eine noch hdhere Stigmatisierung und Diskriminierung — nicht
nur auf gesellschaftlicher, sondern auch auf Ebene von Amtern und Behdrden.

Die hohe Varianz in den Schéatzungen und die bisher nicht untersuchten Zusammenhénge zur
Erwerbstatigkeit fiihren dazu, dass kein endgiiltiger Schluss auf einen Anteil erwerbstatiger
inter* Personen gezogen werden kann. Griinde fiir diese weit streuenden Schatzungen sind
indeterminiert und kdnnen in uneinheitlichen (Arbeits-)Definitionen, unterschiedlichsten Inter-
essen, gesellschaftlicher Tabuisierung, Angsten vor einem Coming-out und/oder der mangeln-
den (brancheniibergreifenden) Kommunikation bzw. Erhebung liegen. Deswegen ist durchaus
zu resiimieren, dass das Fehlen belastbarer wissenschaftlicher Zahlen als unmittelbarstes
Zeichen von Diskriminierung — ndmlich als das Unsichtbarmachen von Intergeschlechtlich-
keit — bewertet werden kann.




Die Arbeitssituation von Inter®
Personen in Deutschland unter

differenzieller Perspektive zu (endo™)
LSBT*Q+ Personen ader: Was soll in
dieser Studie untersucht werden?

2.1. Was hat diese Studie mit Antidiskriminierung und Diversity
Management zu tun?

In der letzten Dekade wurde durchaus eine neue Aufmerksamkeit auf den Umgang mit Vielfalt
gerichtet. Dabei ist die differenzierte Auseinandersetzung mit inter*/Intergeschlechtlichkeit/
angeborenen Variationen der Geschlechtsmerkmale fiir viele Personen und/oder Unterneh-
men ein ganz neuer Bestandteil der Auseinandersetzung mit Diversitat. Diese neue Aufmerk-
samkeit hat Auswirkungen auf unterschiedlichste Bereiche. Die beschriebenen juristischen
Entwicklungen —vor allem durch das Personenstandrecht — resultierten nicht nur in einem
gesamtgesellschaftlichen Diskurs, sondern haben auch klare Handlungsanweisungen fiir Ar-
beitgeber_innen definiert. Die Aufhebung der geschlechtlichen Binaritat erfordert ein Umden-
ken auf allen Ebenen des Zusammenlebens. Auch wurde ein klares Zeichen gesetzt, dass die
alleinige Auseinandersetzung mit LSBT*Q+ Themen nicht ausreichend ist. Dabei ist vor allem
die differenzierte Betrachtung von Erfahrungen und Bediirfnissen von Menschen unterschied-
licher Geschlechtlichkeiten/geschlechtlicher Identitdten/sexueller Identitdten von Bedeutung
—Kern dieser Studie ist demnach eine mehrdimensionale Betrachtung der Arbeitssituation
von leshischen, schwulen, bi- und/oder pansexuellen, trans* und/oder nicht-bindren sowie
inter* Beschaftigten, wobei zum einen der Fokus auf den gruppenspezifischen Erfahrungen
(inshesondere von inter* Beschaftigten) liegt, zum anderen auch eine differenzielle Betrach-
tung und der Vergleich der Situationen zwischen den Gruppen vollzogen wird.

.Diversity Management” (vgl. Charta der Vielfalt, 2013; Genkova & Ringeisen, 2016a, 2016b;
Stuber, 2004, Vélklinger Kreis, 2015) beschreibt ein urspriinglich aus den USA stammendes
Management-Konzept in der Wirtschaft, das dazu anregt, die Unterschiede und Gemeinsam-
keiten der Mitarbeiter_innen (und der Kunden_innen) wahrzunehmen, wertzuschatzen und
einzubeziehen — mit dem Ziel, die vielen vorhandenen Potenziale auch effektiv nutzen zu



konnen (vgl. u.a. Charta der Vielfalt, 2013; Europaische Kommission, 2005a; Genkova & Rin-
geisen, 2016a, 2016b; Stuber, 2004; Vdlklinger Kreis, 2015). Die Individualitdt eines Menschen
wird dabei von unzéhlbar vielen, teilweise auch verdnderlichen Eigenschaften determiniert.
Dennoch gibt es einige Auspréagungen dieser Individualitét, die bei jedem Menschen relativ
stabile grundlegende Facetten der Personlichkeit beschreiben. Dazu gehéren sechs Haupt-
merkmale der Vielfalt — die so genannten Kerndimensionen (vgl. Abbildung 2): Behinderung/
Beféhigung, religiose Anschauung, Geschlechtlichkeit/Geschlechtsidentitat, Ethnizitat/Nati-
onalitat, Lebensalter und sexuelle Identitat (vgl. u.a. Europédische Kommission, 2005b; Frohn,
2006, 2007; Genkova & Ringeisen, 2016a, 2016b; Stuber, 2004). Zu diesen Facetten konnen noch
weitere Faktoren hinzukommen, z.B. Status in der Hierarchie einer Organisation, Dauer der
Unternehmenszugehdorigkeit, (Mutter-)Sprache(n), Lebens-/Familienstand, Ausbildungs- bzw.
Bildungsabschliisse, Kompetenzen und Qualifikationen. Dass groBe Unternehmen Diversity
Management betreiben, hat neben ethischen und juristischen selbstverstandlich auch dkono-
mische Griinde (dazu im Speziellen siehe Frohn, 2006).

Die hier vorliegende Studie méchte nun die Kerndimensionen ,Geschlechtlichkeit/Geschlechts-
identitdt” und ,sexuelle Identitdt” differenziert betrachten, die Arbeitssituation von inter*
Beschiftigten in Deutschland wissenschaftlich herausarbeiten und mit Erfahrungen von (endo*)
LSBT*Q+ Beschéftigten vergleichen. Dabei sind zentrale Fragen, wie offen LSBT*I*Q+ Perso-
nen mit ihrer sexuellen Identitdt/Geschlechtsidentitdt/Intergeschlechtlichkeit umgehen (kén-
nen), welche Diskriminierungserfahrungen vorliegen und welche Auswirkungen der gesell-
schaftliche und/oder medizinische und/oder institutionelle und/oder betriebliche Umgang mit
sexueller Identitdt/Geschlechtsidentitédt/Geschlechtlichkeit auf arbeitsplatzrelevante Erfahrun-
gen hat. Dabei mdchte diese Studie auch Einblicke in préaferierte Begrifflichkeiten gewinnen
und eruieren, was fiir (endo*) LSBT*Q+ und inshesondere inter* Personen zieldienlich wére,
um ein Arbeitsumfeld zu schaffen, in welchem sie sich sicher, geschiitzt und wohl fiihlen (fiir
eine differenzierte Auflistung der untersuchten Kernpunkte s. unten).



Informationen iiber die
Umsetzung der sogenannten
,Dritten Option” in Unterneh-
men wurden von PROUT AT
WORK (2021) in einem Guide
zusammengefasst.

2.2.Wie gestaltet sich Diversity Management in der Praxis?

Diversity Management hat unternehmenspolitische, -strukturelle sowie -kulturelle Voraus-
setzungen und Konsequenzen: unternehmenspolitisch sind Antidiskriminierungsrichtlinien
oder z.B. Betriebsvereinbarungen ein wesentlicher Bestandteil eines erfolgreichen Diversity
Managements. Fiir einen Diversity-freundlichen strukturellen Rahmen werden — je nach
UnternehmensgroRe — Organisationseinheiten oder Mitarbeiter_innen bendtigt, die zum Thema
Chancengleichheit und Diversity tétig sind. Eine diskriminierungskritische und Vielfalt fordern-
de Unternehmenskultur entwickelt sich auf der Basis solcher politischer wie struktureller Vor-
aussetzungen u.a. durch Diversity-(Awareness-)Trainings (vgl. Frohn 2007, 2014a; Stuber, 2004),
die die Beschiftigten fiir die Vielfalt der Mitarbeitenden sensibilisieren sollen. Auch entstehen
(durch das Unternehmen initiiert oder selbststéndig organisiert) im Kontext der kulturellen
Entwicklungen Mitarbeitenden-Netzwerke, die Mdglichkeiten zum Austausch und Networking
bieten. So gibt es in immer mehr groBen Unternehmen in Deutschland LSBT*1*Q+ Mitarbeiter_
innen-Netzwerke (beispielhaft genannt fiir Netzwerke, die ausdriicklich inter* beriicksichtigen:
queer@audi, Railbow (Deutsche Bahn AG) oder RAINBOWNET (Deutsche Post DHL Group);
fiir einen ausfiihrlichen Uberblick Giber bestehende Netzwerke siehe PROUT AT WORK (2019)).
Dabeiist durchaus die Frage zu stellen, inwiefern diese Netzwerke Intergeschlechtlichkeit tat-
séchlich als relevantes Thema betrachten oder nur als Teil eines sich mittlerweile etablierten
Kiirzels aufgenommen haben — auch dies ist Gegenstand dieser Studie.

AuRerhalb des beruflichen Kontextes sind erste Vereine und Verbénde der Selbstorganisa-
tion entstanden, in denen sich die inter* Community miteinander vernetzt. An dieser Stelle

ist allerdings zu erwahnen, dass die Netzwerkhildung der inter* Community deutlich weniger
fortgeschritten ist als im Kontext der LSBT*Q+ Community. Dabei hat die gesellschaftliche
Tabuisierung massiven Einfluss auf die weniger erfolgreiche Vernetzung von inter* Personen.

2.3.Welche Leitmotive stehen im Vordergrund der Untersuchung?

Um zentrale Ziele dieser Studie zu definieren, lassen sich vier Leitmotive benennen, die mithilfe
dieser Untersuchung naher betrachtet werden sollen:

1. Analyse der aktuellen Arbeitssituation von inter* Mitarbeitern_innen

2. Analyse der aktuellen Arbeitssituation von (endo*) LSBT*Q+ Mitarbeitern_innen

3. Differenzieller Vergleich der qualitativen und quantitativen Unterschiede zwischen
Mitarbeitern_innen unterschiedlicher Geschlechtlichkeiten, geschlechtlicher Identitdten

sowie sexueller Identitdten

4. Entwicklung einer ressourcen- und kompetenzorientierten Perspektive auf LSBT*I*Q+
Personen



2.4. \Welche konkreten Forschungsfragen lassen sich benennen?

Vor dem Hintergrund dieser Uberlegungen ergeben sich aufbauend auf den Erkenntnissen
der Studie ,,Out im Office?!” (Frohn, 2007; Frohn et al., 2017) konkrete Fragen, die es mit der
vorliegenden Studie zu beantworten gilt:

Wie viele intergeschlechtliche Personen gehen heute offen mit ihrer Geschlechtlichkeit/
ihrem Geschlechtserleben/ihrer Geschlechtsidentitédt am Arbeitsplatz um? Wie viele (endo*
cis*) LSB+ Beschiftigte gehen offen mit ihrer sexuellen Identitdt um? Wie offen sind (endo*)
trans* und/oder nicht-binédre Beschéftigte?

Welche personlichen Faktoren der Befragten nehmen Einfluss auf den offenen oder nicht-
offenen Umgang mit Intergeschlechtlichkeit (z.B. Lebensalter, Lebensstand, berufliche Positi-
on, Bildungsbiografie, Passing'?, medizinische Widerfahrnisse)? Gibt es hier Unterschiede zu
den Einflussfaktoren von (endo*) LSBT*Q+ Beschaftigten?

Welche Faktoren der Organisation nehmen Einfluss auf den offenen oder nicht-offenen Um-
gang mit Intergeschlechtlichkeit (z.B. Branche, UnternehmensgroRe, Netzwerke fiir inter*
Personen, Diversity Management, Unternehmenskultur beziiglich inter* Personen)? Welche
organisationalen Einfliisse spielen bei (endo*) LSBT*Q+ Personen eine Rolle?

Welche Akzeptanzerfahrung machen die Befragten bzw. welches Ausmal an Akzeptanz er-
warten die Personen, die nicht offen mit ihrer Intergeschlechtlichkeit umgehen? Machen of-
fene inter* Beschaftigte andere Akzeptanzerfahrungen als (endo*) LSBT*Q+ Befragte? Gibt
es differenzielle Unterschiede in der Akzeptanzantizipation von verschlossenen Befragten?

Welche Diskriminierungserfahrung machen die Befragten? In welchen Bereichen erleben
die Befragten Schlechterbehandlung? Gibt es Diskriminierungserfahrungen, die fiir leshi-
sche, schwule, bi- bzw. pansexuelle, trans* oder inter* Befragte spezifisch sind?

Wozu fiihrt ein offener bzw. ein verschlossener Umgang mit der Intergeschlechtlichkeit?
Welche Konsequenzen hat das fiir die Menschen und die Organisation (z.B. Ressourcen,
psychosomatische Beschwerden, Verbundenheit mit dem eigenen Unternehmen, Arbeitszu-
friedenheit)? Welche Rolle spielt die , Inter*-Freundlichkeit” bei der Entscheidung fiir eine_n
Arbeitgeber_in, ein Produkt oder eine Dienstleistung? Unterscheiden sich diese Konsequen-
zen von (endo*) LSBT*Q+ Befragten?

Welche Aktivitdten zeigen Betriebsrate_innen/Personalréate_innen (BR/PR) bezogen auf den
Umgang mit (endo*) LSBT*Q+ Personen® am Arbeitsplatz? Welchen Einfluss haben diese auf
die Offenheit und das Unternehmensklima?

Welche Kompetenzen konnten LSBT*1*Q+ Personen aufgrund ihrer biografischen Erfahrun-
gen potenziell entwickeln — auch, um diese nun bei ihrem_r Arbeitgeber_in einzubringen?
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3.1. Welche verschiedenen Forschungsschritte haben zu dieser
Studie gefiihrt?

Die vorliegende Untersuchung kombiniert qualitative und quantitative Methoden im Sinne
einer optimalen Gegenstands-Methodik-Interaktion als mixed-method-Design (dazu siehe
Schreier, 2017), d.h., dass vor der primar quantitativ ausgerichteten Online-Befragung qua-
litative Interviews mit inter* Experten_innen durchgefiihrt wurden. Dies diente dazu, quali-
tativ erste Erkenntnisse {iber die Arbeitssituation von inter* Personen zu generieren. Die so
gewonnenen Ergebnisse hildeten die Grundlage fiir die Erstellung angemessener Fragen bzw.
Items fiir inter* Personen im Rahmen der sich anschlieBenden quantitativen Forschung. Die
quantitative Befragung wurde gemeinsam mit einem wissenschaftlichen Beirat, bestehend
aus Forschenden der Fachbereiche Psychologie und Statistik, und einem inter* Beirat, beste-
hend aus inter* Experten_innen, entwickelt. Die Kombination aus qualitativen Interviews und
quantitativer Befragung bietet somit die Mdglichkeit, sowohl in der Tiefe als auch in der Breite
vorzugehen und auf diese Weise einen holistischen Uberblick iiber die aktuelle Situation von
inter* Personen im Kontext von Arbeit und Wirtschaft zu geben.

Bis September 2019 wurden halbstandardisierte Interviews mit vier inter* Experten_innen zum
Thema ,Inter* Personen am Arbeitsplatz” gefiihrt, um auf Grundlage dieser Expertise Erkennt-
nisse auf einer Metaperspektive, die iiber individuelle, persénliche Erfahrungen hinausgeht,
zu generieren. Alle befragten Personen haben dabei ihre Expertise unter anderem auch durch
direkte Lebensweltkompetenz eingebracht. Diese Interviews wurden transkribiert und in ei-
nem inhaltsanalytischen Verfahren deduktiv-induktiv mithilfe des Programms MAXQDA (VERBI
Software, 2017) ausgewertet."



Der Fragebogen, der die Erfahrungen von (endo*) LSBT*Q+ Personen fokussiert, ist ein
tiberarbeiteter und verkiirzter Fragebogen der Untersuchung ,Out im Office?!” (Frohn et al.,
2017). Dieser Fragebogen ist ebenfalls auf Basis von qualitativen Interviews mit LSBT*Q+
Experten_innen entstanden und von einem wissenschaftlichen Experten_innenbeirat be-
gutachtet worden. Die [tems wurden mehrfach im Sinne von konvergenter und divergenter
Validitat tiberpriift. Ergdnzt wurde der Fragebogen durch Perspektiven rund um Aktivitdten
von Betriebsraten_innen/Personalrdten_innen (BR/PR). Der Fragebogen umfasst komplexe
Filterstrukturen, um eine mdglichst zielgruppensensible und gleichzeitig ressourcensparende
Befragung zu garantieren.

Die Erhebung in Form von zwei Fragebdgen erméglicht eine differenzierte Auseinanderset-
zung mit den spezifischen Erfahrungen von LSBT*1*Q+ Personen. Dabei wurde ausdriicklich
kommuniziert, dass der Fragebogen fiir inter* Personen auch jene, die sich auch als LSBT*Q+
identifizieren, inkludiert.

Die gesamte quantitative Untersuchung fand als Online-Befragung statt. Beide Fragebdgen
waren vom 27.05.2020 bis zum 31.07.2020 online abrufbar. Nachdem zu Beginn der Erhebungs-
phase die Studienaufrufe versandt wurden, erfolgte nach der Halfte sowie zum Ende des
Befragungszeitraums ein Reminderversand mit dhnlichem Inhalt.

3.2. Wie wurde auf die Befragung aufmerksam gemacht?

Um eine mdglichst umfassende Stichprobe zu erhalten und Verzerrungen zu vermeiden, wurde
die Verteilung des Fragebogens iiber ,Sechs Hauptkanéle” durchgefiihrt:

Uber den Verteiler des IDA | Institut fir Diversity- und Antidiskriminierungsforschung wurden
Personen erreicht, die sich in friitheren Untersuchungen fiir weitere Befragungen bereit erklart
haben.

Uber die Verteiler der Férdergeber_innen der Studie (Antidiskriminierungsstelle des Bundes
(ADS), Ministerium fiir Kinder, Familien, Fliichtlinge und Integration NRW (MKFFI), PROUT AT
WORK Stiftung) wurde der Studienaufruf weitergeleitet.

Samtliche bekannte LSBT*I*Q+ Mitarbeiter_innen-Netzwerke und (Berufs-)Verbénde wurden
kontaktiert und gebeten, den Studienaufruf {iber ihre Verteiler an ihre Mitglieder zu senden.

Auch wurde iiber LSBT*I*Q+ Organisationen der Hinweis auf den Fragebogen verschickt, so
wurde z.B. entweder in Newslettern, auf der ihrer Homepage oder iiber soziale Netzwerke auf
die Befragung hingewiesen (z.B. LSVD, Enough is Enough etc., siehe Linkverzeichnis). Dariiber
hinaus wurden speziell inter* aktivistische Organisationen, Netzwerke und Beratungszentren
angeschrieben (z.B. Oll Germany, dgti e.V., Intersexuelle Menschen e.V. etc., s. Linkverzeichnis).

Uber Diversity-Organisationen bzw. Organisationen aus der horizontalen (d.h. zielgruppen-
tibergreifenden) Antidiskriminierungsarbeit wurde der Hinweis auf den Fragebogen in ihrem
Newsletter, auf ihrer Homepage oder iiber soziale Netzwerke publiziert, so z.B. Charta der
Vielfalt (siehe Linkverzeichnis).

Uber die (Mainstream- und LSBT*1*Q+)Presse, so z.B. auf dem Internetportal Queer (siehe
Linkverzeichnis).
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STICHPROBE oder:
Wer hat sich an der
Befragung beteiligt?
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Die Startseite der Online-Befragung fiir Personen, die sich dem Spektrum inter*/Inter-
geschlechtlichkeit/angeborene Variationen der Geschlechtsmerkmale zuordnen, haben
insgesamt 2.317 Personen besucht, wahrend sich 5.094 Personen den Fragebogen, der sich
an (endo*) LSBT*Q+ Personen gerichtet hat, angeschaut haben. 8,8% (204) der Personen,

die sich {iber den Fragebogen mit Schwerpunkt inter*/Intergeschlechtlichkeit/angeborene
Variationen der Geschlechtsmerkmale informiert haben und 39,7% (2.024) der Besucher_innen
der Startseite des LSBT*Q+ Fragebogens haben sich fiir eine Teilnahme an der Befragung ent-
schieden. Von den 204 inter* Teilnehmenden haben 20,1% der Personen (41) den Fragebogen
beendet, wéhrend 64,8% (1.313) der (endo*) LSBT*Q+ Teilnehmenden den Fragebogen bis zur
letzten Fragebogenseite vollsténdig bearbeitet haben. Die durchschnittliche Bearbeitungszeit
des Fragebogens mit Schwerpunkt inter*/Intergeschlechtlichkeit/angeborene Variationen

der Geschlechtsmerkmale lag bei 44 Minuten, (endo*) LSBT*Q+ Teilnehmende benétigten
durchschnittlich 54 Minuten.

Fiir die vorliegende Auswertung wurden die Daten von 32 inter* Personen und 1.223 (endo*)
LSBT*Q+ Personen — also insgesamt 1.255 Teilnehmenden — beriicksichtigt. Die Daten
folgender Gruppen wurden nicht verwendet, weil zu erwarten ist, dass sich deren Arbeitssi-
tuation von derjenigen der LSBT*I*Q+ Personen aus Deutschland unterscheidet und/oder die
Ergebnisse dadurch verzerrt wiirden:

= Teilnehmer_innen, die nicht in Deutschland leben

= heterosexuelle (endo* cis*) Teilnehmende

= asexuelle (endo* cis*) Teilnehmende

= (endo*) Teilnehmende, die keine Angabe zu ihrer Geschlechtlichkeit und/oder geschlecht-
lichen Identitat (falls cis*) machen wollten/konnten

= Teilnehmende, die noch schulpflichtig sind und keiner bezahlten Arbeit nachgehen

= Teilnehmende, die in Freitextfeldern selbst aussagen, dass sie aus politischen und/oder
personlichen Griinden den Fragebogen entgegen der Instruktionen ausgefiillt haben
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4.1. Welche(s) Geschlecht(er)/Geschlechtlichkeit(en)/
Geschlechtsidentitat(en) haben die Befragten?

Inter®

Insgesamt wahlten die 32 befragten inter* Personen 28 unterschiedliche Kategorien bei der
Frage nach der Selbsthezeichnung(en) ihres/r Geschlechts/Geschlechtlichkeit/Geschlechts-
identitdt aus. Die Moglichkeit der Mehrfachantworten wahlten dabei fast vier von fiinf Befrag-
ten (78,1%). Dabei benutzten 21,9% der Teilnehmer_innen zwei Begriffe, 43,8% drei bis fiinf
Begriffe und 12,5% wéhlten zwischen acht und zehn Angaben.

Tabelle 1 fiihrt die unterschiedlichen Selbsthezeichnung(en) des/r Geschlechts/Geschlecht-
lichkeit/Geschlechtsidentitét der befragten inter* Personen mit der Angabe der Prozentzah-
len auf. Insgesamt machten die 32 Befragten 117 Angaben. Knapp iiber die Halfte der inter®
Personen bezeichnete sich mit den bindren Kategorien ménnlich oder weiblich (mannlich:
25,0%, weiblich: 28,1%). Haufig wahlten die Befragten zudem die Kategorien inter* Frau und
inter* Mann (inter* Frau: 9,4%, inter* Mann: 12,5%). Die Nennung der Begriffe inter*, inter-
geschlechtlich und intersexuell macht jeweils zwischen 15,6% und 18,8% der Angaben aus.
Einige der befragten inter* Personen gaben zusétzlich unterschiedliche trans* Begriffe an.
Dabei nutzten 12,5% der Befragten die Kategorien trans* Frau oder trans* Mann. Zwischen
12,5% und 18,8% waéhlten als Selbstbezeichnung(en) trans*, transident, transgeschlechtlich
oder transgender aus. Zudem ordneten sich 28,1% der Befragten in der Kategorie nicht-binér
ein, 21,9% gaben als Selbstbezeichnung ihres Geschlechts genderqueer an. 12,5% der inter*
Personen lehnten Geschlechtskategorien ab.



Selbstbezeichnung(en) Haufigkeit Prozent der Falle

Weiblich 9 28,1
Ménnlich 8 25,0
Inter* Frau 3 9,4
Inter* Mann 4 12,5
Inter*® 6 18,8
Intergeschlechtlich 6 18,8
Intersexuell 5 15,6
Intersex 2 6,3
Zwitter 2 6,3
Zwischengeschlechtlich 2 6,3
Frau mit angeborenen Variationen der Ge-

schlechtsmerkmale 0 0.0
Mann mit angeborenen Variationen der

Geschlechtsmerkmale 2 6.3
Mensch mit angeborenen Variationen der 5 156
Geschlechtsmerkmale '

Frau mit einer ,DSD-Diagnose” (medizinischer 1 31
ICD10/ICD11-Diagnose folgend) !

Mann mit einer ,,DSD-Diagnose” (medizinischer 1 31
ICD10/ICD11-Diagnose folgend) !

Mensch mit eirTer .DSD-Diagnose” (medizinischer 0 00
ICD10/ICD11-Diagnose folgend) !

Trans* Frau/Transweiblichkeit 3 94
Trans* Mann/Transmannlichkeit 1 3,1
Trans* 5 15,6
Transgeschlechtlich 4 12,5
Transident 6 18,8
Transgender 6 18,8
Mensch mit trans* Vergangenheit 2 6,3
Non-binary/nicht binar 9 28,1
Genderqueer 7 21,9
Gendervariant 3 9,4
Geschlechtsneutral 3 94
Agender 2 6,3
Andere 6 18,8
Ablehnung Geschlechtskategorien 4 12,5



Von den befragten inter* Personen gaben 25 Personen an, einen bindren Geschlechtseintrag
in ihrer Geburtsurkunde zu haben (weiblich: 40,6%, ménnlich: 37,5%). Vier Befragte haben
ihren Geschlechtseintrag zu divers dndern lassen (12,5%) und eine befragte Person hat einen
offenen Geschlechtseintrag (3,1%). Die tibrigen zwei inter* Befragten machten zu dieser Frage
keine Angabe.

Auf die Frage, zu welchem Zeitpunkt sich die Befragten iiber ihre Variation der Geschlechts-
merkmale bewusst wurden, gab es sehr unterschiedliche Antworten. Wahrend jeweils 15,6%
der Befragten keine Angabe machten oder sich nicht an den Zeitpunkt erinnern konnten,
gaben zwischen 12,5% und 15,6% der Personen an, sich in der frithen Kindheit (1 bis 5 Jahre;
n =5), in der spaten Kindheit (5 bis 12 Jahre; n = 4) oder in der Adoleszenz (13 bis 17 Jahre;

n = 4) iiber ihre Intergeschlechtlichkeit bewusst geworden zu sein. Ein Viertel der Befragten
(25,0%; n = 8) gaben als Zeitpunkt das Erwachsenenalter an.

Hinsichtlich der identitdtsstiftenden Komponenten der Dimensionen der Intergeschlechtlich-
keit sind im Folgenden die Ergebnisse der ltems dargestellt (s. Abbildungen 3 und 4). Uber die
verschiedenen Items hinweg ldsst sich erkennen, dass héufig die Extrema der Skalen gewéhit
wurden (,iiberhaupt nicht” oder ,voll und ganz”). Daraus ergibt sich eine (eher) U-férmige
Verteilung — fiir die Befragten scheint ihre Intergeschlechtlichkeit also entweder besonders
identitdtsstiftend zu sein oder fiir ihre Identitat nicht wichtig zu sein.

.Meine Intergeschlechtlichkeit ist ein wichtiger Teil 375%
40%  meiner Identitat.” ‘
35%
30%
0, 0,
A | Al 18,8%
20%
0,
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50% .Intergeschlechtlichkeit ist fiir mich ein rein angeborenes/ 43,8%
biologisches Merkmal.”
40%
30%
21,9%
20% 15,6%
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iberhaupt nicht  eher nicht teils, teils eher voll und ganz




Etwa die Halfte der inter* Personen (46,9%) stimmen der Aussage eher bzw. voll und ganz
zu, dass ihre Intergeschlechtlichkeit ein wichtiger Teil ihrer Identitét ist. Ein Viertel der inter*
Personen (25,0%) stimmen dieser Aussage eher bzw. iiberhaupt nicht zu.

Gleichzeitig sind etwas mehr als die Halfte der inter* Befragten (53,2%) der Ansicht, dass
Intergeschlechtlichkeit ein rein angeborenes/biologisches Merkmal sei, wahrend 37,5% der
Befragten dieser Aussage eher bzw. {iberhaupt nicht zustimmen.

Die Halfte der inter* Personen (50,0%) stimmen eher bzw. iiberhaupt nicht zu, dass Interge-
schlechtlichkeit eine rein medizinische Diagnose (z.B. DSD) sei, wahrend mehr als ein Viertel
(28,2%) dieser Ansicht ist.

Jeweils ein Viertel (25,0%) stimmen iiberhaupt nicht oder aber voll und ganz zu, dass inter* fiir
sie ein wichtiger politischer Begriff sei. Gleichzeitig engagieren sich 40,7% der Befragten in
ihrem Leben aktiv fiir intergeschlechtliche Personen.

Uber ein Drittel der inter* Personen (37,5%) ist der Ansicht, dass Intergeschlechtlichkeit fiir
sie in ihrer Lebensgestaltung keine groRere Rolle spielt als andere Dimensionen (z.B. Alter,
Herkunft etc.). 31,2% der Personen stimmen hier eher bzw. iberhaupt nicht zu.

Die 1.223 befragten (endo*) LSBT*Q+ Personen verwenden insgesamt 17 unterschiedliche
Kategorien bei der Befragung nach ihrer Geschlechtsidentitét. 87,7% der Befragten wéhlen
dabei nur eine Kategorie aus, 12,3% wéhlten zwischen zwei und neun Kategorien. Dabei nutzt
der groRte Teil derer, die mehrere Antworten wahlt, zwischen zwei und vier Angaben (10,2%).
An der LSBT*Q+ Studie nahmen insgesamt 995 (endo*) cis* Personen (81,4%) und 228 (endo*)
trans* und/oder nicht-binére Personen (18,6%) teil. Von diesen wahlen 128 binére Katego-
rien zur Selbstbezeichnung (56,1%). 66 Personen wahlen ausschlieRlich nicht-binér fiir ihre
Selbstbezeichnung (28,9%), 34 Personen verwenden sowohl trans* als auch nicht-binér' fiir
sich (15,0%).



cis* 81,4%
bindr trans* 10,4%
M nichtbinar 5,4%
trans* und nicht binér 2,8%

Abbildung 5 stellt die gewéahlten Angaben der Geschlechtsidentitét in vier Kategorien mit der
Angabe der Prozentzahlen dar. Insgesamt machten die befragten Personen 1.562 Angaben.
Fast 90% der Nennungen machen die bindren Kategorien ménnlich und weiblich (51,3% und
37,9%) aus. Bei der genaueren Beschreibung der Kategorien trans* und nicht-binér fallt auf,
dass die Kategorien trans* Frau und trans* Mann von 9,7% der Befragten gewahlt wurden.
Zwischen 1,6% und 4,9% wéhlten als Selbstbezeichnung(en) trans*, transident, transge-
schlechtlich, transgender, transsexuell und/oder Mensch mit trans* Vergangenheit aus
(insgesamt 16,5%). Zudem verwenden 61 Befragte die Kategorie nicht-binar (5,0%), die Option
genderqueer wurde von 2,5% gewdhlt. 18 Befragte wéhlten die Bezeichnung agender fiir ihre
Geschlechtsidentitat (1,5%), 16 Befragte lehnten Geschlechtskategorien ab (1,3%), weitere
aufgefiihrte Kategorien (gendervariant, geschlechtsneutral, Mensch mit gegengeschlechtli-
chen Kérpermerkmalen) wurden von je weniger als 10 Befragten als Selbstbezeichnung(en)
angegeben.

4.7. Welche sexuelle(n) Identitdt(en) haben die Befragten?

Tabelle 2 zeigt die Verteilungen der sexuellen Identitat fiir alle (endo*) LSBT*Q+ sowie inter*
Befragten. Uber die Auswertung per Kreuztabelle (Tabelle 3) wird deutlich, in welchem
Verhiéltnis Geschlechtlichkeiten, geschlechtliche Identitdten und sexuelle Identitaten stehen.
Fiir die Auswertung werden folglich 278 leshische (endo* cis*) Frauen, 563 schwule (endo*
cis*) Méanner, 154 bi- und/oder pansexuelle (endo* cis*) Personen, 228 (endo*) trans* und/oder
nicht-bindre Personen sowie 32 inter* Personen beriicksichtigt.

Selbstbezeichnung(en) I* LSBT*Q+
Haufigkeit | Prozent Haufigkeit | Prozent

asexuell 3 9,4 15 1,2
bisexuell 1 3,1 151 12,3
heterosexuell 7 21,9 18 1.5
leshisch 2 6,3 339 21,7
pansexuell 4 12,5 95 78
schwul 3 94 580 47,4
Keine Angabe 12 315 25 2,0

Gesamt 32 100,0 1.223 100,0
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4.3. Wie lasst sich die Stichprobe dariiber hinaus beschreiben?

Das durchschnittliche Lebensalter der inter* Befragten liegt bei rund 31 Jahren, bei (endo*)
LSBT*Q+ Befragten bei etwa 46 Jahren. Dabei unterscheidet sich der Altersmittelwert der
verschiedenen (endo*) LSBT*Q+ Subgruppen kaum, lediglich die nicht-binéren Befragten sind
mit 43 Jahren (im Mittel) etwas jiinger. Bei den inter* Befragten ist die Altersgruppe der 22- bis
27-Jéhrigen am haufigsten vertreten (18,8%), bei den (endo*) LSBT*Q+ Befragten sind die

34- bis 39-Jéhrigen die numerisch starkste Gruppe (18,2%). Eine zusammengefasste Darstel-
lung des Lebensalters in 6-Jahres-Clustern iiber alle Befragten ist in der folgenden Abbildung
(Abbildung 6) abgebildet:
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Insgesamt berichten 387 der LSBT*I*Q+ Teilnehmenden (Tabelle 4), dass sie zum Zeitpunkt der
Befragungin keiner Partnerschaft leben. 805 gaben an, eine Partnerschaft zu fiihren, 28 fiihren
zum Zeitpunkt der Untersuchung mehrere Partnerschaften. Fiir die gesamte Stichprobe ergibt
sich somit ein Verhéltnis von etwa 70% in Partnerschaft(en) zu 30% ohne Partnerschaft, wel-
ches sich sowohl mit den Ergebnissen der Studie ,,Out im Office?!” (Frohn et al., 2017) als auch
mit dem Durchschnitt der deutschen erwachsenen Allgemeinbevélkerung deckt (Krack-Roh-
berg et al., 2016). Grundsétzlich sind sowohl in Bezug auf (endo*) LSBT*Q+ Personen als auch
in Bezug auf inter* Personen vergleichbare Verhaltnisse auszumachen, wobei anzumerken ist,
dass sich eine vergleichsweise hohe Zahl der inter* Personen dazu entschlossen hat, keine
Auskunft iiber den aktuellen Partnerschaftsstatus zu geben (12,5%). Uber den aktuellen Part-
nerschaftsstatus hinaus wurde zudem der offizielle Familienstand aller Teilnehmenden erfragt,
welcher in Tabelle 5 aufgezeichnet ist. In differenzieller Perspektive ist festzustellen, dass die
befragten inter* Personen deutlich weniger haufig ledig als die (endo*) LSBT*Q+ Befragten
(37,5% vs. 57,7%) und héufiger verheiratet als (endo*) LSBT*Q+ Personen (34,4% vs. 24,3%)
sind. Auch beziiglich dieser Fragestellung ist jedoch anzumerken, dass verhaltnismaRig viele
inter* Personen keine Angabe iiber ihren offiziellen Familienstand getétigt haben (12,5%).

Partnerschaftssituation LSBT*Q+
Prozent :j:i:ﬂg- Prozent

Ich lebe aktuell in keiner Partnerschaft. 9 28,1 378 30,9
Ich lebe aktuell in einer Partnerschaft. 17 53,1 788 64,4
Isccmﬁ?eenéktuell in mehreren Partner- 1 31 97 22
Andere 1 3.1 25 20
Keine Angabe 4 12,5 5 04
Gesamt 32 100,0 1.223 100,0

Familienstand LSBT*Q+
Prozent E:i:ﬂg- Prozent

Ledig 12 375 706 57,7
Verheiratet " 34,4 297 243
Eingetragene Partnerschaft 2 6,3 98 8,0
geschieden 0 0,0 63 5.2
verwitwet 0 0,0 6 05
andere 3 94 47 38
Keine Angabe 4 12,5 6 05

Gesamt 32 100,0 1.223 100,0
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Abbildung 7. Bundesland des Hauptwohnsitzes der gesamten LSBT*|*Q+ Befragten.

Abbildung 7 stellt dar, in welchen Bundeslandern die befragten LSBT*I*Q+ Personen wohnen.
Daraus wird deutlich, dass fast ein Viertel der Befragten (24,3%) aus Nordrhein-Westfalen
kommt. Stark vertreten sind weiterhin Personen aus Bayern (14,0%), Hessen (11,0%) sowie
Berlin (10,0%).

Uber ein Drittel der LSBT*I*Q+ Befragten lebt alleine in einem Haushalt (38,6%). 46,9% der
inter* Befragten und 51,6% der (endo*) LSBT*Q+ Befragten teilen ihren Haushalt mit einer
(weiteren) erwachsenen Person. Mit drei oder mehr Personen leben 18,8% der inter* Perso-
nen und 9,1% der (endo*) LSBT*Q+ Befragten zusammen.

11,8% der befragten (endo*) LSBT*Q+ Personen geben an, Kinder zu haben, bei den inter*
Befragten sind es 18,8%. Bei den (endo*) LSBT*Q+ Befragten handelt es sich dabei zu 65,3%
um leibliche Kinder, im Falle der inter* Personen handelt es sich bei 66,7% der Kinder um die
leiblichen Kinder der Befragten. Von den 150 LSBT*I*Q+ Eltern gibt nahezu die Hélfte (48,0%)
an, dass ein Kind in ihrem Haushalt lebt. Bei 18,0% sind es zwei Kinder, 26,0% machen dieshe-
ziiglich keine Angabe.
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Uber 10 3 0,2 Keine Angabe 39 26,0
Keine Angabe 5 0,4 Gesamt 150 100,0
Gesamt 1.255 100,0

Die groRe Mehrheit der LSBT*I*Q+ Befragten (1.212 von 1.255) gibt an, die deutsche Staats-
biirgerschaft zu haben (93,4%). Die Verteilung der weiteren diesbeziiglichen Nennungen ist
Tabelle 8 zu entnehmen.

Staatsbiirgerschaft(en) Haufigkeit Prozent der Félle

Deutsch 1.212 93,4
Bosnisch-herzegowinisch 1 0,1
Britisch/Englisch 2 0,2
Franzdsisch 5 04
Griechisch 4 0,3
Iranisch 2 0,2
Italienisch 9 0,7
Jugoslawisch (Serbien und Montenegro) 1 0,1
Kroatisch 2 0,2
Niederldndisch/Hollandisch 2 0,2
Polnisch 5 04
Russisch 8 0,6
Slowenisch 2 0,2
US-Amerikanisch 4 0,3
Osterreichisch 9 0,7
Andere Staaten der ehemaligen Sowjetunion 1 0,1
Nicht genannte Staatsangehorigkeit 24 18

Keine Angabe 5 04



Mit Blick auf die religiose Anschauung der Teilnehmenden ist festzuhalten, dass sich ein
GroRteil der LSBT*I*Q+ Befragten als agnostisch bzw. atheistisch bezeichnet oder angibt,
keine religiose Anschauung zu vertreten (60,7%). Etwa ein Viertel der Befragten (27,4%) ordnet
sich dem christlichen Glauben zu, lediglich jeweils 0,5% aller Teilnehmenden gehdren dem
judischen bzw. muslimischen Glauben an.

Religiose Anschauung Haufigkeit Prozent der Félle

Agnostisch 123 9,8
Atheistisch 240 19,1
Evangelisch 21 16,8
Freikirchlich 4 0,3
Katholisch 128 10,2
Andere christliche Glaubensgemeinschaft 1 0,1
Fernostliche Glaubensgemeinschaft 9 0,7
Jidisch 6 05
Muslimisch 6 05
Keine religiose Anschauung 399 31,8
Andere 57 45
Keine Angabe n 57
Gesamt 1.255 100,0

Lediglich 60,6% der LSBT*I*Q+ Befragten geben an, keinerlei Behinderungen, Beeintrachti-
gungen oder chronische Erkrankungen aufzuweisen. Dabei féllt bei differenzieller Betrach-
tung auf, dass sich zwar 61,3% der (endo*) LSBT*Q+ Befragten, jedoch nur 36,7% der inter*
Befragten hier einordnen. Ganze 16,7% der Gesamtstichprobe geben an, eine psychische
Beeintréchtigung zu haben. Im Spezifischen geben dies 20,0% der inter* Personen und sogar
32,1% der (endo*) trans* und/oder nicht-bindren Personen, aber nur 13,1% der (endo* cis¥)
LSB+ Personen an. Bei 15,5% der LSBT*I*Q+ Personen liegen chronische Erkrankungen
(Asthma, Diabetes, HIV/Aids und/oder Rheuma) vor. Sieben der 32 befragten inter* Perso-
nen (21,9%) sowie 65 der 1.223 (endo*) LSBT*Q+ Befragten (5,3%) geben zudem an, einen
Schwerbehindertenausweis zu besitzen. 1.209 LSBT**Q+ Befragte machten Angaben zu
ihrer Inanspruchnahme (therapeutischer) Manahmen, in denen ihre sexuelle und/oder Ge-
schlechtsidentitdt und/oder Intergeschlechtlichkeit thematisiert wurde. Wéahrend von diesen
Befragten 45,1% bislang keine (therapeutischen) MaBnahmen in Anspruch genommen haben,
gaben 41,1% an, dass sie in psychotherapeutischer Behandlung sind oder waren. Jeweils
etwa 20% haben Unterstiitzung in Selbsthilfe-Gruppen gesucht oder Beratungsangebote in
Anspruch genommen.

Markante Unterschiede ergeben sich bei differenzieller Betrachtung der (endo*) trans* und/
oder nicht-bindren Personen und inter* Personen im Vergleich zu den (endo* cis*) LSB+
Befragten. Unter den (endo*) trans* und/oder nicht-bindren Befragten haben lediglich 14,8%
noch nie eine (therapeutische) MaBnahme in Anspruch genommen, im Falle der (endo* cis*)
LSB+ Personen sind es ganze 52,7%. 26,7% der inter* Personen geben an, noch nie eine (the-
rapeutische) MaRBnahme in Anspruch genommen zu haben, in der ihre Intergeschlechtlichkeit
thematisiert wurde. Dagegen geben 73,5%' der (endo*) trans* und/oder nicht-bindren Befrag-



Beeintrachtigungen

Beeintrachtigung der kdrperlichen Mobilitat 3 10,0 17 18 33 35
der sprachlichen Ausdrucks-
fahigkeit

der Sinneswahrnehmung (gehdr-
los oder schwerhdrig, blind oder 2 6,7 4 1.8 18 1,9
sehbehindert)

der kognitiven Leistungsféahigkeit 3 10,0 6 28 6 0,6
der Psyche/Seele 6 20,0 70 32,1 125 13,1
E:‘kr;"n'iﬁ::en Asthma 2 67 21 96 60 6,3
Diabetes 0 0,0 4 1.8 30 3.1
HIV/Aids 1 33 4 18 39 41
Rheuma 3 10,0 5 23 17 18
Andere 9 30,0 25 11,5 80 8.4
Keine Behinde-
L‘; r:ﬁ{;i‘;'::;f:chh . n 367 104 417 614 644
Erkrankung
Keine Angabe 4 13,3 10 4.6 29 3,0

ten an, in psychotherapeutischer Behandlung (gewesen) zu sein, unter den (endo* cis*) LSB+
Personen macht diese Gruppe lediglich 32,9% aus. Im Falle der inter* Befragten sind es 60,0%.
Weiterhin geben 78,0% der (endo*) trans* und/oder nicht-bindren Befragten an, Unterstiitzung
in Selbsthilfe-Gruppen oder Beratungsangeboten gesucht zu haben, unter den (endo* cis*)
LSB+ Befragten sind es lediglich 32,8%, unter den inter* Personen sogar 80,0%.

Malnahmen I* ™ LSB+

Héu- Héu- LENE

figkeit figkeit figkeit
Psychotherapeutische Behandlung 18 60,0 164 735 315 329
Selbsthilfe-Gruppe 12 40,0 102 45,7 121 12,7
Beratung 12 40,0 72 32,3 192 20,1
Andere MalRnahmen 4 13,3 13 58 34 3,6

Keine MaBnahmen 8 26,7 33 14,8 504 52,7



1,8% Sonstiges ‘ | . 1,8% Hauptschulabschluss (Volksschulabschluss)
7,9% Promotion ‘ 9,6% Realschulabschluss (Mittlere Reife)

7,8% Fachhochschulreife

17,2% Allgemeine oder fachgebundene Hoch-
schulreife/Fachhochschulreife

53,9%
Abgeschlossenes
Studium an einer
Hochschule oder
Fachhochschule

Gesamt 1.255

In Abbildung 8 werden die hochsten Bildungsabschliisse der Gesamtstichprobe dargestellt.
Auffllig ist, dass mit 86,8% eine {iberragende Mehrheit der LSBT*I*Q+ Befragten mindestens
die Fachhochschulreife oder allgemeine Hochschulreife erreicht hat. Allein 61,8% der Ge-
samtstichprobe besitzen dariiber hinaus einen weiterfiihrenden Studienabschluss. Mit 7,9%
liegt der Anteil der Personen, die promoviert haben, deutlich {iber dem Anteil promovierter
Personen in der Allgemeinbevdlkerung (1,1%; Statistisches Bundesamt, 2017). Zwischen den
inter* Befragten und den (endo*) LSBT*Q+ Personen zeigen sich dabei keine besonderen
Unterschiede.

Die groRe Mehrheit der LSBT*I*Q+ Befragten ist voll erwerbstétig (77,5%). Wéhrend dies fiir
80,3% der (endo* cis*) LSB+ Personen zutrifft, gehdren deutlich weniger inter* und (endo*)
trans® und/oder nicht-binére Personen der Gruppe der voll Erwerbstétigen an (1*: 62,5%; T*:
67,5%). Ein gutes Fiinftel (21,9%) der inter* Befragten ist dagegen teilzeitbeschéftigt, bei den
(endo* cis*) LSB+ Befragten sind es 14,3%, bei den (endo*) trans* und/oder nicht-binéren
Personen 17,1%.




Teilzeitbeschaftigt T* 17,1%
LSB+ 14,3%
Geringfiigig erwerbstatig -Ir** g?gﬁ
LSB+ 2,4%

Zurzeit nicht erwerbstétig IT** g%gﬁ

LSB+ 1,1%

g 0,
weitere Angaben IT** 1%9{“
LSB+ 1,9%

Erwerbstétigkeit
Voll erwerbstitig T 67.5%
LSB+ 80,3%
I* 21,9%
/—
—

Erwerbstatigkeit

Prozent Prozent Prozent
Voll erwerbstétig 20 62,5 154 67,5 799 80,3
Teilzeitbeschaftigt 7 21,9 39 17,1 142 14,3
In Altersteilzeit 0 0,0 0 0,0 1 0,1
Geringfiigig erwerbstatig (Minijob, 450-Euro-Basis) 0 0,0 14 6,1 24 24
Gelegentlich oder unregelméRig beschaftigt 2 6,3 4 1,8 7 0,7
Zurzeit nicht erwerbstatig 1 3,1 15 6,6 1" 1,1
Berentet 0 0,0 2 09 " 1.1
Keine Angabe 2 6,3 0 0,0 0 0,0

Gesamt 32 100,0 228 100,0 995 100,0
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Uber zwei Drittel der Gesamtstichprobe machen Angestellte aus (72,7%). Dies gilt fiir 891 der
1.223 befragten (endo*) LSBT*Q+ Personen sowie fiir 21 der 32 inter* Befragten. Weitere
groBe Berufsgruppen machen Beamte_innen sowie Selbststéndige (9,3% sowie 9,2% der
Gesamtstichprobe) und Studierende (7,6%) aus.

i . P t
Beruflicher Status Haufigkeit F;ﬁzen der

Arbeiter_in n 57
Angestellte_r 912 12,7
Beamter_in 117 9.3
Selbststandige_r/Freiberufler_in 115 9,2
Unternehmer_in 12 1,0
Haushalt organisierende Person 13 1,0
Elternzeit oder in Kinderfiirsorge rund um Geburt 6 0,5
In Pflegezeit 2 0,2
Student_in 95 16
Auszubildende_r 19 15
Schiiler_in 2 0,2
In Umschulung 5 04
Keiner entlohnten Arbeit nachgehend/arbeitslos bzw.

arbeitssuchend 21 17
Im Altersruhestand 9 0,7
Frithrentner_in 4 0,3
Freiwilliger Wehrdienst/Freiwilliges Soziales Jahr 3 0,2
Sonstiges 13 1,0

Keine Angabe 3 0,2



Branchenzugehdorigkeit Haufigkeit Prozent der Félle

Architektur 7 0,6
Banken/Versicherungen/Finanzen 80 6,4
Bauwesen 13 1.0
Bekleidung/Textil 7 0,6
Bildung/Schule/Erziehung 85 6,8
Consulting/Training/Beratung 39 3,1
Dienstleistung/Organisation 41 3.3
EDV/Computer/IT 72 5,7
Elektrotechnik/Fahrzeuge 20 1,6
Energiewirtschaft/Wasserversorgung 8 0,6
Forschung/Wissenschaft/Hochschule 74 59
Gastronomie/Hotel- und Gastgewerbe 25 2,0
Gesundheitswesen/Medizin 100 8,0
Handel/Verkauf 31 25
Handwerk 18 14
Immobilien 6 05
Industrie (Pharma/Automobil/Chemie/Sonstige) 90 1,2
Journalismus 7 0,6
Justiz/Rechtswesen 20 1,6
Kirchen/kirchliche Verbénde 16 1,3
Kommunikation/Telekommunikation 12 1,0
Kultur/Unterhaltung 18 14
Landwirtschaft/Forstwirtschaft/Fischerei 4 03
Lebensmittel/Getranke 1 0,6
Marketing/Werbung/Vertrieb 20 1,6
Medien (Funk/Fernsehen/Print/Internet/Sonstige) 23 1,8
Militdr/Bundeswehr 3 0,2
Polizei/Zoll 24 19
Offentlicher Dienst 155 12,4
Partei/Politik 5 04
Reisen/Tourismus 14 11
Soziale/Psychosoziale Berufe 106 84
Verbénde (nicht konfessionell gebunden) 23 1,8
Verkehrswesen/Transport 50 4,0
Sonstiges 26 2,1
Keine Angabe 6 05

Gesamt 1.255 100,0



Ein Blick auf die Branchenzugehdorigkeit der LSBT*I*Q+ Befragten ergibt, dass die gréBten
Gruppen Personen ausmachen, die im offentlichen Dienst (12,4%) sowie in sozialen bzw.
psychosozialen Berufen (8,4%) und im Gesundheitswesen (8,0%) tatig sind. Dariiber hinaus-
gehende Ergebnisse der ausfiihrlichen Branchenerhebung sind in Tabelle 14 abgebildet.

Unternehmensgrofe Haufigkeit Prozent der Félle

Unter 10 Mitarbeiter_innen 154 12,3
11 bis 50 Mitarbeiter_innen 191 15,2
51 bis 500 Mitarbeiter_innen 255 20,3
500 bis 1.000 Mitarbeiter_innen 91 73
Uber 1.000 Mitarbeiter_innen 538 42,9
Keine Angabe 26 2,1
Gesamt 1.255 100,0

Die Verteilung der UnternehmensgréRen zeigt Tabelle 15. Nahezu die Halfte der LSBT*I*Q+
Befragten sind in Organisationen mit bis zu 500 Mitarbeitenden beschéftigt (47,8%), 50,2%
arbeiten in Unternehmen mit iiber 500 Mitarbeitenden.

Fiihrungspositionen

Prozent Prozent Prozent

Keine Fiihrungskraft 20 62,5 157 68,9 556 55,9
Fiihrungskraft ohne Personalverantwortung 3 94 26 11,4 186 18,7
Fiihrungskraft mit Personalverantwortung 8 25 32 14,0 224 22,5
Keine Angabe 1 31 13 5.7 29 29
Gesamt 32 100,0 228 100,0 995 100,0

Rund 60% der Gesamtstichprobe gibt an, keine Fiihrungsposition zu bekleiden (58,4%). Bei ge-
nauerer Betrachtung machen die (endo*) trans* und/oder nicht-bindren Befragten den groR-
ten Anteil dieser Gruppe aus —68,9% geben an, keine Fiihrungskraft zu sein. Bei den inter*
Befragten sind es 62,5%, bei den (endo* cis*) LSB+ Personen nur 55,9%. Wahrend 18,7% der
(endo* cis*) LSB+ Befragten angeben, eine Fiihrungsposition ohne Personalverantwortung
zu bekleiden, sind es bei den inter* sowie (endo*) trans* und/oder nicht bindren Personen
deutlich weniger (1*:9,4%, T*: 11,4%). Ganze 25,0% der inter* Befragten geben an, eine Fiih-
rungsposition mit Personalverantwortung innezuhaben, wahrend 22,5% der (endo* cis*) LSB+
Befragten Fiihrungskrafte mit Personalverantwortung sind. Besonders gering fallt die Quote
unter den (endo*) trans* und/oder nicht-bindren Personen aus, hier geben nur 14,0% an, eine
Fiihrungskraft mit Personalverantwortung zu sein.



Managementebene

Prozent Prozent
Nichtim Management tétig 14 43,8 157 68,9
Im mittleren Management tétig 7 21,9 34 14,9
Im héheren Management tétig 3 9,4 8 35
Im hohen Management tétig 0 0,0 5 22
Keine Angabe 8 25,0 24 10,5
Gesamt 32 100,0 228 100,0

Die Mehrheit der LSBT*I*Q+ Befragten ist nicht auf Managementebene tétig (60,3%). Beson-
ders hoch féllt dieser Anteil unter den befragten (endo*) trans* und/oder nicht-binaren Perso-
nen aus, hier geben 68,9% an, nichtim Management tétig zu sein. Unter den inter* Befragten
sind es dagegen nur 43,8%. Lediglich 10,7% der Stichprobe machen Personen im héheren oder
hohen Management aus. Die weitere Verteilung ist Tabelle 17 zu entnehmen.

Nahezu drei Viertel der befragten LSBT*I*Q+ Personen arbeiten in einer Grol3- oder Millionen-
stadt (73,5%). Die weitere Verteilung ldsst sich Tabelle 18 entnehmen.

GroRe des Arbeitsorts Haufigkeit Prozent der Félle

Land (<5.000 Einwohner_innen) 37 29
Kleinstadt (5.000-20.000 Einwohner_innen) 90 712
Mittelstadt (20.000-100.000 Einwohner_innen) 195 15,5
GroRstadt (100.000-1.000.000 Einwohner_innen) 541 43,1
Millionenstadt (>1.000.000 Einwohner_innen) 382 30,4
Keine Angabe/weil nicht 10 0,8
Gesamt 1.255 100,0

Uber die Halfte der LSBT*I*Q+ Befragten verfiigt iiber ein monatliches Nettoeinkommen von
durchschnittlich bis zu 2.500 Euro (53,0%). Darunter fallt ein knappes Achtel der 30 inter*
Befragten (13,3%), die einen durchschnittlichen monatlichen Nettoverdienst von unter 500
Euro haben. Im Falle der (endo*cis*) LSB+ Befragten trifft das auf nur 6,1% der Personen zu.
Im Bereich zwischen 1.001 und 3.500 Euro liegen knappe zwei Drittel der LSBT*I*Q+ Befragten
(65,1%). 2,3% aller Befragten beziehen ein Gehalt von iiber 7.500 Euro. Die weitere Verteilung
ist Abbildung 10 sowie Tabelle 19 zu entnehmen.
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Nettoeinkommen

Prozent Prozent Prozent

Unter 500 25 11,3 58 6,1
501-1.000 2 6,7 24 10,9 37 3.9
1.001-1.500 1 33 27 12,2 70 73
1.501-2.000 4 13,3 43 19,5 126 13,2
2.001-2.500 4 13,3 35 15,8 180 18,8
2.501-3.000 7 233 26 11,8 134 14,0
3.001-3.500 2 6,7 14 6,3 113 11,8
3.501-4.000 3 10,0 9 41 77 8.1
4.001-4.500 2 6,7 6 2,7 44 46
4.501-5.000 0 0,0 3 14 31 32
5.001-7.500 0 0,0 8 3.6 60 6,3
7.501-10.000 0 0,0 1 05 15 16
Uber 10.000 1 33 0 0,0 11 1,2
Gesamt 30 100,0 221 100,0 956 100,0
50% Monatliches Nettoeinkommen B BT LSB+
40%

30%

20%

10%

EUR unter 500-1.500 1.501-3.000 3.001-4.500 4501 bis tiber 10.000
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T* 34,4% 471% 13,1% 5,4%

LSB+ 17,3% 46,0% 24,5% 12,2%



4.4. \Welche Besonderheiten berichten inter* Personen beziiglich
ihrer Biografie?

Bildungsbiografie: Hinsichtlich der allgemeinen Zufriedenheit der inter* Befragten mit ihrer
generellen Bildungsbiografie ergibt sich ein iiberwiegend positives Bild. 78,2% der Befragten
sagen, sie seien mit ihrer Bildungsbiografie (eher) zufrieden. Die restlichen 21,9% wéhlen auf
der Skala den mittleren bis negativen Bereich, wobei nur eine Person (3,1%) sagt, dass sie
unzufrieden sei. Um die Auswirkungen ddes Umgangs der Umwelt mit der Intergeschlechtlich-
keit auf die Bildungsbiografie naher zu betrachten, wurden die Teilnehmenden auch hin-
sichtlich héherer Fehlzeiten infolge von beispielsweise kosmetischen Eingriffen befragt. Der
tiberwiegende Teil der Befragten (59,4%) gibt an, keine hdheren Fehlzeiten aufgewiesen zu ha-
ben. 9,4% stimmen dieser Frage zu. Dabei konnte etwa ein Drittel (31,3%) der inter* Personen
diese Frage nicht (mehr) beantworten.

Auf die Frage, ob dieser Umgang mit der Intergeschlechtlichkeit sowie mdégliche Folgen einen
negativen Einfluss auf den Erfolg der Bildungshiografie gehabt habe, ergibt sich ein gemisch-
tes Bild (s. Abbildung 11). Circa die Hélfte der Befragten sagt, dass iiberhaupt kein (31,3%)
oder eher kein negativer (18,8%) Einfluss bestanden habe, wahrend 12,5% der Aussage

eher und 15,6% voll und ganz zustimmen. Ahnlich wie bei den Items zur identitétsstiftenden
Komponente der Intergeschlechtlichkeit Iasst sich auch hier eine leicht U-formige Verteilung
erkennen, bei der also stérker kontrére Positionen gewahlt werden.

Dariiber hinaus wurde nach der schulischen Aufklarung iiber das Thema Intergeschlecht-
lichkeit gefragt. Uber drei Viertel der inter* Personen (78,1%) geben an, in der Schule eine
unzureichende Aufklarung iiber Intergeschlechtlichkeit erfahren zu haben. Nur zwei inter*
Befragte (6,3%) berichten von ausreichender Aufklarung, die {ibrigen 15,6% machen keine
Angabe zu dieser Frage.

35% 31,3% ~Hatten und haben der Umgang mit lhrer Intergeschlechtlichkeit
sowie mogliche Folgen (z.B. hohe Fehlzeiten, Alltagsbelastungen
30% korperlicher, psychischer oder sozialer Art) einen negativen

Einfluss auf den Erfolg lhrer Bildungsbiografie?”
25%
18,8%

20% 15,6%
15% 12,5% 12,5%

10%

5%

{iberhaupt nicht eher nicht teils, teils eher voll und ganz



Berufsbiografie: Aufbauend auf den Fragen zur Bildungsbiografie wurden die inter* Personen
nach den Auswirkungen des Umgangs mit Intergeschlechtlichkeit und den daraus erwach-
senden maglichen Folgen im Berufskontext gefragt. 21,9% der Befragten &uBern, dass sie
aufgrund des Umgangs mit ihrer Intergeschlechtlichkeit hohere Fehlzeiten aufweisen als ihre
Arbeitskollegen_innen (z.B. durch Krankenhausaufenthalte, Operationen, Erkrankungen). Uber
die Halfte (56,3%) der Befragten verneinen die Aussage. Die Frage nach einem negativen Ein-
fluss auf den Erfolg der beruflichen Karriere — ausgehend vom Umgang mit Intergeschlecht-
lichkeit sowie mdglichen Folgen (z.B. hohe Fehlzeiten, Alltagshelastungen kérperlicher,
psychischer oder sozialer Art) — beantworten 56,3% der Teilnehmenden mit , iiberhaupt nicht”
oder ,eher nicht”, wahrend knapp 20% der Aussage eher oder voll und ganz zustimmen (je
9,4%). Abbildung 12 veranschaulicht das Antwortmuster auf diese Frage.

35% 31,3% ~Hatten und haben der Umgang mit lhrer In-
tergeschlechtlichkeit sowie mdgliche Folgen
30% . (z.B. hohe Fehlzeiten, Alltagsbelastungen
25,0% kérperlicher, psychischer oder sozialer Art)
25% einen negativen Einfluss auf den Erfolg lhrer
beruflichen Karriere?”
20%
15%
9,4% 9,4%
10% 6,3%
iberhaupt nicht ~ eher nicht teils, teils eher voll und ganz

Passing: Die befragten inter* Personen unterscheiden sich stark hinsichtlich ihres Passings in
geschlechterbindren Normierungen. Etwa die Hélfte (46,9%) der inter* Personen sagt, iber-
haupt oder eher keine Verhaltensweisen und/oder Kleidung und/oder Stimme zu verwenden,
um entsprechend der geschlechterbindren Normierung gelesen zu werden. 37,5% der Befrag-
ten hingegen stimmen der Aussage eher oder voll und ganz zu (28,1% und 9,4%). Dem Item
«Ich lege Wert darauf, als abweichend von geschlechterbindren Normierungen gelesen zu
werden.” stimmen insgesamt 34,4% der inter* Befragten eher oder voll und ganz zu, wéhrend
dies fiir 50,0% (eher) nicht zutrifft. Neben den (eigenen) Passing-Handlungen zeigt sich bezo-
gen auf das Gelesenwerden durch Andere folgendes Muster: insgesamt 40,7% der befragten
inter* Personen geben an, eher oder voll und ganz als abweichend von geschlechterbindren
Normierungen gelesen zu werden (31,3% und 9,4%), wohingegen 43,8% der Befragten eher
oder iiberhaupt nicht zustimmen (18,8% und 25,0%). Auf das Item ,,Ich befasse mich nicht da-
mit, ob ich geschlechterbinédr gelesen werde.” ergibt sich ein ausgewogenes Antwortbild. Je
finf bis sieben der befragten inter* Personen (15,6% bis 21,9%) wahlten die vier unterschied-
lichen Antwortmdglichkeiten von iiberhaupt nicht bis voll und ganz aus. Uber all diese Fragen
hinweg duerten 15,6% der befragten Personen, dass diese keine Relevanz fiir sie hatten.
Dabei werden an den unterschiedlichen Antworten bei der gleichzeitig recht ausgewogenen
Antworttendenz die verschiedenen Bediirfnisse von inter* Personen im Kontext des Passings
deutlich.



Ferner wurden die inter* Personen danach befragt, ob sie mehr Zeit als andere darauf
verwenden, anhand der geschlechterbindren Ordnung gelesen zu werden. Dieser Aussage
stimmt tiber die Hélfte der Befragten (56,3%) eher oder {iberhaupt nicht zu, wéahrend fast ein
Fiinftel (18,7%) dieser Aussage eher oder voll und ganz zustimmen. Fiir ein Viertel der Befrag-
ten (25,0%) ist dies nicht relevant.

Dabei lasst sich zusammenfassen, dass dem groBten Teil der Befragten (62,6%) ihr AuReres
und die Wirkung ihres AuReren auf Andere wichtig ist, wahrend 28,1% der gegenteiligen
Ansicht sind und 9,4% die Fragen als fiir sie irrelevant einstufen.

Wenn man die Antwortmuster von inter* Personen beziiglich des Passings entsprechend
geschlechterbinarer Normierungen mit denen von (endo*) binédren trans* und nicht-binéren
Personen vergleicht, findet man zwei gegensitzliche Tendenzen (s. Abbildung 13). Ahnlich
wie inter* Personen (46,9%) gibt ein GroBteil der (endo*) nicht-bindren Personen (67,9%) an,
dass sie iiberhaupt oder eher keine Verhaltensweisen und/oder Kleidung und/oder Stimme
verwenden, um entsprechend der cisgeschlechtlichen Normierung gelesen zu werden. Von
den (endo*) bindren trans* Personen sind dies nur ein Fiinftel der Befragten (21,1%). Dafiir
geben hinére trans* Personen besonders héufig an (43,8%), dass sie der Aussage voll und
ganz zustimmen — wahrend nur 9,4% der inter* und 3,6% der (endo*) nicht-bindren Befragten
die Option ,trifft voll und ganz zu” auswéhlen.

.Ich verwende bestimmte Verhaltensweisen und/oder Kleidung und/oder Stimme,
um entsprechend geschlechterbindren und/oder cisgeschlechtlichen Normierun-
gen gelesen zu werden.”

50% [l inter* (endo*) bindre trans* Personen [l (endo*) nicht-bin&dre Personen
45% 43,8%
37.5%
40% 35,2%
30,4%
35% 28,6%
30% 25,0%
28,1%
25%
21,9%
20%
15% 10,2% 10,9% 9.4%
10%
3,69
5% %
0.0%  tifft iiberhaupt nichtzu trifft eher nicht zu trifft eher zu trifft voll und ganz zu

Im Gegenzug stimmen nur 12,9% der (endo*) bindren trans* Personen, aber 42,8% der (endo*)
nicht-bindren Personen eher oder voll und ganz zu, Wert darauf zu legen, als abweichend von
cisgeschlechtlichen Normierungen bzw. uneindeutig gelesen zu werden (1*: 34,4%). Dabei
unterscheiden sich (endo*) trans* und/oder nicht-bindre Personen kaum darin, ob sie von
anderen als abweichend von cisgeschlechtlichen Normierungen bzw. uneindeutig gelesen
werden. 27,2% der binéren trans* Personen und 21,5% der nicht-bindren Personen stimmen
diesem Item eher oder voll und ganz zu. Fiir inter* Befragte liegt diese Zahl mit 40,7% deutlich
hoher.



e

Mehrfachdiskriminierung: Abbildung 14 stellt die Antworten der inter* Befragten auf die Frage
nach dem Erleben von Mehrfachdiskriminierung dar. Der iiberwiegende Teil der Befragten
macht die Angabe, nie, sehr selten oder selten Mehrfachdiskriminierung zu erleben (71,9%),
wohingegen insgesamt 22,0% oft, sehr oft oder sogar immer erleben, dass sie am Arbeitsplatz
neben ihrer Intergeschlechtlichkeit auch wegen anderer Dimensionen schlechter behandelt
werden.

50% 43,8% ~Machen Sie an lhrem Arbeitsplatz die Erfahrung, dass Sie neben

Ihrer Intergeschlechtlichkeit auch wegen anderer Dimensionen
schlechter behandelt werden?”
40%
30%
0 15,6%
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10% 6,3% . 6,3%
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Medizinische Widerfahrnisse: Die befragten inter* Personen konnten auBerdem Fragen
beziiglich ihrer medizinischen Widerfahrnisse beantworten. Aufgrund teilweise traumatischer
und einschneidender Erfahrungen wurden die Teilnehmenden schon vor Einblenden der
Fragen {iber den Inhalt aufgeklart und die Bearbeitung im Vorfeld explizit freigestellt. Dariiber
hinaus wurden die Befragten nach jeder folgenden Frage erneut darauf hingewiesen, dass ein
Uberspringen der Fragen dieses Themenblocks zu jeder Zeit mdglich ist. Diesen Teil bearbei-
teten entsprechend nur 17 der 32 Befragten, im Fragenverlauf lieBen dariiber hinaus weitere
sieben Personen die Fragen aus. Zunadchst wurden in der Vergangenheit vorgenommene ope-
rative, medikamentdse und/oder hormonelle Eingriffe abgefragt, die als medizinisch notwen-
dig deklariert worden waren, und solche, die der kosmetischen (Zwangs-)Anpassung an ein
geschlechterbinédres System dienten. In Abbildung 15 werden die Antworten auf diese beiden
Items dargestellt. 35,3% der Teilnehmenden haben ein und 29,4% mehrere als medizinisch
notwendig deklarierte(s) medizinische(s) Widerfahrnis(se) erlebt, wohingegen 29,4% ein und
11,8% mehrere medizinische(s) Widerfahrnis(se) erlebt haben, die zur (Zwangs-)Anpassung
an ein geschlechterbindres System dienten. 35,3% bzw. 58,8% verneinen, operative, medika-
mentdse und/oder hormonelle Eingriffe in Bezug auf die Geschlechtlichkeit erlebt zu haben.

Zum Zeitpunkt der Operation(en) duBerten sich insgesamt 11 Personen (34,4%). Jeweils eine
Operation wurde im Sduglings- bzw. Kindesalter erlebt (je 6,3%), jeweils sieben Operationen

in der Adoleszenz bzw. im Erwachsenenalter (je 43,8%). Weiterhin wurden die inter* Per-
sonen beziiglich ihrer Einwilligung zu den Operationen befragt, was zehn Personen beant-
worteten. Von diesen gaben sechs Personen an, bei keiner Operation eingewilligt zu haben,
vier hingegen bei allen durchgefiihrten Operationen. Als Folgefrage wurden die Befragten
gebeten, hinsichtlich ihrer heutigen kérperlichen und/oder psychischen Einschrénkungen eine
Einschétzung auf einer Skala von 0 (keine Einschrénkungen) bis 10 (sehr starke Einschrén-
kungen) vorzunehmen: hier wurden fast alle mdglichen Skalenpunkte ausgewéhlt, sodass die
erlebten Einschrénkungen demnach bei den befragten inter* Personen stark variieren.
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ERGEBNISSE oder
Wie lauten.die Antworten

durdi€ gestetiten Fragen?

5.1. Wie viele Personen gehen offen mit ihrer Geschlechtlichkeit,
Geschlechtsidentitat sowie sexuellen Identitdt um?

5.1.1. Wie offen sind die Befragten gegeniiber lhren Kollegen_innen, Fiihrungskréften und
Mitarbeitenden?

Insgesamt stimmen die Halfte (50,0%) der inter* Befragten' der Aussage eher bzw. voll und
ganz zu, es schon einmal als notwendig empfunden zu haben, in ihrer Arbeit ihre Interge-
schlechtlichkeit zu verschweigen. Etwa ein Drittel (33,4%) kennt Situationen am Arbeitsplatz,
in denen sie Angst erlebt haben, dass ihre Intergeschlechtlichkeit bemerkt wird. Dabei berich-
ten mit 40,0% weniger als die Halfte der Befragten, dass sie ihren Arbeitsplatz als einen Raum
erleben, in dem ihre Geschlechtlichkeit keine Rolle spielt. Insgesamt fiihlen sich nur knapp

die Halfte der Befragten (46,6%) mit ihrer Intergeschlechtlichkeit an ihrem Arbeitsplatz eher
(13,3%) bzw. voll und ganz (33,3%) wohl.

Im Vergleich stimmen 40,3% der (endo* cis*) LSB+ Personen und 44,6% der (endo*) trans*
und/oder nicht-bindren Personen eher bzw. voll und ganz zu, es schon einmal als notwendig
empfunden zu haben, in ihrer Arbeit ihre sexuelle Identitdt/Geschlechtsidentitét zu ver-
schweigen. Dariiber hinaus sagen etwa ein Fiinftel der (endo* cis*) LSB+ Befragten (22,3%)
und knapp ein Drittel (30,4%) der (endo*) trans* und/oder nicht-bindren Personen, dass sie
Situationen am Arbeitsplatz kennen, in denen sie Angst erlebt haben, als LSBT*Q+ erkannt

zu werden. 62,1% der (endo* cis*) LSB+ Personen und 45,1% der (endo*) trans* und/oder
nicht-bindren Personen erleben ihren Arbeitsplatz als einen Ort, an dem ihre sexuelle und/
oder geschlechtliche Identitat keine Rolle spielt. Dabei berichten 84,5% der (endo* cis*) LSB+
Befragten und knapp drei Viertel der (endo*) trans* und/oder nicht-bindren Personen (73,9%),
sich mitihrer sexuellen oder geschlechtlichen Identitat an ihrem Arbeitsplatz eher bzw. voll
und ganz wohl zu fiihlen. Dabei fallt auf, dass bi- und/oder pansexuelle Personen es haufi-




ger als notwendig empfunden haben, in ihrer Arbeit ihre sexuelle Identitdt zu verschweigen
(44,1%) als ihre LS Kollegen_innen (39,6%) und sich weniger haufig eher bzw. voll und ganz an
ihrem Arbeitsplatz mit ihrer sexuellen Identitat wohlfiihlen (bi- und/oder pansexuelle Befragte:
75,4%, LS Befragte: 87,0%). Bei den (endo*) trans* Beschéftigten ist zu erwahnen, dass binare
trans* Personen deutlich haufiger Angst erlebt haben, dass ihre Geschlechtsidentitdt bemerkt
wird (33,3%) als nicht-bindre Personen (die sich ausdriicklich nicht auch als trans* identifi-
zieren; 21,7%). Gleichzeitig fiihlen sich nur 66,7% der ausschlieBlich nicht-bindren Personen
gegeniiber 82,3% der bindren trans* Personen eher bzw. voll und ganz an ihrem Arbeitsplatz
mit ihrer Geschlechtsidentitét wohl.

Die Offenheit beziiglich der Geschlechtlichkeit, Geschlechtsidentitat sowie sexuellen Identitat
wurde beziiglich dreier Bereiche erfragt: gegeniiber Kollegen_innen, gegeniiber Fiihrungs-
kraften und gegeniiber Mitarbeitenden (wenn der_die Befragte Fiihrungskraft ist). In Tabelle
20 sind die absoluten Zahlen sowie die Prozentangaben zu diesen drei Fragen dargestellt.



Kollegen_innen Fiihrungskrafte Mitarbeitenden
Mit wie vielen Ihrer ... sprechen Sie offen iiber lhre (Frage 1) (Frage 2) (Frage 3)

Héaufig- - Héufig- - Héaufig-
keit keit keit
..Intergeschlechtlichkeit?  Mit keinem_r 10 35,7 14 50,0 3 315
Mit wenigen 5 17,9 1 3,6 1 12,5
Mit der Halfte 1 36 1 3.6 0 0,0
Mit vielen 1 36 2 11 1 12,5
Mit der Mehrheit 3 10,7 1 3.6 0 0,0
Mit allen 8 28,6 9 32,1 3 31,5
Gesamt'™ 28 100,0 28 100,0 8 100,0
...Geschlechtsidentitat? Mit keinem_r 38 18,8 55 28,1 9 15,0
Mit wenigen 63 31,2 44 22,4 12 20,0
Mit der Halfte 9 45 6 3.1 4 6,7
Mit vielen 16 79 8 41 3 5,0
Mit der Mehrheit 37 18,3 20 10,2 13 21,7
Mit allen 39 19,3 63 32,1 19 31,7
Gesamt 202 100,0 196 100,0 60 100,0
...sexuelle ldentitat? Mit keinem_r 68 13 194 21,3 44 11,6
Mit wenigen 252 21,2 185 20,3 66 17,4
Mit der Halfte 57 6,1 28 3.1 13 34
Mit vielen 74 8,0 66 1,2 25 6,6
Mit der Mehrheit 197 21,3 128 14,0 49 12,9
Mit allen 279 30,1 31 34,1 182 48,0
Gesamt 927 100,0 912 100,0 379 100,0

Die Tabelle verdeutlicht, dass iiber die Hélfte der inter* Befragten (53,6%) mit keinem_r oder
wenigen Kollegen_in offen iiber ihre Intergeschlechtlichkeit sprechen. Gegeniiber Fiihrungs-
kraften ist die Summe beider Antwortkategorien tibereinstimmend, allerdings sind es hier 50%,
die mit keiner Fiihrungskraft offen sprechen. Mit allen Kollegen_innen sprechen hingegen
28,6% der inter* Befragten, mit allen Fiihrungskraften 32,1%.

Die Offenheit der (endo*) trans* und/oder nicht-bindren Befragten gegeniiber Kollegen_innen
und Fiihrungskréften ist dhnlich hoch wie bei den inter* Befragten — etwa die Halfte sprechen
mit keinem_r Kollegen_in oder wenigen Kollegen_innen (50,0%) und Fiihrungskréften (50,5%)
offen liber ihre Geschlechtsidentitdt. Von den Befragten, die selbst als Fiihrungskraft tétig
sind und demnach Mitarbeitende haben, sprechen 35,0% mit keinem_r Mitarbeitenden oder
wenigen Mitarbeitenden iiber ihre Geschlechtsidentitét.



Mit allen Kollegen_innen sprechen hingegen 19,3% der (endo*) trans* und/oder nicht-binéren
Befragten, mit allen Fiihrungskraften 32,1% und mit allen Mitarbeitenden 31,7%. Dabei fallt auf,
dass binare trans* Personen deutlich offener sind als nicht-bindre Personen, die sich nicht als
trans* bezeichnen. So geben 43,0% der bindren trans* Personen und 62,7% der ausschlieBlich
nicht-bindren Personen an, mit keinem_r Kollegen_in oder wenigen Kollegen_innen offen
tiber ihre Geschlechtsidentitat zu sprechen.

Bei (endo* cis*) LSB+ Befragten ist insgesamt eine hohere Offenheit zu verzeichnen. Etwa
ein Drittel (34,5%) der LSB+ Befragten sprechen mit keinem_r Kollegen_in oder wenigen
Kollegen_innen, wobei sich eine geringere Offenheit gegeniiber Fiihrungskréften nachweisen
lasst: 41,6% der LSB+ Befragten wéhlten , Mit keiner” bzw. ,Mit wenigen”. Von den LSB+
Fiihrungskraften sprechen 29,0% mit keinem_r Mitarbeitenden oder wenigen Mitarbeitenden.
Dennoch spicht jeweils fast ein Drittel der LSB+ Befragten mit allen Kollegen_innen (30,1%)
und Fiihrungskréften (34,1%) offen iiber ihre sexuelle Identitat. Mit allen Mitarbeitenden spre-
chen 48,0% der LSB+ Fiihrungskrafte. Dabei fallt auf, dass bi- und/oder pansexuelle Befragte
deutlich verschlossener als ihre LS Kollegen_innen sind: 59,2% der bi- und/oder pansexuellen
Befragten (gegeniiber 30,1% der LS Befragten) sprechen mit keinem_r Kollegen_in oder
wenigen Kollegen_innen und 70,0% (im Vergleich zu 36,4% LS) mit keiner Fiihrungskraft offen
tiber ihre sexuelle ldentitét.

Zur Veranschaulichung der Unterschiede zwischen inter*, (endo*) trans* und/oder nicht-bina-
ren und (endo* cis*) LSB+ Befragten ist die Offenheit mit der Geschlechtlichkeit, Geschlechts-
identitdt sowie sexuellen Identitdt gegeniiber Kollegen_innen in Abbildung 15, gegeniiber
Fiihrungskréften in Abbildung 16 und gegeniiber Mitarbeitenden in Abbildung 17 dargestellt.
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5.1.2. Welche Einstellungen haben die Befragten in Bezug auf ihren offenen Umgang mit ihrer
Geschlechtlichkeit, Geschlechtsidentitdt sowie sexuellen ldentit&t?

Im Folgenden werden ausgewahlte Antworten auf Fragen prasentiert, die deutlich machen,
wie inter* Befragte zum offenen oder nicht-offenen Umgang mit ihrer Geschlechtlichkeit am
Arbeitsplatz stehen und mit den Antworten von (endo*) leshischen und schwulen (LS), bi- und/
oder pansexuellen und trans* und/oder nicht-binaren Beschaftigten differenziell verglichen.”
Etwa die Halfte der inter* Befragten (46,6%) ist der Ansicht, dass ihre Intergeschlechtlichkeit
als Thema am Arbeitsplatz nichts verloren habe. Diese Ansicht deckt sich ungefdhr mit der
von bi- und/oder pansexuellen (45,6%) sowie trans* und/oder nicht-bindren Befragten (48,5%).
Lediglich bei den LS Befragten ist die Uberzeugung, dass ihre sexuelle Identitit als Thema am
Arbeitsplatz nichts verloren habe, mit 39,5% weniger haufig vertreten.

Ein Viertel (26,7%) der inter* Befragten sagt, die Aussage ,,Am Arbeitsplatz meide ich Themen,
die meine Intergeschlechtlichkeit verraten.” treffe fiir sie {iberhaupt nicht zu. Dies deckt sich
mit (endo*) trans* und/oder nicht-bindren Beschéftigten (25,2%), wéahrend (endo* cis*) bi- und/
oder pansexuelle (32,2%) und LS Befragte (42,3%) haufiger sagen, dass diese Aussage fiir sie
tiberhaupt nicht zutreffe.

Knapp die Hélfte (46,7%) der inter* Befragten sagt, dass sie —wenn ihre Kollegen_innen
hinsichtlich ihrer Geschlechtlichkeit Unklarheit &uBern — sie diese dann nicht dariiber aufkla-
ren. 80,9% der (endo*) trans* und/oder nicht-hindren Befragten sagen, dass sie —wenn ihre
Kollegen_innen der Ansicht sind, sie seien cis* — diese dann im Glauben dariiber lassen. 36,2%
der LS und 58,2% der bisexuellen Befragten lassen ihre Kollegen_innen dariiber im Glauben,
wenn diese der Ansicht sind, sie seien hetero- oder homosexuell.

Jeweils rund ein Drittel der inter* (36,7%), (endo*) trans* und/oder nicht-binéren (33,1%) und
(endo* cis*) bi- und/oder pansexuellen Personen (31,1%) sagen, es treffe voll und ganz zu, dass
sie am Arbeitsplatz offen mit ihrer Geschlechtlichkeit, Geschlechtsidentitdt sowie sexuellen
Identitdt umgehen. Bei den LS Befragten sind dies etwa die Halfte (50,7%).

Die Halfte der inter* (50,0%) und der LS Befragten (54,6%), sowie 40,9% der bi- und/oder pan-
sexuellen und 44,9% der trans* Personen stimmen voll und ganz zu, dass es ihnen wichtig sei,
durch ihre Offenheit auch Vorurteile gegeniiber LSBT*I1*Q+ Personen abzubauen.

40,0% der inter* Personen stimmen voll und ganz zu, dass es ihnen wichtig sei, durch ihre
Offenheit als Ansprechpartner_in fiir intergeschlechtliche Kollegen_innen da zu sein. 34,1% der
LS, 30,6% der bi- und/oder pansexuellen und 35,7% der trans* und/oder nicht-bindren Beschaf-
tigten wollen durch ihre Offenheit als Ansprechpartner_innen fiir LSBT*Q+ Kollegen_innen da
sein (stimmen voll und ganz zu).

5.1.3. Wie unterscheiden sich inter* Personen hinsichtlich des Umgangs mit ihrer Interge-
schlechtlichkeit? Welchen Einfluss hat das Passing in einem geschlechterbinaren System auf
die Offenheit? Kann man ahnliche Effekte fiir (endo*) trans* und/oder nicht-binére Personen
feststellen?

Die bisherigen Ergebnisse zeigen, dass sich inter* Beschéftigte oftmals in Bezug auf ihre Of-
fenheit (vs. Nicht-Offenheit) anhand ihres Selbstverstandnisses der Intergeschlechtlichkeit (auf
Identitats- vs. kdrperlicher Ebene) und ihres Passings in einem geschlechterbinéren System
unterscheiden. Dabei fallt auf, dass das Passing und die Offenheit statistische Zusammenhénge
(Korrelation®) aufweisen. Es zeigt sich, dass inter* Personen, die der Aussage ,Ich werde von
Anderen als abweichend von geschlechterbindaren Normierungen gelesen.” eher bzw. liber-
haupt nicht zustimmen, zeitgleich (eher) verschlossen (34,6%) als (eher) offen (19,2%) mit ihrer
Intergeschlechtlichkeit umgehen (r,,,: 39, n,. = 26). Ahnliche Tendenzen finden sich auch fiir
weitere Items: so stimmen sieben der insgesamt zehn ,offenen” Befragten (die nicht an einer
LSBT*I*Q+ Arbeitsstelle tatig sind) der Aussage ,Ich verwende bestimmte Verhaltensweisen
und/oder Kleidung und/oder Stimme, um entsprechend geschlechterbindren Normierungen
gelesen zu werden.” eher bzw. iberhaupt nicht zu (70,0%), wéahrend acht der insgesamt zwolf
.verschlossenen” Befragten diesem Item eher bzw. voll und ganz zustimmen (66,7%).



Weiterhin ist festzuhalten, dass sich die Zusammenhénge zwischen Offenheit mit der Ge-
schlechtsidentitit und einem Passing in einem geschlechterbinaren System auch bei (endo*)
trans* und/oder nicht-bindren Personen aufzeigen lassen. Auch hier féllt auf, dass trans* und/
oder nicht-binédre Personen, die der Aussage ,,Am Arbeitsplatz werde ich von anderen als
abweichend von cisgeschlechtlichen Normierungen bzw. uneindeutig gelesen.” eher hzw.
iiberhaupt nicht zustimmen, zeitgleich (eher) verschlossen (42,8%) als (eher) offen (16,2%)
sind. In anderen Worten: 31 der insgesamt 39 verschlossenen trans* und/oder nicht-bindren
Personen stimmen dieser Aussage eher bzw. iiberhaupt nicht zu (79,5%). Dieser Zusammen-
hang ist statistisch signifikant (r,. = .22). Es lésst sich also zusammenfassen, dass in Bezug auf
die Offenheit mit Geschlechtlichkeit und Geschlechtsidentitdt das Passing in einem ge-
schlechterbhindren System von besonderer Bedeutung zu sein scheint. Dabei sind Personen,
die nicht abweichend von geschlechterbindren Normierungen gelesen werden, tendenziell
verschlossen(er) als Personen, die von geschlechterbinarer Normierung abweichen.

5.2. Welche Faktoren der Organisation berichten LSBT*I*Q+ Perso-
nen? Haben diese Faktoren Auswirkungen auf den Umgang mit der
Geschlechtlichkeit, Geschlechtsidentitat sowie sexuellen ldentitét?

5.2.1. Wie nehmen die Befragten das Diversity Management in ihrer Organisation wahr?

Diversity Management: Wie schon 2017 gezeigt werden konnte, hat Diversity Management
einen Einfluss auf den Umgang mit der Geschlechtlichkeit, der Geschlechtsidentitét sowie der
sexuellen Identitédt (Frohn et al., 2017). Je mehr Diversity-Aktivitdten ein Unternehmen vorwei-
sen kann, desto offener gehen die Beschéftigten mit ihrer Geschlechtlichkeit (rl*: .50), der
Geschlechtsidentitét (r,, = .19) sowie der sexuellen Identitét (r,;; =.14) am Arbeitsplatz um.
Dieser Zusammenhang ist statistisch auffallig und bestétigt.?' Dabei berichten inter* Personen
von deutlich weniger Diversity-Aktivitaten in ihren Unternehmen als (endo*) LSBT*Q+ Perso-
nen. Fast ein Drittel (30,0%) der inter* (gegeniiber 10,1% der (endo*) LSBT*Q+) Beschiftigten
berichten, dass es in ihrem Unternehmen keine Diversity-Aktivitdten gibt. Dagegen berichten
13,3% der inter* und 21,1% der (endo*) LSBT*+ Befragten, dass es an ihrem Unternehmen
(eher) viele Diversity-Aktivitdten gibt. Im Folgenden werden Fragen beziiglich ausgewéhlter
Diversity-Aktivitdten aufgelistet.

53,3% der inter* Beschéftigten und 67,2% der (endo*) LSBT*Q+ geben an, dass es in ihrer
Organisation Anti-Diskriminierungs-Richtlinien gibt, die verschiedene Diversity-Dimensionen
(z.B. Alter, sexuelle Identitét, Religionszugehdrigkeit) schiitzen. Dies halten 76,7% der inter*
und 93,8% der (endo*) LSBT*Q+ Personen fiir wichtig. Dabei sagt nur knapp ein Viertel (23,3%)
der inter* Personen, dass in den Anti-Diskriminierungs-Richtlinien intergeschlechtliche Perso-
nen bewusst mitberiicksichtigt werden — wéahrend 80,0% der inter* Befragten dies fiir wichtig
erachten.

Etwa gleich haufig sagen inter* (30,0%) und (endo*) LSBT*Q+ Befragte (35,9%), dass es Mitar-
beiter_innen oder Organisationseinheiten gibt, die fest fiir das Thema Chancengleichheit/
Diversity inkl. Geschlechtlichkeit, Geschlechtsidentitdt sowie der sexuellen ldentitét einge-
setzt sind (z.B. Diversity-Manager_innen oder Diversity-Councils). 63,3% der inter* und 79,0%
der (endo*) LSBT*Q+ Befragten halten solche Mitarbeiter_innen oder Organisationseinheiten
fiir wichtig.



Weniger als die Hélfte (43,3%) der inter* Befragten sagt, dass ihre Organisation auf eine
sensible Gestaltung der Stellenausschreibungen und Bewerbungsformulare (z.B. explizite
Einladung von inter* Personen, gendergerechte Anschreiben bzw. Anrede) achtet. Etwa zwei
Drittel (66,7%) der inter* Personen stufen dies hingegen als wichtig ein.

Nur 36,7% der inter* und 55,4% der (endo*) LSBT*Q+ Befragten sagen, dass in ihrer Orga-
nisation ein Beschwerde- oder Beratungssystem (z.B. Beschwerdestelle) existiert, das im
Falle von Beldstigungs- oder Diskriminierungsvorwiirfen zu den Themen Geschlechtlichkeit,
geschlechtliche Identitdt sowie sexuelle Identitdt in Anspruch genommen werden kann. Ein
GroRteil der Befragten (1*: 73,3%, LSBT*Q+: 91,4%) erachtet ein solches Beschwerde- und
Beratungssystem fiir wichtig.

Etwa ein Viertel der inter* Befragten (23,3%) und die Halfte der (endo*) LSBT*Q+ Befragten
(54,5%) sagen, dass es in Ihrer Organisation z.B. endo* und/oder cis* und/oder heterosexuelle
Personen gibt, die die Belange von LSBT*I*Q+ Mitarbeitenden unterstiitzen (Allies). Dabei
halten inter* (73,3%) und (endo*) LSBT*Q+ (81,4%) Personen diese gleichermaRen fiir wichtig.
Nur 6,7% der inter* Befragten sagen, dass ihre Organisationen einen (niedrigschwelligen)
Zugang zu Informationen iiber Intergeschlechtlichkeit (z.B. Auslage von Broschiiren 0.4.)
fordert. Knapp zwei Drittel (63,3%) halten dies flir wichtig. AuBerdem sagen nur 13,3% der
inter* Personen, dass es Betriebsarzte_innen in ihrer Organisation gibt, die iiber Interge-
schlechtlichkeit aufgeklart sind. Dies halten 76,7% der inter* Beschaftigten fiir wichtig. Etwa
zwei Drittel (66,7%) der inter* Personen sagen, dass fiir sie eine klare (inhaltliche) Abgrenzung
zwischen Intergeschlechtlichkeit und LSBT*Q+ in ihrer Organisation nicht wichtig sei.

5.2.2. Wie nehmen die Befragten die Unternehmenskultur in ihrer Organisation wahr?

Bisherige Studien zeigen, dass die Unternehmenskultur beziiglich LSBT*Q+ Lebensweisen
einen malRgeblichen Einfluss auf den offenen oder nicht-offenen Umgang mit der sexuellen
Identitat bzw. der Geschlechtsidentitét hat (Frohn, 2014b; Frohn et al., 2017). Gleichrangig
geben 60,0% der inter* Befragten, 60,6% der (endo*) trans* und/oder nicht-bindren Befragten
und 59,4% der (endo* cis*) LSB+ Befragten an, dass zu Betriebsfeierlichkeiten Partner_in-
nen jeder Geschlechtlichkeit, jeder Geschlechtsidentitat und/oder jeder sexuellen ldentitét
willkommen sind. Bei der Beantwortung des Items ,Meine Organisation macht deutlich, dass
diskriminierendes Verhalten gegeniiber LSBT*I*Q+ Personen Konsequenzen (z.B. Mitarbeiter_
innen-Gesprache, Abmahnungen, Kiindigungen) hat.” stimmen insgesamt weniger Personen
zu (1*: 43,3%, T*: 39,9%, LSB+: 44,7%).

Auf die Frage (mit MehrfachwahIm@glichkeit), ob im Unternehmen eine Gruppe oder ein
Netzwerk existiert, das sich explizit mit dem Thema Geschlechtlichkeit, Geschlechtsidentitat
sowie sexuellen Identitét (in Abhangigkeit von der Befragtengruppe) befasst, verteilen sich
die Antworten wie folgt (Tabelle 21):



Netzwerke
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Arbeitgeber_in finanziell 2 6,7 20 9,8 121 12,9
unterstiitzt.

Ja, es wird von dem_der

Arbeitgeber_in eingebun- 2 6,7 26 12,7 121 12,9
den.
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diesem Netzwerk.

70,0% der inter*, 57,8% der (endo*) trans* und 51,6% der (endo* cis*) LSB+ Befragten geben
explizit an, dass in ihrem Unternehmen kein Netzwerk existiert. Da zusétzlich um die 10% aller
Befragten keine Angabe machen oder nicht wissen, ob ein Netzwerk existiert, wird deutlich,
dass fiir einen GroBteil der Befragten kein solches Netzwerk existiert. Im Vergleich zu endo*
Personen féllt auf, dass inter* Personen deutlich hdufiger angeben, dass kein Netzwerk exis-
tiert. Auch erleben inter* Personen ein bestehendes Netzwerk im Vergleich zu (endo*) Perso-
nen als weniger eingebunden, finanziell unterstiitzt oder anerkannt, was daran liegen konnte,
dass die Geschlechtlichkeit als Thema (auch in Netzwerken) seltener Beriicksichtigung findet
als die geschlechtliche und sexuelle Identitat.

16,7% der inter* Befragten haben Kenntnis von offen lebenden inter* Kollegen_innen. Dabei
wissen (endo*) trans* und/oder nicht-bindre Befragten deutlich haufiger um offen lebende
trans* und/oder nicht-hinare Kollegen_innen (32,4%). Von den (endo* cis*) LSB+ Befragten
haben etwa drei Viertel (75,9%) Kenntnis von offen lebenden lesbischen oder schwulen
Kollegen_innen, wahren nur 17,3% um offen lebende bisexuelle Kollegen_innen wissen. Diese
Zahlen reduzieren sich deutlich, wenn es um LSBT*I*Q+ Fiihrungskrafte geht. Nur 6,7% der in-
ter* Befragten und 4,9% der (endo*) trans* und/oder nicht-bindren Personen wissen von einer
Fiihrungskraft, die offen mit ihrer Geschlechtlichkeit oder geschlechtlichen Identitdt umgeht.
Von den (endo* cis*) LSB+ Befragten haben 45,8% Kenntnis iiber eine leshische oder schwule
Fiihrungskraft und 7,5% {iber eine bisexuelle Fiihrungskraft. Hier liegen demnach bedeutende
gruppenspezifische Unterschiede vor: wahrend 80,0% der inter* Personen und 68,1% der (en-
do*) trans* und/oder nicht-bindren Personen sagen, es gebe keine offen lebenden Kollegen_
innen und/oder Fiihrungskrafte oder sie wissen davon nicht, sagen dies weniger als ein Viertel
(23,5%) der (endo* cis*) LSB+ Befragten.



Auf die Items ,,In meiner Organisation bzw. in meinem Team ist das Klima beziiglich interge-
schlechtlichen, trans* und/oder nicht-binéren bzw. LSB+ Beschéftigten gut.” ergeben sich
folgende Antworten (s. Abbildung 19):
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30% der inter* Befragten schétzen das Klima (beziiglich inter* Personen) in ihrem Team als
eher nicht bzw. {iberhaupt nicht gut ein. Das Klima im gesamten Unternehmen wird mit rund
27% ahnlich haufig als nicht gut eingeschétzt. Dabei empfinden (endo*) LSBT*Q+ Personen
das Klima deutlich besser. Von den (endo*) trans* und/oder nicht-bindren Befragten empfin-
den anteilig etwa halb so viele Personen (15,3%) das Klima im Team als eher bzw. iberhaupt
nicht gut — etwa ein Fiinftel (20,1%) schatzt das Klima in der gesamten Organisation als nicht
gut ein. Dabei fallen deutliche Unterschiede zwischen den Subgruppen auf: binére trans*
Personen bewerten das Klima in ihrem Team deutlich seltener als nicht gut (12,3%) im Ver-
gleich zu nicht-bindren Personen (22,1%). Von den (endo* cis*) LSB+ Befragten empfinden nur
7,6% das Klima im Team und 13,8% in der Organisation nicht gut. Dabei schétzen bi- und/oder
pansexuelle Befragte das Klima im Team haufiger als nicht gut ein (10,5%) als lesbische und
schwule Befragte (7,1%).

40,0% der inter* Befragten stimmen dem Item ,,In meiner Organisation fallen in Gesprachen
iiber Geschlechtlichkeit (z.B. von Personen des 6ffentlichen Lebens) negative Kommentare.”
zu und 36,7% geben an, dass in ihrer Organisation politische und/oder rechtliche Neuerungen,
die Intergeschlechtlichkeit betreffen (z.B. ,Dritte Option”), abwertend kommentiert werden.
(Endo*) LSBT*Q+ Personen berichten deutlich seltener, dass in Gespréachen iiber die sexuelle
oder geschlechtliche Identitdt negative Kommentare fallen (T*: 20,6%, LSB+: 22,4%), etwas
haufiger werden politische und/oder rechtliche Neuerungen abwertend kommentiert (T*:
24,9%, LSB+: 27,3%).

trifft voll und ganz zu
trifft eher zu

trifft eher nicht zu

trifft tiberhaupt nicht zu
keine Angabe/weil} nicht
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Bei der (gewichteten) Zusammenfassung der 14 ltems beziiglich einer (unterstiitzenden

vs. nicht unterstiitzenden) Unternehmenskultur und der Einordnung dieser Optionen in ein
vierstufiges Kategoriensystem (sehr wenig unterstiitzend, wenig unterstiitzend, unterstiitzend,
sehr unterstiitzend) entsteht ein Uberblick iiber die Einschétzung der Unternehmenskultur
zwischen LSBT*I*Q+ Personen (s. Abbildung 20).
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Es wird deutlich, dass vor allem inter* Personen (63,3%) und (endo*) nicht-binére Personen
(69,5%) eine (sehr) wenig unterstiitzende Unternehmenskultur berichten. Die Hélfte (50,7%) der
(endo* cis*) bi- und/oder pansexuellen Personen und 41,1% der (endo*) binéren trans* Per-
sonen schétzen ihre Unternehmenskultur als (sehr) wenig unterstiitzend ein. Mit etwa einem
Viertel (24,7%) schétzen (endo* cis*) lesbische und schwule Befragte die Unternehmenskultur
am wenigsten haufig als (sehr) wenig unterstiitzend ein. Dabei beeinflusst die Unternehmens-
kultur die Offenheit der LSBT*I*Q+ Mitarbeiter_innen wie folgt: je unterstiitzender die erlebte
Unternehmenskultur beziiglich LSBT*1*Q+ Personen, desto mehr Befragte kdnnen offen mit
ihrer Geschlechtlichkeit (r,.= .73), Geschlechtsidentitét (r,, = .20) sowie sexuellen Identitét
(r,¢s, = -22) umgehen. Dieser Zusammenhang ist sowohl fiir cis* wie auch trans* Personen
statistisch auffallig. Gleichzeitig konnten bereits 2007 und 2017 ein stabiler Zusammenhang
zwischen Diversity Management und Unternehmenskultur bestétigt werden: Diversity-Ma-
nagement-MalBnahmen im Bereich LSBT*Q+ gehen mit einer positiven Unternehmenskultur
beziiglich LSBT*Q+ Themen einher. Auch dieser starke Zusammenhang ist statistisch bestatigt
(r = .59).

LSBT*a+

5.3. Welche weiteren (personlichen) Faktoren sind fiir die Befragten
und ihr Erleben am Arbeitsplatz relevant??? Haben diese Faktoren
Auswirkungen auf den Umgang mit der Geschlechtlichkeit, Ge-
schlechtsidentitat sowie sexuellen Identitat?

5.3.1. Welche Ressourcen berichten LSBT*1*Q+ Personen?

Ressourcen: LSBT*I*Q+ Arbeitnehmer_in zu sein, bedeutet fiir einige der Befragten, dass sie
sich intensiv mit ihrer spezifischen Lebenssituation und dem Umgang mit dieser am Arbeits-
platz auseinandersetzen miissen. So kommt es, dass die Befragten auf Items zur Frage der
Ressourcen bzw. Kapazitéten, die fiir diese kognitiven und emotionalen Prozesse benétigt
werden, wie folgt antworten: , Ich mache mir mehr Gedanken als meine Kollegen_innen® ...

=...darliber, was ich von meinem Privatleben (Wochenende, Familienleben etc.) erzahlen
kann.” Mit 36,7% der inter* Befragten stimmen im Vergleich zu (endo*) LSBT*Q+
Personen (LS: 45,9%, B+: 58,9%, T*: 69,6%)* deutlich weniger dieser Aussage zu.

=...dariiber, welche Symbole, die meine Geschlechtlichkeit, Geschlechtsidentitat sowie
sexuelle Identitdt kenntlich machen kdnnten (Bilder, Aufkleber, Anstecker), ich am Ar-
beitsplatz zeige.” Erneut stimmen deutlich weniger inter* (30,0%) als (endo*) LSBT*Q+
Befragte (LS: 42,6%, B+: 48,8%, T*: 55,2%) zu.

u...dariiber, auf welche Vergleiche ich in Gesprachen am Arbeitsplatz zuriickgreife
(z.B. ob ich ein Beispiel verwende, das LSBT*I*Q+ Inhalte hat).” 43,3% der inter*
Befragten stimmen dieser Aussage zu (LS: 47,2%, B+: 53,1%, T*: 65,2%).

=...dariiber, was ich aus meiner Freizeit berichte (z.B. welchen Kinofilm oder welche
kulturelle Veranstaltung ich besucht habe).” Ein Drittel der inter* Befragten (33,3%)
stimmt dieser Aussage zu. Bei den (endo*) LSBT*Q+ Personen liegen die
Zustimmungswerte héher (LS: 40,4%, B+: 48,1%, T*: 54,1%).



Bringt man diese Angaben in Zusammenhang zur Offenheit mit der Geschlechtlichkeit, Ge-
schlechtsidentitat sowie sexuellen Identitét, wird deutlich, dass (endo* cis*) LSB+ Beschéf-
tigte, die offen(er) mit ihrer sexuellen Identitdt umgehen und so ihr Verhalten (z.B. Inhalte ihrer
Gespréche etc.) weniger kontrollieren (miissen), mehr freie kognitive und emotionale Res-
sourcen haben (r,o, = .53). Dies gilt auch fiir (endo®) trans* und/oder nicht-binére Beschéf-
tigte: jene, die offen(er) mit ihrer Geschlechtsidentitdt umgehen, sparen mehr Ressourcen
durch geringere Kontrolle ihres Verhaltens ein, als jene, die verschlossen(er) sind (r,. = .31).
Diese Zusammenhénge sind als statistisch auffallig bestétigt. Wenngleich eine statistische
Signifikanz aufgrund der geringen Stichprobe nicht berichtet werden kann, findet sich fiir
inter* Personen — zumindest deskriptiv — das gleiche Muster. Personen, die offen(er) mit ihrer
Intergeschlechtlichkeit umgehen, haben mehr Ressourcen am Arbeitsplatz frei (r, = .23).

5.3.2. Wie sieht die Arbeitszufriedenheit, das Commitment und der organisationsbezogene
Selbstwert von LSBT*I*Q+ Personen im Zusammenhang mit ihrem Umgang mit der Ge-
schlechtlichkeit, Geschlechtsidentitdt sowie sexuellen Identitédt aus?

Arbeitszufriedenheit: Es existiert ein statistisch auffalliger positiver Zusammenhang zwischen
dem offenen Umgang mit der Geschlechtlichkeit (r,. = .46), Geschlechtsidentitét (r,, = .25)
sowie sexuellen Identitat (r,, =.25) und der Arbeitszufriedenheit. Je offener die Befragten
sind (sein kénnen), desto héher ist ihre Arbeitszufriedenheit.

Verbundenheit mit dem Unternehmen (Commitment): Mitarbeitende, die offen mitihrer
Geschlechtlichkeit, Geschlechtsidentitdt sowie sexuellen Identitdt am Arbeitsplatz umgehen,
weisen ein hoheres affektives Commitment mit ihrem Unternehmen auf als Personen, die
verschlossen sind, desto groRRer ist also ihre Verbundenheit mit dem Unternehmen. Die statis-
tische Priifung bestétigt einen auffélligen Zusammenhang (r,, = .64, r,, = .25, r,;, = .25).
Organisationshezogener Selbstwert: Leshische und schwule Beschéftigte, die offen mit ihrer
sexuellen Identitdt am Arbeitsplatz umgehen, haben einen héheren organisationsbezogenen
Selbstwert als Personen, die verschlossen sind. Das bedeutet, dass offene Personen stérker
davon iiberzeugt sind, am Arbeitsplatz einen wertvollen Beitrag zu leisten und sich eher

als wichtigen Teil der Organisation verstehen. Dieser Zusammenhang ist fiir leshische und
schwule Befragte statistisch aufféllig (r,,=.29), fiir alle weiteren Personen zeigt sich dieser

Zusammenhang nicht.

Arbeits-
Ressourcen zufriedenheit
1*.23 1* .46
T* 31 T*.25
LSB+ .53 LSB+ .25
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T* .25
LSB+.25

Organisations-
bez.
Selbstwert

LS .29



5.3.3. Welche psychosomatischen Beschwerden berichten LSBT*I1*Q+ Personen?

Frohn et al. (2017) berichten einen deutlichen Zusammenhang zwischen Offenheit und psycho-
somatischen Beschwerden: Befragte, die offener mit ihrer sexuellen Identitét bzw. ihrer Ge-
schlechtsidentitdt umgehen, weisen weniger psychosomatische Beschwerden auf, wéahrend
Personen, die weniger offen beziiglich ihrer sexuellen Identitdt sind, mehr solcher Beschwer-
den angeben. Fiir das (Zusatz-)Item Suizidalitat (,Gedanken an den Tod und das Sterben”) zeigt
sich ebenfalls, dass Personen, die verschlossen sind, haufiger an Tod und Sterben denken. Fiir
die psychosomatischen Beschwerden kann auf Grundlage der Normtabelle ein Wert von {iber
M = 57 als auffallig, ein Wert von iiber M =71 als klinisch relevant eingestuft werden (Franke,
2000). Wenn man diese Werte mit allen?inter* Befragten vergleicht, fallt auf, dass diese im Mit-
tel erhdhte psychosomatische Beschwerden aufweisen (M,, = .69). Diese Werte sind &hnlich
hoch wie die der verschlossenen (endo*) trans* und/oder nicht-bindren Personen, die die
zweithdchsten Werte fiir psychosomatische Beschwerden (M., = .65) berichten. Fiir das (Zu-
satz-)ltem Suizidalitét zeigen sich ebenfalls deutlich erhdhte Werte (M= .91), welche erneut
etwa den der verschlossenen (endo*) trans* und/oder nicht-bindren Personen entsprechen
(M= .87).

5.4. Welchen Einfluss nehmen Betriebsrate_innen bzw. Perso-
nalrate_innen (BR/PR) auf LSBT*I*Q+ Personen? Gibt es einen
Zusammenhang zwischen BR/PR-Aktivitdt und dem Umgang mit
Intergeschlechtlichkeit, Geschlechtsidentitat sowie der sexuellen
ldentitat?

Grundsatzlich ist zu berichten, dass groRBe Unterschiede zwischen inter* Personen, (endo*)
trans* und/oder nicht-bindren Personen und (endo* cis*) LSB+ Personen in der wahrgenom-
menen Unterstiitzung durch den Betriebsrat oder Personalrat berichtet werden. Wahrend nur
12,5% aller inter* Befragten berichten, dass der BR bzw. PR in ihrer Organisation unterstiitzend
beim Thema Intergeschlechtlichkeit ist, sehen sich etwa ein Drittel der (endo*) LSBT*Q+ Be-
fragten (29,4%) in ihrer geschlechtlichen oder sexuellen Identitdt durch BR oder PR unterstiitzt.
Gleichzeitig halten fast 70% der inter* Personen und 88,7% der (endo*) LSBT*Q+ Personen
eine Unterstiitzung der Themen Geschlechtlichkeit, Geschlechtsidentitdt sowie sexuellen
Identitdt durch BR/PR fiir wichtig®. Obwohl sich weniger als ein Drittel der (endo*) LSBT*Q+
Befragten in ihrer geschlechtlichen oder sexuellen ldentitdt durch den BR oder PR unterstiitzt
fiihlen, berichten 64,4% der Befragten, dass es in ihrer Organisation einen Betriebs- oder
Personalrat gibt, der fiir die Belange von Mitarbeitenden zusténdig ist. 5,8% der Befragten sind
selbst Mitglied im BR bzw. PR, wahrend 20,6% der (endo*) LSBT*Q+ Personen Mitglied in einer
Gewerkschaft sind.

Im Folgenden werden ausgewahlte Antworten auf Fragen présentiert, die deutlich machen, wie
LSBT*Q+ Befragte die Aktivitdt des BR bzw. PR in ihrer Organisation wahrnehmen.”

Nur 7,5% der LSBT*Q+ Personen bestatigen, dass die Mitglieder des BR/PR regelmaRig
Seminare zu den Themen Diversity und/oder Antidiskriminierung besuchten (wobei anzumer-
ken ist, dass 63,7% der Befragten die Option ,Keine Angabe/weil nicht” ausgewahlt haben).
Mehr als ein Drittel der Befragten (37,5%) sagt, es treffe eher oder iiberhaupt nicht zu, dass die
Mitglieder des BR/PR das Angebot von Seminaren zu den Themen Diversity und/oder Antidis-
kriminierung forderten. Uber die Halfte der LSBT*Q+ Personen (55,9%) sind der Ansicht, dass
Mitglieder des BR/PR bemiiht seien, allen Interessengruppen bei Themen wie z.B. Personal-
entwicklung, Weiterbildung, Arbeitszeiten und Urlaubsplanung auf Augenhdhe zu begegnen.
Etwas mehr als ein Drittel der Befragten (35,2%) fiihlen sich und ihre Interessen durch die BR/
PR ausreichend reprasentiert.



45,3% der Befragten beantwortet die Frage ,Wurden zwischen der betrieblichen Interessen-
vertretung und der Leitung/Geschéftsfiihrung Ihrer Organisation Betriebsvereinbarungen
getroffen, die den Abbau von Diskriminierung und/oder die Verbesserung der Chancengleich-
heit fordern?” mit der Aussage ,Keine Angabe/weil§ nicht”. Ein Viertel (25,0%) der LSBT*Q+
Personen bejaht diese Frage.

Mebhr als ein Viertel der Befragten (26,4%) sagen, es treffe eher oder iiberhaupt nicht zu, dass
der BR bzw. PR zum Schutz der LSBT*I*Q+ Beschiftigten juristische Rahmenbedingungen
(z.B. Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz) nutze, um z.B. flexible Quotenregelungen, Semi-
nare fiir Personalverantwortliche und/oder Anpassungen von Stellenanzeigen durchzusetzen.
13,5% der Befragten sagen, dass ihr BR bzw. PR iiber eine Ansprech- oder Vertrauensperson
verfiige, die speziell fiir die Belange und die Interessenvertretung von LSBT*I*Q+ Personen
zustandig ist.

Etwas mehr als ein Drittel der Befragten (35,4%) geben an, es treffe eher oder voll und ganz zu,
dass Mitglieder des BR bzw. PR in der Lage seien, die Kompetenzen und Potenziale vielféltiger
Mitarbeitender zu sehen.

Wenn man die Einschatzungen der Befragten beziiglich (unterstiitzender) Aktivitdten durch
den Betriebs- oder Personalrat in einem Kategoriensystem? zusammenfasst, fallt auf, dass
63,8% aller (endo*) LSBT*Q+ Befragten keine oder eine geringe, 28,5% eine méRige und 7,7%
eine grofRe unterstiitzende Aktivitdt durch den Betriebs- oder Personalrat berichten. Dabei
finden sich zwar nur geringfiigige Unterschiede zwischen leshischen, schwulen und bisexu-
ellen Personen — dafiir berichten lediglich 1,8% der (endo*) trans* Befragten, hier eine grofRe
unterstiitzende Aktivitét zu erleben. Fiir (endo* cis*) LSB+ Personen Idsst sich ein signifikanter
Zusammenhang zwischen Offenheit und der Aktivitdt des BR/PR feststellen (r,;, = .16). Mehr
als zwei Drittel (70,9%) der LSB+ Personen, die eine groRRe unterstiitzende Aktivitdt durch

den Betriebs- oder Personalrat berichten, sind auch (eher) offen mit ihrer sexuellen Identi-
tat. Dariiber hinaus ldsst sich fiir LSB+ Personen ein signifikanter Zusammenhang zwischen

Unternehmensklima und Aktivitdt des BR/PR (r ;= .34, r, = .32) feststellen.

b.5. Wie schatzen die Befragten bestehende rechtliche Rahmenbe-
dingungen (Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz (AGG), Grundge-
setz (GG)) ein?

Nur etwa ein Drittel der intergeschlechtlichen Beschaftigten (36,7%) ist der Ansicht, dass das
Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) ein sinnvolles Instrument ist, um intergeschlecht-
liche Personen vor Diskriminierung am Arbeitsplatz zu schiitzen. Infolgedessen stimmen auch
68,8% eher bzw. voll und ganz zu, dass sie es fiir wichtig halten, dass das AGG um die Ge-
schlechtsidentitat erweitert wird, um die Rechte trans- und/oder intergeschlechtlicher Perso-
nen zu starken (jedoch wéhlen 21,9% der Befragten die Antwortoption ,, Trifft {iberhaupt nicht
zu”). Die Anzahl an Personen, die dieser Frage nicht zustimmen, Idsst sich unter Umstanden
dadurch erkldren, dass einige inter* Personen ihre Intergeschlechtlichkeit nicht auf Ebene der
Geschlechtsidentitdt einordnen.

Uber drei Viertel der (endo*) LSBT*Q+ Befragten (77,1%) halten das AGG fiir ein sinnvolles
Instrument, um LSBT*Q+ Personen vor Diskriminierung am Arbeitsplatz zu schiitzen und 86,1%
der (endo*) LSBT*Q+ Personen halten es fiir wichtig, dass das AGG um die Geschlechtsidenti-
tat erweitert wird.

89,8% der (endo*) LSBT*Q+ Personen stimmen der Aussage ,,Um die Rechte von LSB+ Perso-
nen zu starken, halte ich es filir wichtig, dass das Grundgesetz (GG) um die sexuelle Identitét
erweitert wird.” eher bzw. voll und ganz zu.



5.6. Welche Akzeptanzerfahrung machen die ,offenen” Befragten
bzw. welches Ausmal an Akzeptanz antizipieren die Personen, die
nicht offen mit ihrer Geschlechtlichkeit, Geschlechtsidentitdt sowie
sexuellen Identitdt umgehen?

Die Personen, die mit mindestens der Halfte der Kollegen_innen {iber ihre Geschlechtlichkeit,
Geschlechtsidentitat sowie sexuelle ldentitét offen sprechen (kdnnen), erhielten Fragen zur
Akzeptanzerfahrung, wéhrend die Personen, die mit keinem_r Kollegen_in bzw. mit wenigen
Kollegen_innen offen reden, Fragen zur Befiirchtung von Benachteiligung(en) beantwor-

ten konnten und gefragt wurden, welches AusmaR an Akzeptanz sie antizipieren, wenn sie
offen(er) mit ihrer Geschlechtlichkeit, Geschlechtsidentitat sowie sexuellen Identitdt umgehen
wiirden. Dabei ist zu beachten, dass mit 64,8% der (endo* cis*) LSB+ Befragten deutlich mehr
Personen als ,offen” mit ihrer sexuellen Identitdt kategorisiert werden als (endo*) trans* und/
oder nicht-hindre Personen bezogen auf ihre Geschlechtsidentitét (49,4%) und inter* Personen
bezogen auf ihre Geschlechtlichkeit (43,3%). Zur Akzeptanzerfahrung wurde jeweils eine Frage
beziiglich der Reaktion der Kollegen_innen und der Fiihrungskrafte gestellt (siehe Tabelle 22).

Akzeptanzerfahrung Kollegen_innen Fiihrungskrafte

...reagierten desinteres- 1,7% 0,0% 1,6% 1.7% 0,0% 0,0%
siert (1) (0) (10) (1) (0) (0)

...reagierten ausschlieBlich 0,0% 1,0% 0,0% 0,0% 0,0% 1,0%

negativ (0) (1) (0) (0) (0) (6)
...reagierten iiberwiegend 0,0% 7,9% 0,2% 0,0% 11,7% 5,2%
negativ (0) (8) (1) (0) (11) (30)
reanierten aemischt 30,8% 45,5% 4,9% 23,1% 35,1% 20,7%
~reagieriend @ (48 (30 @ @) (19
...reagierten {iberwiegend 30,8% 28,7% 25,7% 15.4% 22,3% 18,6%
positiv (4) (29) (156) (2) (21) (107)
...reagierten ausschlieBlich 1.7% 0,0% 150%  30,8% 2,1% 3,5%
positiv (1) (0) (91) (4) (2) (20)
...reagierten mit Selbstver- 23,1% 16,8% 52,6% 23,1% 28,7% 50,9%
standlichkeit (3) (17) (319) (3) (27) (292)
Gesamt 100,0%  100,0% 100,0% 100,0%  100,0%  100,0%
(13) (101) (607) (13) (94) (574)

Es fallt auf, dass vor allem (endo* cis*) LSB+ Befragte von insgesamt positiven Reaktionen auf
ihre sexuelle Identitat durch Kollegen_innen (93,3%) und Fiihrungskréfte (73,0%) berichten. So-
mit wundert das Antwortverhalten auf das Item ,Ich habe es nie bereut, mein Coming-out auch
am Arbeitsplatz durchgefiihrt zu haben.” nicht: 95,0% der ,offenen” LSB+ Personen antworten
hier voll und ganz (84,5%) oder eher (10,5%) zustimmend.



Dabei machen ,offene” (endo*) trans* und/oder nicht-binédre Personen und inter* Perso-

nen weniger (positive) Erfahrungen mit Kollegen_innen und Fiihrungskréften im Vergleich zu
(endo* cis*) LSB+ Beschiftigten. 45,5% der (endo*) trans* und/oder nicht-binaren und 61,5%
der inter* Personen berichten von positiven Reaktionen durch Kollegen_innen und 53,2% der
(endo*) trans* und/oder nicht-binaren und 69,2% der inter* Personen von positiven Reaktionen
durch Fiihrungskréafte. Dennoch beantworten fast alle der (endo*) trans* und/oder nicht-bina-
ren Personen (93,1%) und der inter* Personen (92,3%) das Item , Ich habe es nie bereut, mein
Coming-out auch am Arbeitsplatz durchgefiihrt zu haben.” eher bzw. voll und ganz zustimmend.
Hierbei ist gleichzeitig auf einen Unterschied zwischen bindren trans* Personen und sich
ausschlieBlich als nicht-binér identifizierenden Personen hinzuweisen: wéhrend knapp 90% der
bindren trans* Personen voll und ganz zustimmen, ihr Coming-out am Arbeitsplatz nie bereut zu
haben, sind dies bei den nicht-hindren Beschaftigten nur etwa zwei Drittel (68,2%).

Die Personen, die eher ,verschlossen” mit ihrer Geschlechtlichkeit, Geschlechtsidentitat sowie
sexuellen Identitdt umgehen, beflirchten — wenn diese bekannt wiirde — Benachteiligungen in
verschiedenen Bereichen.

So befiirchtet ein Drittel der inter* Befragten (33,3%) Nachteile bei Kollegen_innen und etwa

die Halfte (47,7%) Nachteile bei Fiihrungskréften. Circa ein Viertel der inter* Befragten (26,7%)
befiirchtet Nachteile bei ihren Mitarbeitenden und ihrem_r Arbeitgeber_in. Dabei sagt ein Drittel
der inter* Personen (33,3%), dass ein Bekanntwerden ihnen keine Nachteile bringen wiirde. Ins-
besondere sagen 70,0% der (,verschlossen”) inter* Personen, die von anderen Personen nicht
als abweichend von geschlechterbindren Normierungen gelesen werden (d.h. passen), dass ein
Bekanntwerden ihnen Nachteile bringen wiirde.

Von den ,verschlossenen” (endo* cis*) LSB+ Befragten bzw. (endo*) trans* und/oder nicht-bi-
naren Befragten befiirchten ein Drittel (33,4%) bzw. die Halfte (52,5%) Nachteile bei Kolle-
gen_innen. Bei Fiihrungskraften antizipieren 36,9% der LSB+ und 46,5% der trans* und/oder
nicht-bindren Personen Nachteile. Circa 17% der LSB+ Personen und circa 40% der der trans*
und/oder nicht-bindren Personen befiirchten Nachteile gegeniiber ihren Mitarbeitenden und
ihrem_r Arbeitgeber_in. Dabei sagen 39,4% der LSB+ und ein Viertel (26,7%) der trans* und/oder
nicht-bindren Befragten, dass ein Bekanntwerden der sexuellen oder geschlechtlichen Identitét
ihnen keine Nachteile bringen wiirde.

Die Akzeptanzerfahrung der Befragten, die einen offenen Umgang mit der Geschlechtlichkeit,
Geschlechtsidentitdt sowie sexuellen Identitdt am Arbeitsplatz pflegen und die Akzeptanzanti-
zipation derjenigen Befragten, die eher verschlossen mit dem Thema am Arbeitsplatz umgehen,
unterscheidet sich (vgl. Frohn et al., 2017, Frohn, 2007) deutlich. Dabei ergibt sich folgendes

Bild (siehe Abbildung 23): bei der Frage ,Was denken Sie, in welchem AusmaR wiirde lhre
Intergeschlechtlichkeit von ihrem Arbeitsumfeld akzeptiert werden, wenn Sie offen(er) mit ihr
umgehen wiirden?” erwarten nur 13,3% der ,verschlossenen” inter* Befragten, dass ihre Inter-
geschlechtlichkeit in einem Ausmal von 90-100% akzeptiert wiirde. Gut ein Viertel (26,7%) ist
der Ansicht, das AusmaR der Akzeptanz wiirde bei nur 0-10% liegen. Von den ,verschlossenen”
(endo*) trans* und/oder nicht-bindren Befragten erwarten nur 16,8%, dass ihre Geschlechts-
identitat in einem Ausmal von 90-100% akzeptiert wiirde und 12,9% sind der Ansicht, dass das
Ausmal bei nur 0-10% liegen wiirde. 18,8% der ,verschlossenen” (endo* cis*) LSB+ Befragten
sagen, dass ihre sexuelle Identitét in einem Ausmal von 90-100% akzeptiert wiirde, wahrend
nur 4,4% davon ausgehen, dass das AusmaR bei lediglich 0-10% liegen wiirde.

Die Diskrepanz dieser beiden Einschétzungen ist augenscheinlich: Die Frage ,,In welchem Aus-
maR wird lhre Intergeschlechtlichkeit von Ihrem Arbeitsumfeld akzeptiert?” an die , offenen”
inter* Befragten gestellt, ergibt ein véllig verschiedenes Bild. Uber die Hlfte der inter* Befrag-
ten (53,8%) sind der Ansicht, ihre Intergeschlechtlichkeit werde in einem AusmaR von 90-100%
akzeptiert und weitere 15,4% sind der Ansicht, dass ihnen ein Akzeptanzausmal3 von 70-80%
entgegengebracht werde.



Somit sind mehr als zwei Drittel (69,2%) der Ansicht, dass ihre Intergeschlechtlichkeit in einem
AusmalR von 70-100% akzeptiert werde. Dabei muss beachtet werden, dass das Akzeptanz-
ausmaR fiir LSBT*Q+ Personen deutlich hdher ist. Von den ,offenen” (endo*) trans* und/oder
nicht-bindren Befragten sind 62,4% der Ansicht, ihre Geschlechtsidentitdt werde in einem Aus-
maR von 90-100% akzeptiert und weitere 25,7%, dass ihnen ein AkzeptanzausmaR von 70-80%
entgegengebracht werde (gesamt also 88,1%). Drei Viertel (75,5%) der ,offenen” (endo* cis*)
LSB+ Personen geben an, ihre sexuelle Identitat werde zu 90-100% akzeptiert, weitere 18,5%
geben an, dies sei zu 70-80% der Fall: insgesamt sind also also 93,9% der ,,offenen” (endo*
cis*) LSB+ Personen der Ansicht, dass ihre sexuelle Identitét in einem Ausmal3 von 70-100%
akzeptiert werde.

Akzeptanzerleben offener Akzeptanzantizipation verschlossener
Beschaftigter Beschaftigter

Angabe von 100% 100% Angabe von Akzep-
erlebter Akzeptanz tanzantizipation in
in einem Umfang einem Umfang von
von 70-100% 70-100% Akzeptanz-
Akzeptanzniveau niveau

Angabe von Angabe von Akzep-
erlebter tanzantizipation in
Akzeptanz in einem einem Umfang von
Umfang von 0-70% 0-70% Akzeptanz-

Akzeptanzniveau 0% 0% niveau



5.7. Welche Diskriminierungserfahrungen machen die Befragten?
5.7.1. Wie viele Befragte berichten {iber Schlechterbehandlung am Arbeitsplatz?

In Tabelle 23 werden die Felder mdglicher Ungleichbehandlung aufgefiihrt, in welchen die
Befragten Schlechterbehandlung erlebt haben.

Urlaub 6,3% (2) 9,0% (20)  13,6% (135)
Gehalt 18,8% (6)  11,2% (25) 5,7% (57)
Fort- & Weiterbildung 18,8% (6)  13,0% (29) 3,5% (35)
Beférderung/Weiterentwicklung 25,0% (8) 16,6% (37) 12,0% (119)
Funktionsiibernahme 156% (5)  13,9% (31) 7,0% (70)
Leistungsdruck 21,9% (7) 22,0% (49)  12,6% (125)
Wertschitzung 219%(7)  27,8%(62)  20,8% (207)

Es wird deutlich, dass inter* Befragte in den Bereichen Gehalt, Fort- & Weiterhildung, Befor-
derung/Weiterentwicklung und Funktionsiibernahme (z.B. schlechtere Chancen bei der Wahl
zum_r Betriebsrat_ratin/Personalrat_rétin) haufiger Schlechterbehandlung erleben als (endo*)
LSBT*Q+ Befragte. Dabei fallen die durchaus hohen Zahlen auf: etwa eine von fiinf inter* Perso-
nen hat Schlechterbehandlung in Gehalt, Fort- & Weiterbildung (jeweils 18,8%) sowie Leistungs-
druck und Wertschétzung (jeweils 21,9%) erlebt. Jede vierte inter* Person (25,0%) berichtet von
Schlechterbehandlung bei der Beférderung/Weiterentwicklung.

(Endo*) trans* und/oder nicht-binare Personen berichten im Vergleich in vielen Punkten ein
dhnliches AusmaB an Schlechterbehandlung: So erleben 22,0% einen erhdhten Leistungsdruck
(um z.B. Fehlzeiten aufgrund der Transition auszugleichen) und fast 30% mangelnde Wert-
schétzung (z.B. fehlende Wahrnehmung als ganze Person, sondern ,nur noch” als Mitglied der
Gruppe der trans* Personen: z.B. die ,schrille Transe”).

Dabei erleben (endo* cis*) LSB+ Befragte im Vergleich in allen Dimensionen seltener Schlech-
terbehandlung aufgrund der sexuellen Identitét, auBer beim Urlaub (z.B. muss flexibler sein als
heterosexuelle Kollegen_innen). Einen Mangel der erlebten Wertschatzung (z.B. der , Abtei-
lungsschwule”/die ,Quotenlesbe”/die_der ,angeblich Bisexuelle”) berichten (endo* cis*) LSB+
Personen (20,8%) am haufigsten —im Bereich Schlechterbehandlung hinsichtlich der Wert-
schétzung sind die Zahlen bei allen Befragten besonders hoch.

Fasst man nun zusammen, wie viele der Befragten in mindestens einem Bereich Schlechter-
behandlung erlebt haben, zeigt sich folgendes Bild: Jeweils ein Drittel der inter* (34,4%) und
(endo* cis*) LSB+ (35,2%) Befragten hat schon in mindestens einer Form Ungleichbehandlung
erlebt. Dagegen erlebt fast die Hélfte der (endo*) trans* und/oder nicht-bindren Personen
(45,3%) Schlechterbehandlung in mindestens einer Form.



5.7.2. Wie viele Befragte berichten iiber direkt arbeitsplatzrelevante Diskriminierung?

Tabelle 24 veranschaulicht die Erfahrungen solcher Diskriminierungen, die direkt mit dem
Arbeitsplatz zu tun haben.

Direkt arbeitsplatzrelevante Diskriminierung

Arbeitsplatz nicht bekommen 25,0% (8) 28,3% (63)  13,6% (135)
Versetzung erleben miissen 6,3% (2) 8,5% (19) 2,6% (26)
Kiindigung erleben miissen 9,4% (3) 12,6% (28) 4,4% (44)

So erlebt jeweils ein Viertel der inter* (25,0%) und (endo*) trans* und/oder nicht-bindren
(28,3%) Befragten, dass sie ihrer Ansicht nach wegen ihrer Geschlechtlichkeit und/oder
Geschlechtsidentitat einen Arbeitsplatz nicht erhalten haben (LSB+: 13,6%). Von den inter*
Personen mussten {iber 6,0% eine Versetzung und sowie 9,4% eine Kiindigung erleben. Diese
Zahlen liegen bei (endo*) trans* und/oder nicht-bindren Personen etwas hoher (Versetzung:
8,5%, Kiindigung: 12,6%). (Endo* cis*) LSB+ Personen berichten dagegen von wesentlich weni-
ger direkt arbeitsplatzrelevanter Diskriminierung: Im Vergleich geben nur 4,4% der Befragten
an, eine Kiindigung erlebt zu haben.

Insgesamt haben (endo*) trans* und/oder nicht-bindre Befragte mit 37,7% am héufigsten
mindestens eine Form direkt arbeitsplatzrelevanter Diskriminierung erlebt. Von den inter*
Personen berichtet knapp ein Drittel (31,3%) von diesen Erfahrungen, bei (endo* cis*) LSB+
Personen immerhin fast jede fiinfte Person (17,5%).




5.7.3. Wie viele Befragte berichten iiber konkrete Diskriminierungserlebnisse am Arbeitsplatz?

In Tabelle 25 ist beziiglich der Diskriminierungserfahrung zusammengefasst, ob Diskriminierung
personlich und/oder stellvertretend erlebt wurde.”

Unangenehmes Interesse am Privatleben 21,9% (7) 40,4% (92)  38,4% (382)

UnverhéltnismaBig langes, unverhohlenes

Starren 156% (5)  329%(75)  23,3% (232)

Ubergriffige Fragen in Bezug auf die eigene
Geschlechtlichkeit, Geschlechtsidentitét 34,4% (11)  45,2%(103)  35,9% (357)
sowie sexuelle ldentitdt

Offene Bekundung von Irritation und Uberfor-
derung

Tuscheln/Geriichte/Liigen 34,4% (11) 39,0% (89)  44,2% (440)

34,4% (11) 42,5% (97)  26,7% (266)

Imitieren/Lacherlichmachen von Gesten/

0, 0, 0,
Bawagungar/Smms 12,5% (4) 254% (58)  41,0% (408)

Zurschaustellung einer Person in Bezug auf
ihre Geschlechtlichkeit, Geschlechtsidentitét 21,9% (7) 24,6% (56)  21,1% (210)
sowie sexuellen Identitét

Ignorieren der Person/ihrer Geschlechtlich-
keit, Geschlechtsidentitdt sowie sexuellen 375%(12)  49,6% (113)  26,7% (266)
Identitat

Kontaktabbruch/Soziale Ausgrenzung/Isolation 28,1% (9) 29,8% (68)  21,7% (216)
Nicht mehr ernst genommen werden 28,1% (9) 36,4% (83)  25,0% (249)

Weniger Informationen/Kommunikationsaus-

0, 0, 0,
schiuss 15,6% (5) 24,6% (56)  17,3% (172)

Sinnlose Arbeitsauftrdge/UnsachgemialRe

0, 0, 0,
Kritik/Schlechterbewertung Uil 1 2l Utk (e

Arbeitshehinderung/Karriereblockade 21,9% (7) 21,9% (50)  16,5% (164)
Befiirchtung sexueller Anmache 15,6% (5) 17,5% (40)  24,7% (246)
Unangenehme sexuelle Anspielungen 31,3%(10)  38,2% (87)  38,1% (379)
Sexuelle Beldstigung/Missbrauch 12,5% (4) 12,7% (29) 8,9% (89)
Beschimpfung/Beleidigung 18,8% (6) 25,0% (57)  22,7% (226)
Drohung/Erpressung/Zwangs-0uting 9,4% (3) 18,9% (43)  11,0% (109)
Mobbing/Psychoterror 28,1% (9)  24,1%(55)  20,7% (206)
Sachbeschédigung (Biiro/Auto etc.) 3,1% (1) 57% (13) 3,3% (33)
Korperliche Gewalt/Aggression 3,1% (1) 12,3% (28) 7,9% (79)

Entzug des Kunden_innen-Kontakts 12,5% (4) 13,2% (30) 5,3% (53)



Die in der Tabelle aufgelisteten 22 verschiedenen Diskriminierungsarten wurden inhaltlich in

Oberkategorien zusammengefasst, die nachfolgend dargestellt sind. Die Prozentwerte geben den
Anteil der jeweiligen Befragtengruppe wieder, der mindestens eine Form der Diskriminierung pro
Kategorie erlebt hat. Zur besseren Vergleichbarkeit sind diese Werte in Abbildung 24 dargestellt.

Voyeuristisches Interesse und Irritation (Unangenehmes Interesse am Privatleben; UnverhaltnisméaRig langes,
unverhohlenes Starren; Ubergriffige Fragen in Bezug auf die eigene Geschlechtlichkeit, Geschlechtsidentitat sowie
1 sexuelle Identitit; Offene Bekundung von Irritation und Uberforderung)
= inter* Beschéftigte: 53,1% (17)
= (endo*) trans* und/oder nicht-binére Beschiftigte: 61,4% (140)
= (endo* cis*) LSB+ Beschéftigte: 57,0% (567)

Abwertend-vorfiihrende Behandlung (Tuscheln/Geriichte/Liigen; Imitieren/Lacherlichmachen von Gesten/Bewe-
gungen/Stimme; Zurschaustellung einer Person in Bezug auf ihre Geschlechtlichkeit, Geschlechtsidentitédt sowie
sexuelle Identitét)
2 =inter* Beschéftigte: 43,8% (14)
= (endo*) trans* und/oder nicht-binare Beschaftigte: 49,1% (112)
= (endo* cis*) LSB+ Beschéftigte: 57,2% (569)

Ignorierende Segregation (Ignorieren der Person/ihrer Geschlechtlichkeit, Geschlechtsidentitét sowie sexuellen
Identitat; Kontaktabbruch/Soziale Ausgrenzung/Isolation; Nicht mehr ernst genommen werden)
3 = inter* Beschiftigte: 46,9% (15)
= (endo*) trans* und/oder nicht-binére Beschiftigte: 60,1% (137)
= (endo* cis*) LSB+ Beschéftigte: 41,7% (415)

Subtile Behinderung (Weniger Informationen oder Kommunikationsausschluss; Sinnlose Arbeitsauftrage/
UnsachgemaRe Kritik/Schlechterbewertung; Arbeitshehinderung/Karriereblockade)
| = inter* Beschaftigte: 25,0% (8)
= (endo*) trans* und/oder nicht-bindre Beschéftigte: 35,1% (80)
= (endo* cis*) LSB+ Beschéftigte: 25,5% (254)

Sexuelle Beldstigung (Beflirchtung sexueller Anmache (z.B. befiirchten Kollegen_innen, dass ich bzw. die andere
Person sexuelles Interesse haben und daher {ibergriffig sein kdnnte); Unangenehme sexuelle Anspielungen;
Sexuelle Belastigung/Missbrauch)
5 = inter* Beschaftigte: 37,5% (12)
= (endo*) trans* und/oder nicht-binére Beschiftigte: 43,0% (98)
= (endo* cis*) LSB+ Beschaftigte: 46,3% (461)

Beschimpfung/Beleidigung (Beschimpfung/Beleidigung)
= inter* Beschéftigte: 18,8% (6)
6 = (endo*) trans* und/oder nicht-bindre Beschéftigte: 25,0% (57)
= (endo* cis*) LSB+ Beschéftigte: 22,7% (226)

Erpressung/Mobbing (Drohung/Erpressung/Zwangs-0uting; Mobbing/Psychoterror)
7 = inter* Beschaftigte: 31,3% (10)
= (endo*) trans* und/oder nicht-binére Beschiftigte: 31,1% (71)
= (endo* cis*) LSB+ Beschaftigte: 24,8% (247)

Korperliche Gewalt/Aggression (Sachbeschédigung z.B. Biiro/Auto etc.; Kérperliche Gewalt/Aggression)
= inter* Beschéftigte: 6,3% (2)
8 = (endo*) trans* und/oder nicht-bindre Beschéftigte: 14,0% (32)
= (endo* cis*) LSB+ Beschaftigte: 9,1% (91)

Entzug von Kunden_innen-Kontakt (aus dem Kunden_innen-Kontakt genommen)
9 = inter* Beschéftigte: 12,5% (4)
= (endo*) trans* und/oder nicht-binére Beschiftigte: 13,2% (30)
= (endo* cis*) LSB+ Beschiftigte: 5,3% (53)
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Auf Ebene der konkreten Diskriminierungserlebnisse am Arbeitsplatz ldsst sich fiir inter* Per-
sonen feststellen, dass inshesondere voyeuristisches Interesse und Irritation, abwertend-vor-
fiithrende Behandlung und ignorierende Segregation von etwa der Hélfte der inter* Befragten
erlebt wird. Dariiber hinaus erleben etwa ein Drittel der inter* Personen sexuelle Beldstigung
und Erpressung/Mobbing. Auch subtile Behinderungen werden von einem substanziellen Antell
(25,0%) der inter* Befragten erlebt.

Im Vergleich zur Schlechterbehandlung und der direkt arbeitsplatzrelevanten Diskriminierung
berichten (endo* cis*) LSB+ Personen wenigstens ebenso haufig von den oben genannten
Diskriminierungserlebnissen wie inter* Beschéftigte. Dabei machen (endo* cis*) LSB+ Befrag-
te im Gruppenvergleich besonders héufig die Erfahrung von einer abwertend-vorfiihrenden
Behandlung (57,2%) bzw. von voyeuristischem Interesse und Irritation (57,0%). Bei trans* und/
oder nicht-bindren Personen liegt das Diskriminierungserleben vor allem fiir ignorierende Seg-
regation, subtile Behinderung und kérperliche Gewalt/Aggression deutlich iiber dem der inter*
und (endo* cis*) LSB+ Personen.

Bei der Interpretation dieser Werte ist (auch) zu beachten, dass inter* Personen berichten,
dass sie deutlich weniger (offene) inter* Kollegen_innen und Fiihrungskréfte kennen, sodass
sich ihre Erfahrungen haufiger auf ihr personliches (statt stellvertretendes) Erleben beziehen.
Dies zeigt sich auch in den Daten: Nur 18,8% (6) der inter* Befragten berichten, dass sie Diskri-
minierungserfahrungen von anderen inter* Personen (mit)erlebt haben. 25,0% (8) der befragten
inter* Personen beziehen Diskriminierungserfahrungen (auch) auf Erlebnisse, die sowohl ihnen
selbst als auch anderen widerfahren sind. Dabei berichten mehr als ein Drittel (34,2%, 78) der
(endo*) trans* und/oder nicht-bindren Befragten und fast die Hélfte (47,9%, 477) der (endo*



cis*) LSB+ Befragten von (stellvertretenden) Diskriminierungserlebnissen, die sie bei anderen
(mit)erlebt haben. 31,1% (71) der (endo*) trans* und/oder nicht-bindren Befragten und 41,0%
(408) der (endo* cis*) LSB+ Befragten beziehen die Diskriminierungserlebnisse (auch) auf
Erfahrungen, die sowohl sie selbst als auch andere erlebt haben. Um die Verteilungen von ,bei
mir” erlebter, ,bei anderen” erlebter und ,bei beiden” erlebter Diskriminierung zu verdeutli-
chen, sind diese fiir einige Erfahrungen in Tabelle 26 dargestellt.

Diskriminierungs-

*
erfahrungen U bl
bei mir bei mir bei mir i
anderen
Unangenehmes Inte- 15,6% 3.1% 3.1% 24,6% 4,4% 11,4% 19,2% 6,5% 12,7%
resse am Privatleben (5) (1) (1) (56) (10) (26) (191) (65) (126)

Ubergriffige Fragen in
Bezug auf die eigene

Geschlechtlichkeit, 25,0% 0,0% 9,4% 33,3% 2,6% 9,2% 15,9% 6,1% 13,9%
Geschlechtsidenti- (8) (0) (3) (76) (6) (21) (158) (61) (138)
tédt sowie sexuelle

Identitat

anerr‘:itz‘:i';‘:]”f:é‘g 28,1% 0,0% 63%  263% 7,5% 88%  102% 8,4% 8,1%
Uberforderung (9) (0) (2) (60) (17) (20) (101) (84) (81)
Tuscheln/Geriichte/ 18,8% 3.1% 12,5% 24,1% 5,3% 9,6% 13,3% 11,8% 19,2%
Liigen (6) (1) (4) (55) (12) (22) (132) (117) (191)
gg;‘f;':ﬂ;;“r‘;z/z g D 3.1% 31%  197% 3.1% 7,0% 9,3% 6,0% 6,.3%
Isolation 0 (1) (1) (45) (7) (16) (93) (60) (63)
Unangenehme sex- 21,9% 6,3% 3,1% 26,3% 4,4% 7,5% 14,9% 9,0% 14,2%
uelle Anspielungen (7) (2) (1) (60) (10) (17) (148) (90) (141)
Beschimpfung/Belei- 18,8% 0,0% 0,0% 12,7% 5,3% 7,0% 6,9% 7,8% 7,9%

digung (6) (0) (0) (29) (12) (16) (69) (78) (79)



5.7.4. Wie viele inter* Befragte berichten {iber inter*-spezifische Diskriminierungserfahrungen
am Arbeitsplatz?

Insgesamt berichten mit 17 Personen {iber die Hélfte der inter* Befragten (53,1%), mindestens
eine Form inter*-spezifischer Diskriminierungserfahrungen erlebt zu haben. Mit 46,9% ist die
am haufigsten genannte Erfahrung die Weigerung der Organisation, inter* Personen durch
eine gendergerechte Sprache einzubeziehen. Ein Viertel der Befragten berichtet, dass sie eine
Verweigerung des Zugangs oder negative Reaktionen bei Nutzung von Sanitér- oder Umklei-
derdumen oder eine Weigerung der Organisation, inter* Personen in ihrer selbstbestimmten
Identitat anzunehmen, erlebt haben. 15,6% der Befragten haben erlebt, dass sich ,Frauen”-
oder ,Méanner”-Gruppen verweigert haben, eine intergeschlechtliche Person als Teil der
Gruppe aufzunehmen.

inter*-spezifische Diskriminierungserfahrungen -

In Pausensituationen o0.4.: Weigerung von ,,Frauen”- oder ,Manner”-Grup-
pen, eine intergeschlechtliche Person als Teil der Gruppe aufzunehmen

15,6% (5)

Verweigerung des Zugangs zu oder negative Reaktionen (z.B. abfallige Kom-
mentare) bei der Nutzung von Sanitér- oder Umkleiderdumen, die der eigenen 25,0% (8)
Geschlechtlichkeit entsprechen

Weigerungen der Organisation, inter* Personen in ihrer selbstbestimmten
Identitdt anzunehmen (z.B. keine Schaffung von Sanitédrraumen oder Umklei-
den fiir Personen, die sich nicht im bindren System verorten, Festhalten am
Zwang gegenderter Arbeitskleidung (z.B. Rocke, Anziige))

28,1% (9)

Weigerungen der Organisation, inter* Personen durch eine gendergerechte
Sprache einzubeziehen (z.B. in offiziellen Schreiben und Formularen, Anpas- 46,9% (15)
sung von Namensschildern/Signaturen 0.3. an den gewiinschten Namen)

5.7.5. Wie viele (endo*) trans* und/oder nicht-binare Befragte berichten {iber trans*-spezifi-
sche Diskriminierungserfahrungen am Arbeitsplatz?

Insgesamt berichten 51,8% der (endo*) trans* und/oder nicht-bindren Befragten (118) von
mindestens einer Form trans*-spezifischer Diskriminierung. Dabei haben die ausschlieBlich
nicht-bindren Befragten mit 43,9% (29) etwas seltener mindestens eine Form von trans*-spe-
zifischer Diskriminierungserfahrung gemacht. Die am haufigsten genannte Erfahrung (32,0%)
ist die Weigerung der Organisation, trans* Personen durch eine gendergerechte Sprache ein-
zubeziehen. Kongruent zu den Erfahrungen von inter* Personen berichten etwa ein Viertel der
Befragten, dass sie eine Verweigerung des Zugangs oder negative Reaktionen bei Nutzung von
Sanitédr- oder Umkleiderdumen oder eine Weigerung der Organisation, trans* Personen in ihrer
selbsthestimmten Identitdt anzunehmen, erlebt haben. In Tabelle 28 sind weitere trans*-spezifi-
sche Diskriminierungserfahrungen dargestellt.



trans*-spezifische Diskriminierungserfahrungen -

In Pausensituationen o0.4.: Weigerung von ,Frauen”- oder ,,Méanner”-Grup-
pen, eine trans* Person als Teil der Gruppe aufzunehmen

17.1% (39)

Verweigerung des Zugangs zu oder negative Reaktionen (z.B. abféllige Kom-
mentare) bei der Nutzung von Sanitér- oder Umkleiderdumen, die der eigenen  26,8% (61)
Geschlechtsidentitat entsprechen

Weigerungen der Organisation, trans* Personen in ihrer selbsthestimmten
Identitdt anzunehmen (z.B. keine Schaffung von Sanitédrrdumen oder Umklei-

0,

den fiir Personen, die sich nicht im bindren System verorten, Festhalten am 26,3% (60)
Zwang gegenderter Arbeitskleidung (z.B. Récke, Anziige))
Weigerungen der Organisation, trans* Personen durch eine gendergerechte 32.0% (73)
Sprache einzubeziehen (z.B. in offiziellen Schreiben und Formularen) il
Ezl:qzr/]-\npassung von Namensschildern/Signaturen u.a. an den gewiinschten 24.6% (56)
Weigerung, Dokumente (wie alte Zeugnisse) nachtréglich auf den gewiinsch- 0

17,1% (39)

ten Namen zu dndern (falls Transition)

5.7.6. Wie viele LSBT*I*Q+ Befragte berichten (iber AGG-nahe und strafrechtliche relevante
Diskriminierungserfahrungen am Arbeitsplatz?

Einige der Erfahrungen der Schlechterbehandlung, der direkt arbeitsplatzrelevanten Diskri-
minierung und der Diskriminierungserlebnisse lassen sich als AGG-nah oder strafrechtlich
relevant beschreiben. AGG-nahe Diskriminierungserfahrungen sind Benachteiligungen, die auf
der Basis des allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes verboten sind (z.B. Beleidigungen,
sexuelle Belastigung), strafrechtlich relevante Diskriminierungserfahrungen sind Ereignisse
wie beispielsweise Sachbeschadigung oder kdrperliche Gewalt, die gemaR Gesetz strafrecht-
lich verfolgt werden konnten. Insgesamt lasst sich sagen, dass 61,3% (19, n.= 31) der inter®
Befragten, 65,0% (139, n,, = 214) der (endo*) trans* und/oder nicht-binéren Personen und 57,8%
(562, n,g,. = 972) der (endo* cis*) LSB+ Beschéftigten Diskriminierungserfahrungen angeben,
die im Rahmen des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes Relevanz aufweisen (z.B. Entzug
des Kunden_innen-Kontakts, Beleidigungen, sexuelle Belastigung)®.

12,5% (8, n,.=32) der inter* Befragten, 18,8% (42, n,. = 223) der (endo*) trans*und/oder nicht-bi-
néren Personen und 10,9% (108, n, .., = 995) der (endo* cis*) LSB+ Beschéftigten berichten

von Diskriminierungserfahrungen, die strafrechtlich relevant sind (z.B. Sachbeschédigung,

korperliche Gewalt).



5.7.7. Wie lasst sich das AusmaR der Diskriminierung zusammenfassen?

Uber den Diskriminierungsindex, der sich aus der Summe aller berichteten Diskriminierungs-
erfahrungen ergibt, kann ein AusmaR der Diskriminierungserfahrungen bestimmt werden,
sodass Vergleiche zwischen LSBT*I*Q+ Beschaftigten (Abbildung 25) mdglich werden. Den
Tabellen 29 und 30 ist zu entnehmen, dass etwa 25% der inter* Befragten, (endo*) nicht-hina-
ren und (endo* cis*) LS Befragten in keiner Form Diskriminierung erlebt haben. Nur 7,1% der
(endo* cis*) bi- und/oder pansexuellen Befragten haben in keiner Form Diskriminierung erlebt.
Dies spricht dafiir, dass sehr viele bi- und/oder pansexuelle Personen zumindest bi-spezifische
Diskriminierungserfahrungen erleben und daher nur wenige Personen dieser Befragtengruppe
keine Diskriminierungserfahrungen angeben (zur Abfrage bispezifischer Diskriminierung, s.
auch Frohn et al.,, 2017). In den Bereich hoher, sehr hoher und duBerst hoher Diskriminierung
fallen tiber die Hélfte der (endo®) binéren trans* Personen (59,4%), der (endo* cis*) bi- und/
oder pansexuellen Personen (55,8%) und der inter* Personen (53,2%). Bei (endo*) nicht-bina-
ren Personen (45,5%) sowie (endo* cis*) LS+ Personen (44,5%) sind hier jeweils knapp unter
der Halfte der Befragten betroffen. Inshesondere sind inter* Befragte mit 9,4% sowie (endo¥)
trans® und/oder nicht-bindre Personen mit 13,5% von duBerst hoher Diskriminierung betroffen,
was bedeutet, dass sie beinahe alle abgefragten Diskriminierungserfahrungen erlebt haben.
Bei Betrachtung der Mittelwerte zwischen den Gruppen fillt auf, dass das mittlere Diskriminie-
rungsniveau in allen LSBT*I*Q+ Subgruppen zwischen maRig und hoch liegt. (M = 1.43;

M, =155, M, =1.66; M, =1.79; M, =188, M,,.=198).

keine 25,0% (8) 17,5% (39)  24,1% (203) 7.1% (11)
maRig 21,9% (7) 26,9% (60) 31,3% (263) 37,0% (57)
hoch 25,0% (8) 18,8% (42) 25,4% (214) 31,8% (49)
sehr hoch 18,8% (6) 23,3% (52) 15,9% (134) 18,2% (28)
duBerst hoch 9,4% (3) 13,5% (30) 3,2% (27) 5,8% (9)
Gesamt 100,0 (32) ~ 100,0% (223)  100,0% (841)  100,0% (154)

Diskriminierungsindex T* (binar)

keine 25,0% (8) 15,4% (19) 25,8% (17)
maRig 21,9% (7) 25,2% (31) 28,8% (19)
hoch 25,0% (8) 21,1% (26) 16,7% (11)
sehr hoch 18,8% (6) 22,0% (27) 22,7% (15)
duBerst hoch 9,4% (3) 16,3% (20) 6,1% (4)

Gesamt 100,0 (32) 100,0% (123) 100,0% (66)
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5.7.8. Unterscheiden sich die berichteten Diskriminierungserlebnisse zwischen 2017 und 20207

Im Vergleich zum Jahr 2017 (Frohn et al., 2017) gibt es geringfiigige Verédnderungen in der
Haufigkeit von berichteten Diskriminierungserfahrungen. Im Bereich der Schlechterbehand-
lung l@sst sich festhalten, dass es fiir (endo*) LSBT*Q+ Beschéftigte kaum oder nur gering-
fiigige Verbesserungen gibt. Allerdings berichten (endo* cis*) LSB+ Personen gerade im
Bereich des Leistungsdrucks (z.B. erhéhter Leistungsdruck: ,,schwul, aber tiichtig”/, lesbisch,
aber engagiert”/,bi, aber entschieden”; 2017: LS: 8,1%, B+: 5,7%, 2020: LSB+: 12,6%) und der
Wertschétzung (z.B. nicht mehr als ganze Person wahrgenommen werden, sondern ,,nur noch”
als Mitglied der LSB+ Gruppe: der ,Abteilungsschwule”/die ,,Quotenlesbe”/die_der ,angeblich
Bisexuelle”; 2017: LS: 13,7%, B+: 12,0%, 2020: LSB+: 20,8%) eine deutliche Verschlechterung im
Vergleich zu 2017. Bei der direkt arbeitsplatzrelevanten Diskriminierung geben sowohl (endo*)
trans® und/oder nicht-binare Befragte (2017: 20,3%, 2020: 28,3%) als auch (endo* cis*) LSB+
Befragte (2017: LS: 8,2%, B: 4,8%, 2020: LSB+ 13,6%) deutlich haufiger an, einen Arbeitsplatz
aufgrund ihrer Geschlechtsidentitét/sexuellen Identitdt nicht bekommen zu haben.

Bezogen auf konkrete Diskriminierungserfahrungen gibt es leichte Verbesserungen fiir (endo*)
trans® und/oder nicht-binare Befragte auf Ebene der subtilen Behinderung (2017: 42,3%, 2020:
35,1%), sexuellen Beldstigung (2017: 51,8%, 2020: 43,0%) und Erpressung/Mobbing (2017: 37,3%,
2020: 31,1%). Bei den (endo* cis*) LSB+ Befragten gibt es wenig Veranderungen zu 2017, aus-
genommen einer Verschlechterung auf Ebene der sexuellen Beldstigung (2017: LS: 38,9%,

B+: 40,4%, 2020: LSB+: 46,3%).

Um hinsichtlich der Diskriminierungserfahrungen eine Einschéatzung dazu zu erhalten, wie lan-
ge die Erfahrung zuriick liegt, wurde das Item ,Die angegebenen unangenehmen Erfahrungen
habe ich iberwiegend innerhalb der letzten drei Jahre erlebt.” eingesetzt. Mehr als ein Drittel
der (endo* cis*) LSB+ Befragten (36,4%) und fast zwei Drittel der (endo*) trans* und/oder
nicht-bindren Befragten (62,3%) bejahen dies. Auch die befragten inter* Personen bestétigen
zu 43,8%, dass die angegebenen unangenehmen Erfahrungen in den letzten drei Jahren erlebt
wurden. Aufféllig viele inter* Personen (21,9%) wéhlen bei diesem Item die Antwort ,Keine
Angabe” aus.



5.7.9. Inwiefern hdngt das Passing in einem geschlechterbindren System mit Diskriminierungs-
erfahrungen zusammen?

Wie weiter oben berichtet, zeigt sich, dass das Passing in einem geschlechterbindren System
ein relevanter Faktor fiir arbeitsplatznahe Erfahrungen von inter* und (endo*) trans* und/

oder nicht-hindren Personen ist. So gehen inter* und (endo*) trans* und/oder nicht-binare
Personen, die der Aussage ,,Ich werde von Anderen als abweichend von geschlechterbindren
Normierungen gelesen.” zustimmen, zeitgleich (eher) offen mit ihrer Geschlechtlichkeit oder
Geschlechtsidentitat um. Ein dhnliches Muster ldsst sich hinsichtlich der Diskriminierungs-
erfahrungen berichten: inter* Personen, die (eher) als abweichend von geschlechterbinaren
Normierungen gelesen werden (n, = 13), berichten eher ein (mindestens) hohes (69,2%) als ein
méRiges (23,1%) oder kein (7,7%) Diskriminierungserleben (r,, = .32). Dabei féllt auch auf, dass
von den inter* Personen, die von einer duerst hohen Diskriminierung berichten (9,4%), alle
Personen als (eher) abweichend von geschlechterbindrer Normierung gelesen werden. Dieses
Muster zeigt sich umgekehrt bei den Personen, die keine Diskriminierung erleben: Vier von fiinf
inter* Befragten werden (eher) nicht als abweichend von geschlechterbindrer Normierung
gelesen. Speziell fiir die inter*-spezifischen Diskriminierungserfahrungen ist zu berichten, dass
von den inter* Befragten, die (eher) als abweichend von geschlechterbindren Normierungen
gelesen werden (n, = 13), mehr als drei Viertel (76,9%) inter*-spezifische Diskriminierung
erleben (r,=.31).

Ein dhnliches Muster findet sich fiir (endo*) trans* und/oder nicht-binédre Befragte: Personen,

die (eher) als abweichend von geschlechterbinéren Normierungen gelesen werden (n,, = 64),

berichten eher ein (mindestens) hohes (65,6%) als ein maRiges (26,6%) oder kein (7,8%) Diskri-
minierungserleben (r,, = .16). Dieser Zusammenhang ist statistisch aufféllig.

5.7.10. Wie bewéltigen LSBT*I*Q+ Personen ihre Diskriminierungserfahrungen?

15,6% der inter* Befragten geben an, dass sie sich immer durch ihre_n Arbeitgeber_in ihrer
Intergeschlechtlichkeit unterstiitzt fiihlen, fiir weitere 12,5% trifft dies oft oder sehr oft zu.
Dagegen fiihlt sich knapp die Hélfte (46,9%) nie, sehr selten oder selten durch ihre_n Ar-
beitgeber_in unterstiitzt. Nur wenige inter* Befragte geben an, dass sie oft, sehr oft oder
immer Diskriminierungssituationen durch externe Unterstiitzungsangebote (9,4%) oder durch
Vernetzung mit anderen (15,6%) bewéltigen konnten. Dabei ist der Wunsch nach mehr externen
Unterstiitzungsangeboten deutlich geringer ausgeprégt als bei (endo*) LSBT*Q+ Befragten.
Von den Befragten, die eine Angabe machen (n,.= 26), wiinscht sich ein Drittel (34,6%) externe
Unterstiitzungsangebote oft, sehr oft oder immer, jede vierte inter* Person wiinscht sich das
nie (26,9%). Laut Frohn et al. (2017) wiinschen sich etwa die Halfte der (endo*) trans* und/oder
nicht-bindren Beschiftigten (48,9%) und drei Viertel der (endo* cis*) LSB+ Befragten (73,2%)
oft, sehr oft oder immer mehr externe Unterstiitzungsangebote.

5.7.11. Suchen die Befragten sich Unternehmen oder Dienstleistungen danach aus, wie
LLSBT*I*Q+-friendly” das Unternehmen ist? Gibt es Unternehmensselektionsprozesse bei
Kaufentscheidungen und/oder Bewerbungen?*'

12,5% der inter* Befragten sagen, dass sie es iiberhaupt nicht wichtig finden, dass Unterneh-
men dariiber informieren, ob sie inter*-freundlich sind (LS: 6,3%, B+: 9,6%, T*: 2,1%). Ein we-
sentlicher Teil der Befragten nutzt solche Informationen hingegen und bevorzugt Unternehmen,
die als ,LSBT*I*Q+-friendly” gelten kdnnen, in unterschiedlichen Bereichen (Tabelle 31).



Nutzung von Dienst-
leistungen

Kaufentscheidungen 34,4% (11) 73.8% (214)  73,1% (1.743) 64,1% (134)

46,9% (15) 71,2% (224)  74,6% (1.780) 70,3% (147)

Bewerbung bei Unter-

0, 0, 0, 0,
nehmen/Organisation 56,3% (18) 72,8% (211)  54,8% (1.307) 64,6% (135)

Es fallt auf, dass inter* Personen die Information, ob ein Unternehmen inter*-freundlich einge-
stellt ist, seltener nutzen, als (endo*) LSBT*Q+ Personen die Information, ob ein Unternehmen
LSBT*Q+-freundlich eingestellt ist. Dabei wird deutlich, dass den inter* Befragten diesbeziig-
liche Informationen fehlen: Dem Item ,Bei meinem_r jetzigen Arbeitgeber_in habe ich mich
beworben, weil ich wusste, dass er_sie inter*-freundlich ist.” stimmen nur wenige Personen
zu. Von denjenigen, die das Item verneinen, sagen lediglich 28,1% der Befragten, es sei ihnen
nicht wichtig — tiber zwei Drittel (68,8%) verneinen dieses Item, weil ihnen keine Informationen
dazu vorlégen, ob der_die Arbeitgeber_in inter*-freundlich ist. Wegen des schlechten Um-
gangs mit der Geschlechtlichkeit, Geschlechtsidentitdt sowie sexuellen Identitat haben 15,6%
der inter* Befragten schon einmal den Arbeitsplatz gewechselt (LS: 8,5%, B+: 4,3%, T*: 18,6%).
Drei Viertel der inter* Befragten (75,0%) sagen, dass sie Arbeitgeber_innen bevorzugen, die in
ihrem Marketing Offenheit fiir geschlechtliche Vielfalt transportieren. (Endo*) trans* und/oder
nicht-binére (57,3%), (endo* cis*) leshische oder schwule (48,1%) und bi- und/oder pansex-
uelle (43,1%) Personen bevorzugen Arbeitgeber_innen, die gezieltes LSBT*Q+-Marketing
betreiben, etwas seltener.




5.8. Welche potenziellen Kompetenzen bringen LSBT**Q+ Perso-
nen flir den_die Arbeitgeber_in mit?

5.8.1. Haben LSBT*I*Q+ Personen aufgrund ihrer Biografie besondere intrapersonale, interper-
sonale sowie Gender- und Vielfaltskompetenzen?

Auf Grundlage vorangegangener qualitativer Forschung (Frohn, 2013, 2014a, 2014b; Frohn &
Meinhold, 2016a, 2016b; Frohn et al., 2017, 2019) wurden von LSBT*I*Q+ Personen berichtete
Kompetenzen deduktiv(-induktiv) ausgewertet und in einem Kategoriensystem aufbereitet. Es
ergaben sich dabei drei groRe Kompetenzbereiche:
= intrapersonale Kompetenzen (in der Person liegende Fertigkeiten, z.B.
eine besondere Energie, Motivation, Reflexionsvermdgen, Ausgeglichenheit etc.)
=interpersonale Kompetenzen (zwischenmenschliche Fertigkeiten, z.B. besonders
gute Fahigkeiten im sozialen Kontakt, im Einschétzen der Mitmenschen,
bei Konfliktldsung etc.)
= Gender- und Vielfaltskompetenzen (Sensibilitat fiir Geschlechternormen und -rollen,
ein feinfiihliger Umgang mit Geschlechtererwartungen, die Akzeptanz anderer
Lebenskonzepte, Ambiguitétstoleranz, Wertschétzung und Sensitivitat fir
Chancengleichheit etc.)

Abbildung 26 stellt dar, zu welchem AusmaR die LSBT*I*Q+ Befragten eher bzw. voll und ganz
zustimmen, dass diese Kompetenzbereiche auf inter*, (endo*) trans* und/oder nicht-binére
oder (endo* cis*) LSB+ Personen zutreffen. Dabei fallt auf, dass vor allem inter* und (endo*)
trans* und/oder nicht-binédre Befragte zu jeweils (iiber) 50% von intrapersonalen, interperso-
nalen sowie Gender-und Vielfaltskompetenzen berichten. Dabei scheinen vor allem zuletzt ge-
nannte besonders héufig aufzutreten: 56,3% der inter* und 80,7% der (endo*) trans* und/oder
nicht-bindren Personen stimmen eher bzw. voll und ganz zu, dass es Gender- und Vielfaltskom-
petenzen gibt, die inter* und trans* Personen durch ihre spezifische Lebensgeschichte und/
oder das Coming-out erwerben. Von den (endo* cis*) LSB+ Befragten stimmen hier lediglich
31,9% zu, diese Zustimmung fallt in den anderen Bereichen noch niedriger aus.

Zustimmungsverhalten Kompetenzbereiche m* BT LSB+
0,
0% 80,7
80%
0
70% 60,0
56,3 56,3
0
60% s00 518
50%
40% 31,9
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Intrapersonelle Interpersonelle Gender- und Viel-
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5.8.2. Wie resilient sind LSBT*I*Q+ Personen?

Resilienz bezeichnet die Fahigkeit, Krisen zu bewaéltigen und aus diesen sogar gestarkt her-
vorzugehen, haufig wird sie auch als psychische Widerstandsfahigkeit bezeichnet (Masten

et al., 1990). Personen mit hohen Resilienzwerten geben eher an, ,mehrere Dinge gleichzeitig
bewaltigen zu kénnen”, ,sich zu mégen” und ,alles irgendwie zu schaffen”. Frohn et al. (2017)
berichten, dass Resilienz Ergebnis eines offenen Umgangs mit der sexuellen Identitét bzw. Ge-
schlechtsidentitat sein kann. So zeigen zum Beispiel ,verschlossene” (endo*) trans* und/oder
nicht-binére eine deutlich niedrigere Resilienz (M_, = 58.7) als , offene” Befragte (M., = 63.8).
Lesbische und schwule Personen zeigen im Mittel Werte von M, ;= 61.2, wéhrend bi- und/oder
pansexuelle Befragte eine etwas niedrigere Resilienz von M, = 59.0 berichten. Fiir inter*
Personen® lassen sich Resilienzwerte aufzeigen, die etwa so groR sind wie die der ,verschlos-
senen” (endo*) trans* und/oder nicht-bindren Personen (M, = 58.5).




DISKUSSION oder
VWas bedeuten diese

Erogebnisse?

6.1. Wie lassen sich die Ergebnisse zusammenfassen?

Offenheit

Die Halfte aller inter* Befragten (50,0%) gibt an, dass sie es schon einmal als notwendig
empfunden haben, ihre Intergeschlechtlichkeit in der Arbeit zu verschweigen. Uber die Halfte
der Befragten sprechen aktuell mit keinem_r oder wenigen Kollegen_innen offen {iber ihre
Intergeschlechtlichkeit, gegeniiber Fiihrungskraften ist die Verschlossenheit noch etwas
starker ausgepragt. Etwas weniger als die Hélfte der inter* Befragten (46,6%) fiihlen sich mit
ihrer Intergeschlechtlichkeit an ihrem Arbeitsplatz wohl.

Wahrend die Offenheit der (endo*) trans* und/oder nicht-bindren Befragten gegeniiber Kolle-
gen_innen und Fiihrungskréften in Bezug auf ihre Geschlechtsidentitdt mit der von inter* Per-
sonen zu vergleichen ist, zeigen (endo* cis*) LSB+ Befragte insgesamt eine hohere Offenheit
beziiglich ihrer sexuellen Identitdt — die Hélfte der (endo* cis*) LSB+ Befragten (51,4%) spricht
mit allen oder der Mehrheit ihrer Kollegen_innen offen tiber ihre sexuelle Identitat (1*: 39,3%,
T*: 37,6%).

Die Auswertung zeigt, dass sich inter* Beschiéftigte oftmals in Bezug auf ihre Offenheit (vs.
Nicht-Offenheit) anhand ihres Selbstverstandnisses der Intergeschlechtlichkeit (auf Identi-
téts- vs. korperlicher Ebene) und ihres Passings in einem geschlechterbindren System unter-
scheiden. Inter* Personen, die von anderen als (eher) nicht abweichend von geschlechterbi-
naren Normierungen gelesen werden, also (eher) passen, gehen (eher) verschlossen mit ihrer
Intergeschlechtlichkeit um. Dieser Zusammenhang zwischen Offenheit mit der Geschlechts-
identitdt und einem Passing in einem geschlechterbindren System ist auch bei (endo*) trans*
und/oder nicht-bindren Personen zu beobachten: Personen, die gem&R geschlechterbina-

ren Normierungen gelesen werden, sind tendenziell verschlossen(er) als Personen, die von
geschlechterbindren Normierungen abweichen.




Diversity-Management

Sowohl inter* Personen als auch (endo*) LSBT*Q+ Beschaftigte gehen offener mitihrer
Geschlechtlichkeit, Geschlechtsidentitét sowie sexuellen Identitdt um, wenn ein Unternehmen
vermehrt Diversity-Aktivitdten aufweist. Zu beachten ist dabei auch, dass inter* Personen von
deutlich weniger Diversity-MaBnahmen berichten als (endo*) LSBT*Q+ Beschiftigte. Dies
betrifft u.a. das Fehlen von Anti-Diskriminierungs-Richtlinien, Beschwerde- und Beratungs-
systemen und Allies, obgleich diese MaBnahmen von der Mehrzahl der inter* Befragten als
wichtig erachtet werden.

Unternehmenskultur

Weiterhin ist festzustellen, dass eine LSBT*I*Q+ Personen unterstiitzende Unternehmens-
kultur in einem positiven Zusammenhang mit dem offenen Umgang mit Geschlechtlichkeit,
Geschlechtsidentitdt sowie sexueller Identitdt steht. Allerdings berichtet die Mehrzahl der
inter* Personen sowie der (endo*) nicht-bindren Beschéftigte mit jeweils rund zwei Dritteln
der Befragten von einer (sehr) wenig unterstiitzenden Unternehmenskultur. Dieser Anteil fallt
bei den (endo* cis*) leshischen und schwulen Befragten deutlich geringer aus: hier berichtet
nur etwa ein Viertel von einer (sehr) wenig unterstiitzenden Unternehmenskultur.

Ressourcen

(Endo*) LSB+ Beschéftigte, die offen(er) mit ihrer sexuellen Identitdt umgehen, haben mehr
emotionale und kognitive Ressourcen frei, weil sie ihre Handlungen (z.B. Inhalte ihrer Gespra-
che etc.) weniger kontrollieren miissen. Dies gilt auch fiir (endo*) trans* und/oder nicht-bi-
nére Beschéftigte: Jene, die offen(er) mit ihrer Geschlechtsidentitdt umgehen, sparen mehr
Ressourcen durch geringere Kontrolle ihrer Handlungen ein als jene, die verschlossen(er)
sind. Fiir inter* Personen findet sich auf deskriptiver Ebene das gleiche Muster: Personen,
die offen(er) mit ihrer Intergeschlechtlichkeit umgehen, haben mehr emotionale und kognitive
Ressourcen am Arbeitsplatz zur Verfiigung.

Arbeitszufriedenheit, affektives Commitment,
organisationsbezogener Selbstwert

Auch zwischen Offenheit und Arbeitszufriedenheit sowie Commitment bestehen deutliche
positive Zusammenhéange. Offenheit am Arbeitsplatz fordert die Arbeitszufriedenheit und das
Commitment der befragten LSBT*I*Q+ Personen. Fiir leshische und schwule Beschiftigte gilt
zudem, dass Offenheit am Arbeitsplatz positiv korreliert ist mit ihrem organisationshezogenen
Selbstwert.

Psychosomatische Beschwerden

Auffallig ist, dass sowohl verschlossene als auch offene inter* Befragte im Mittel erhéhte
psychosomatische Beschwerden und deutlich erhdhte Werte im Bereich Suizidalitat angeben.
Vergleichbar hohe Werte weisen nur verschlossene (endo*) trans* und/oder nicht-binére
Personen auf, bei allen anderen Befragten sind diese Werte niedriger.

Unterstiitzung durch den Betriebs- oder Personalrat

Zusammenfassend ist festzuhalten, dass groBe Unterschiede zwischen inter* Personen,
(endo*) trans* und/oder nicht-bindren Personen und (endo* cis*) LSB+ Personen in der wahr-
genommenen Unterstiitzung durch den Betriebsrat bzw. Personalrat berichtet werden. Wah-



rend nur ein Achtel aller inter* Befragten berichtet, dass der BR bzw. PR in ihrer Organisation
unterstiitzend beim Thema Intergeschlechtlichkeit ist, sieht sich etwa ein Drittel der (endo*)
LSBT*Q+ Befragten in ihrer geschlechtlichen oder sexuellen Identitét durch den BR oder PR
unterstiitzt. Insgesamt berichten fast zwei Drittel aller (endo*) LSBT*Q+ Befragten keine oder
eine geringe Unterstiitzung durch den Betriebs- oder Personalrat, nur 1,8% der (endo*) trans*
Befragten berichten ein groBes Ausmal unterstiitzender Aktivitdten durch den Betriebs- bzw.
Personalrat. Fiir (endo* cis*) LSB+ Beschaftigte lasst sich zusatzlich festhalten, dass das Aus-
mal der Unterstiitzung durch BR/PR-Aktivitdten positiv mit ihrem offenen Umgang in Bezug auf
ihre sexuelle Identitdt und einem guten Unternehmensklima zusammenhéngt.

Ein Vergleich zeigt, dass offene inter* sowie (endo*) trans* und/oder nicht-binére Personen
weniger positive Erfahrungen mit Kollegen_innen und Fiihrungskréften machen als offene
(endo* cis*) LSB+ Beschaftigte. Dennoch bereut die groBe Mehrheit der inter* sowie (endo*)
trans* und/oder nicht-bindaren Befragten nicht, ein Coming-out am Arbeitsplatz durchgefiihrt
zu haben. Hierbei ist jedoch auf einen Unterschied zwischen bindren trans* Personen und sich
ausschlieBlich als nicht-binér identifizierenden Personen hinzuweisen: im Vergleich geben
deutlich mehr der sich binér definierenden trans* Beschiftigten an, ihr Coming-out am Arbeits-
platz nie bereut zu haben.

Die konkreten Akzeptanzerfahrungen offener LSBT*I*Q+ Personen unterscheiden sich deutlich
von der Akzeptanzantizipation verschlossener LSBT*1*Q+ Personen. Wahrend beispielsweise
zwei Drittel der offenen inter* Befragten der Ansicht sind, dass ihre Intergeschlechtlichkeit zu
einem (sehr) hohen AusmalR akzeptiert werde, erwartet nur ein Bruchteil der verschlossenen
inter* Personen Akzeptanzerfahrungen htheren Ausmal3es bei einem potenziellen Coming-out
—mehr als ein Viertel ist der Ansicht, dass ihre Intergeschlechtlichkeit von niemandem oder
nur wenigen aus ihrem Umfeld akzeptiert werden wiirde. Ein dhnlicher Trend ist bei (endo*)
LSBT*Q+ Befragten zu verzeichnen, jedoch muss beachtet werden, dass die Akzeptanzantizi-
pation hier deutlich hoher ist.

Etwa je ein Drittel der inter* und (endo* cis*) LSB+ Befragten haben in der Vergangenheit
bereits in mindestens einer Form Ungleichbehandlung erlebt. Hoher fallt diese Zahl bei (endo*)
trans* und/oder nicht-bindren Befragten aus: fast die Halfte hat schon in mindestens einer
Form Schlechterbehandlung erlebt.

Direkt arbeitsplatzrelevante Diskriminierung erleben am haufigsten (endo*) trans* und/oder
nicht-binédre Befragte (37,7%). Von den inter* Befragten berichtet ein knappes Drittel von die-
sen Erfahrungen, bei (endo* cis*) LSB+ Personen ist es etwa ein Fiinftel.

Uber die Halfte der inter* Befragten hat in mindestens einer Form inter* spezifische Diskrimi-
nierung erlebt. Vergleiche zwischen allen LSBT*I*Q+ Befragten zeigen, dass zum Zeitpunkt
der Umfrage lediglich jeweils circa ein Viertel der inter* Befragten, der (endo*) nicht-binédren
Befragten sowie der (endo* cis*) LS Befragten in keiner Form diskriminiert worden sind. Diese
Zahl fallt fiir (endo* cis*) bi- und/oder pansexuelle sowie (endo*) binére trans* Personen noch
niedriger aus. Im Bereich hoher, sehr hoher und duBerst hoher Diskriminierungserfahrungen
liegen jeweils {iber die Hélfte der inter*, (endo*) bindren trans* und (endo* cis*) bi- und/oder
pansexuellen Personen. Deutlich wird, dass inshesondere inter* Personen und (endo*) trans*
und/oder nicht-binédre Personen, die (eher) als abweichend von geschlechterbindren Normie-
rungen gelesen werden, starker von Diskriminierung betroffen sind.

Vergleicht man die Ergebnisse dieser Studie mit den Ergebnissen aus ,,Qut im Office?!” (Frohn
etal., 2017), so wird deutlich, dass sich die Haufigkeit von Diskriminierungserfahrungen kaum
verdndert hat.



Bis zu zwei Drittel der LSBT*I*Q+ Befragten berichten zudem, die angegebenen Diskriminie-
rungserfahrungen vorwiegend in den letzten drei Jahren erlebt zu haben. Knapp die Hélfte der
inter* Befragten (46,9%) fiihlt sich nie, sehr selten oder selten durch ihre_n Arbeitgeber_in bei
der Bewdltigung von Diskriminierungserfahrungen unterstiitzt.

Ein Blick auf die potenziellen Kompetenzen von LSBT*I*Q+ Personen zeigt, dass vor allem
inter* sowie (endo*) trans* und/oder nicht-hinére Personen iiber besondere intrapersonale,
interpersonale sowie Gender- und Vielfaltskompetenzen berichten. In Bezug auf die Resilienz
von LSBT*I*Q+ Personen lasst sich festhalten, dass (endo* cis*) leshische und schwule
sowie (endo*) trans* und/oder nicht-binédre Personen, die offen mit ihrer Geschlechtsidentitat
umgehen, im Vergleich die hochsten Resilienzwerte aufweisen. Inter* Personen sowie ,ver-
schlossene” (endo*) trans* und/oder nicht-binédre Personen zeigen im Vergleich niedrigere
Resilienzwerte.

6.2. Wieso ist es herausfordernd, eine Aussage (iber die Représen-
tativitdt von Befragungen mit Schwerpunkt inter*/Intergeschlecht-
lichkeit/angeborene Variationen der Geschlechtsmerkmale zu
machen?

Neben iiber 130 (Multiplikatoren_innen von) LSBT*I*Q+ Verb&nden haben wir {iber 70 Unter-
nehmen mit Diversity-Netzwerken, politische Gruppen, diverse Print- und Onlinemedien und
etwa 1.000 Privatpersonen aus den Forschungsdatenbanken des IDA angeschrieben, um mdg-
lichst viele LSBT*Q+ — und insbesondere intergeschlechtliche — Personen zu erreichen. Von
tiber 2.317 Personen, die den Fragebogen mit Schwerpunktthema inter*/Intergeschlechtlich-
keit/angeborene Variationen der Geschlechtsmerkmale gedffnet haben, haben 1.956 Personen
den Fragebogen auf der ersten Seite, in der die Teilnehmenden begrii3t, aber noch nicht iiber
die Inhalte der Untersuchung informiert wurden, wieder geschlossen (84,4%) — weitere 148
Personen (6,4%) haben der Einwilligungserkldrung der Studie nicht zugestimmt. Von den 204
Personen, die der Studienteilnahme zugestimmt haben, haben 41 Personen den Fragebogen
auch beendet (20,1%). Obwohl diese Zahl zwar niedrig, aber innerhalb von Erfahrungswerten
digitaler Antidiskriminierungsforschung liegt, muss dennoch dariiber nachgedacht werden,
warum nicht mehr inter* Personen erreicht wurden. In enger Absprache mit der Antidiskrimi-
nierungsstelle des Bundes und inter* Erfahrungsexperten_innen kénnen folgende Punkte als
Griinde benannt werden und fiir weitere Forschung beriicksichtigt werden:

Grundsiétzlich ist die hier dargelegte Studie eine der ersten Publikationen, die sich diesem
wichtigen Thema widmet. Das stof3t natiirlich auch auf Interesse vieler Menschen, die endo*
sind, sich den Fragebogen jedoch anschauen mdchten, z.B. um auf Basis des entwickelten
Ansatzes in den — ausdriicklich gewiinschten — Diskurs treten zu kdnnen.

Ein weiterer Punkt ist, dass die Arbeitssituation fiir manche Personen, die Intergeschlechtlich-
keit eher auf medizinischer (vs. Identitats-) Ebene verorten und aufgrund frither kosmetischer
(Zwangs-)Anpassungen ein geschlechterbinéres Leben fiihren (konnen), nicht relevant ist,

da sich diese aus ihrer Sicht nicht von der Arbeitssituation anderer Menschen unterscheidet.
Unter Umstdnden sehen die Personen eine (friihere) Variation der Geschlechtsmerkmale als
Teil ihrer medizinischen Biografie, die heute fiir sie (zumindest im Arbeitsleben) keine Rolle
mehr spielt. Menschen, die in Zeiten geboren wurden, in denen mit medizinischen (Zwangs-)
Anpassungen kritisch(er) umgegangen wurde oder gar Personen, denen bei Geburt der
Geschlechtseintrag divers zugewiesen wurde, sind noch nicht (oder nur zu einem geringen
Anteil) ins Arbeitsleben eingetreten.



Vor allem in der Reflexion mit inter* Experten_innen wurde betont, dass inter* Personen
oftmals (noch) auf anderen, basaleren Ebenen ihre Rechte einklagen (miissen): Da viele inter*
Aktivisten_innen zunédchst darauf fokussieren, das Recht auf kérperliche Unversehrtheit zu
erreichen, ist es durchaus denkbar, dass auf Engagement im Kontext Arbeit zur aktuellen Zeit
(noch) keine Ressourcen entfallen.

Viele Studien, die jenseits eines medizinischen Schwerpunkts psychosoziale Lebensumstiande
von inter* Personen untersuchen, gehen qualitativ vor und haben nicht das Ziel, generalisier-
bare Aussagen zu treffen. Einige quantitative Studien wéhlen als Anhaltspunkt medizinische
Diagnosekriterien zur Einordnung von inter* Personen und treffen so Aussagen auf Basis ei-
nes pathologisierenden Verstédndnisses von Intergeschlechtlichkeit. Andere quantitative Stu-
dien zu dhnlichen Thematiken erzielen vergleichbare Stichprobengréen — ein gutes Beispiel
ist eine aktuelle Studie der FRA (2020), die die Lebensverhéltnisse von LSBT*I*Q+ Personen
(auch mit einem Fokus auf Arbeit) erfasst. Von insgesamt 16.119 deutschen Teilnehmenden
nahmen 116 (etwa 0,72%) Personen teil, die sich dem Spektrum inter*/Intergeschlechtlichkeit/
mit angeborenen Variationen der Geschlechtsmerkmale zuordnen. Von allen befragten inter*
Personen waren zusétzlich 28% Schiiler_innen oder in Rente, sodass nur 72% in bezahlter
oder unbezahlter Arbeit, selbststdndig oder nicht erwerbstétig (z.B. aus gesundheitlichen
Griinden) waren: Die Ergebnisse basieren somit auf 84 inter* Personen, die in Deutschland
leben — also 0,52% der Befragten der deutschen LSBT*I*Q+ Gesamtstichprobe. Der geringe
Anteil berufstatiger inter* Personen in der aktuellen Studie der FRA (2020) sowie in der vorlie-
genden, ebenfalls auf den Arbeitskontext bezogenen Publikation (Anteil der inter* Personen
an dieser Gesamtstichprobe: 2,55% (32)) |asst zusatzlich vermuten, dass die hohe Abbruch-
quote bereits zu Beginn der vorliegenden Umfrage unter anderem darin begriindet liegt, dass
ein groBer Anteil der initial erreichten inter* Personen diese als nicht relevant eingestuft hat,
da sich die Umfrage explizit auf den Arbeitskontext bezieht.

Zusammenfassend ist festzustellen, dass aufgrund mangelnden Wissens {iber die Grund-
gesamtheit in Deutschland lebender inter* Personen keine finale Aussage iiber die Repra-
sentativitat der von uns untersuchten Stichprobe getroffen werden kann. Grundsatzlich ist
aber u.a. aufgrund der geringen Stichprobengrée davon auszugehen, dass Personen, die
verschlossen und geschlechterbinér leben, nicht geniigend erreicht wurden. Die Aussagekraft
der vorliegenden Ergebnisse wird dadurch aber nur teilweise eingeschrénkt. Durch aktuelle
Entwicklungen im politischen, medizinischen, gesellschaftlichen und wirtschaftlichen Sektor
wird das geschlechterbindre Verstdndnis mehr und mehr hinterfragt. Der erste —wenngleich
kleine — Schritt in eine Richtung, die Menschen mit angeborenen Variationen der Geschlechts-
merkmale einen sichtbaren und gleichberechtigten Platz in unserer Gesellschaft ermaglicht,
ist getan. Gleichzeitig ist zu bedenken, dass diese Entwicklung noch ganz am Anfang steht.



Inshesondere inter* Personen, die nicht geschlechterbinar leben und/oder passen (wollen)
und somit offen leben — also Personen, die in unserer Befragung iiberdurchschnittlich repra-
sentiert sind — werden ihre Intergeschlechtlichkeit starker thematisieren (miissen) und unter
Umstéanden als Folge mit Diskriminierung konfrontiert werden. Der Weg zur Chancengleichheit
fiir intergeschlechtliche Personen —in all ihren Facetten: im bindren System verortet oder
nicht-binér, offen oder verschlossen als inter* lebend, mit einem kdrperlich-geschlechtlichen
und/oder eher identitdtsbezogenen Verstandnis von Intergeschlechtlichkeit — ist aktuell am
Arbeitsplatz keineswegs erreicht. Diese Publikation gibt inshesondere Handlungsempfehlun-
gen fiir zukiinftige Entwicklungen, die mit einer zunehmenden Offenheit intergeschlechtlicher
Personen in Verbindung stehen. Sie ist ein erster, wichtiger Grundstein dafiir, einen Umgang
mit einer Vielféltigkeit von Geschlechtlichkeit und geschlechtlichen Identitdten zu finden und
ein Umfeld — inshesondere auch im Arbeitskontext — fiir Menschen zu schaffen, in dem sie
ihre Kompetenzen entfalten und einbringen kénnen — unabhéngig davon, ob Intergeschlecht-
lichkeit offen, verschlossen, sichtbar oder unsichtbar gelebt wird.

6.3. Wieso ist es herausfordernd und gleichzeitig notwendig,
LSBT*1*Q+ Personen differenziell zu betrachten?

In dieser Untersuchung wurden inter* Personen mit (endo*) trans* und/oder nicht-binaren
Personen und mit (endo* cis*) leshischen, schwulen und bi- und/oder pansexuellen Personen
unter einer differenziellen Perspektive verglichen. Unter Beriicksichtigung der in der meta-
kommunikativen Vorabbemerkung beschriebenen Vielzahl der Geschlechtlichkeiten, Ge-
schlechtsidentitédten und sexuellen Identitdten kann die von uns vollzogene Gruppeneinteilung
nur unvollstdndig und verallgemeinernd sein, denn um interpretierbare Ergebnisse benennen
zu kénnen, mussten Personengruppen zusammengefasst und Ergebnisse gemeinsam ausge-
wertet werden.

In der Darstellung der Ergebnisse aus der (endo*) LSBT*Q+ Stichprobe werden vor dem
Hintergrund der Gesamtzahl beider Gruppen die Ergebnisse der (endo*) trans* und/oder
nicht-bindren Befragten gemeinsam berichtet. Diskriminierungserfahrungen von (endo*)
nicht-bindren Personen wurden als weitaus ghnlicher zu denen (endo*) trans* Beschéftigter
eingeschétzt, als zu Diskriminierungserfahrungen aufgrund der sexuellen Identitét (LSB+).
Daher haben trans* und nicht-bindre Beschéftigte denselben Fragebogen ausgefiillt.

Diese wenn auch notwendige Zusammenfassung muss kritisch gepriift werden: so hat unsere
Untersuchung gezeigt, dass es durchaus qualitative Unterschiede in der Interpretation von
trans* und nicht-bindr geben kann. Von insgesamt 228 trans* und/oder nicht-binaren Perso-
nen identifizieren sich 128 Personen (56,1%) als ausschlieRlich trans*, wéhrend 66 Personen
(28,9%) ausschlieRlich nicht-binér sind. Nur 34 Personen (14,9%) geben ausdriicklich trans*
und nicht-binére Begrifflichkeiten zur Beschreibung ihrer Geschlechtsidentitat an. Die Unter-
schiede zwischen Personen, die sich als ausschlieBlich trans* oder nicht-binér identifizieren,
liegen vor allem in der (Nicht-)Orientierung an einem zweigeschlechtlichen System. 78,9% der
Personen, die sich ausschliellich als trans* identifizieren, stimmen der Aussage zu, dass sie
ein Bestreben haben, anhand cis*-geschlechtlicher Normierung gelesen zu werden. Bei den
Personen, die sich ausschlieBlich als nicht-binar identifizieren, sind dies nur 32,2%.

Dabei bewegt sich quantitative Forschung zwangslaufig in einem Widerspruch: die Zusam-
menfassung vieler und diverser Identitdten zu Kategorien und Gruppen wird den individuellen
Identitdtskonzeptionen nicht gerecht. Doch auch eine Differenzierung in sehr viele Identitéts-
kategorien birgt die Gefahr, aufgrund zu kleiner GruppengroBen keine statistisch fundierten
Ergebnisse hervorbringen zu kénnen. Auch dies fiihrt wiederum zum Unsichtbarmachen von
vielféltigen Identitdten. In dieser Untersuchung konnte durch die gemeinsame Betrachtung
von Ergebnissen der trans* und nicht-bindren Befragten eine ausreichend grolRe Stichproben-
groRe sichergestellt und fiir relevante Items differenziell in kleineren Gruppen ausgewertet
werden.



Auch die Einteilung der Analysegruppen aufgrund von sexuellen Identitdten beschrankt durch
Kategorienbildung die Abbildung von individueller Vielféltigkeit. So wurden die Ergebnisse les-
bischer und schwuler Befragten oft zusammengefasst, ebenso wie jene bi- und pansexueller
Personen. Daneben ist zu beachten, dass sich die sexuelle Identitat in der Bezeichnung neben
sexueller auch in romantische Identitét differenziert. Obwohl versucht wurde, die sexuelle
Identitdt mithilfe einer alternativen — von klassischen Begrifflichkeiten geldsten — Befragung
zu erfassen, wurde auf Ebene der Bezeichnung (lesbisch, schwul, bi- und/oder pansexuell)
nicht weiter differenziert, ob sich die verwendeten Bezeichnungen auf die sexuelle oder
romantische Identitdtsdimension beziehen.

Waihrend quantitative Forschung an dieser Stelle vereinfacht und verschiedene Identitétskom-
ponenten zusammenfasst, muss darauf hingewiesen werden, dass die Identitdt von inter* und
trans* und/oder nicht-binéren Personen noch dariiber hinaus intersektional gedacht werden
muss. Potenzielle Diskriminierungserlebnisse beziehen sich nicht nur auf die Geschlecht-
lichkeit und/oder Geschlechtsidentitat, sondern zeitgleich — unter Umstédnden — auch auf die
sexuelle ldentitét. Bei der Interpretation der Ergebnisse sollte diese Vielschichtigkeit mit
beriicksichtigt werden.

6.4. Welchen Einfluss hat die Corona-Pandemie auf diese Untersu-
chung zur Diskriminierung am Arbeitsplatz?

Vom 16.03.2020 bis Ende April 2020 galten in Deutschland strenge Kontaktbeschrankungen

als Folge der durch SARS-CoV-2 ausgeldsten, weltweiten Pandemie. Diese Einschrankungen
hatten auch massive — wenngleich kontextspezifische — Auswirkungen auf das Arbeitsleben.
So gibt es einige Branchen, v.a. im Bereich Dienstleistung, Gastronomie, Hotellerie, Veranstal-
tungsgewerbe, Einzelhandel oder Bildungswesen, die massive Einschrankungen erlebt haben.
Ferner sind auch spezifische Personengruppen besonders durch Corona-bedingte Folgen
betroffen — dazu zéhlen u.a. LSBT*I*Q+ Personen. Inshesondere durch eine erhdhte Einsam-
keit, die wiederum mit erhdhter Depressivitét und niedriger Lebenszufriedenheit assoziiert

ist, wirken die Folgen der Pandemie besonders stark auf diese Personengruppe (Herrmann et
al., 2020). Aber auch iiber diese Branchen und Personengruppen hinaus sind Verdnderungen
zu verzeichnen, sei es durch besonders geringes Arbeitsaufkommen und damit verbundene
Sorgen, ein extrem hohes Arbeitsaufkommen (insbesondere nach Lockerung der Kontaktbe-
schréankungen, um vorher entstandene Defizite aufzufangen) oder strukturelle Veranderungen
des Privatlebens, z.B. durch Home-Schooling. Viele Personen haben ihren Arbeitsplatz verlo-
ren, wurden in Kurzarbeit beschaftigt oder haben lediglich im Home Office gearbeitet.

Um hieraus resultierende Effekte aufzufangen, wurden in dieser Studie einige MaBnahmen
ergriffen, um die Ergebnisse kontextualisieren zu kdnnen und somit giiltige Schliisse zu
generieren. Gleich zu Beginn der Studie wurden die Teilnehmenden darauf hingewiesen, sich
trotz etwaiger Corona-bedingter Verdnderungen auf ihre {ibliche Arbeitssituation zu beziehen
und sich von den Erfahrungen leiten zu lassen, die dem iiblichen Arbeitsalltag vor eventu-
ellen Einschréankungen durch die Corona-Pandemie entsprechen. Zum Schluss konnten die
Teilnehmenden ihre Verdnderungen am Arbeitsplatz auf struktureller, beobachtbarer Ebene
und bezogen auf das subjektive Erleben beschreiben. Ferner wurden sie gefragt, inwiefern die
Situation ihr psychisches Wohlbefinden verdndert und die Beantwortung des Fragebogens
beeinflusst hat.

Dabei ist deutlich geworden, dass ein Grol3teil der Befragten angibt, dass sich die anhaltende
Pandemie auf ihre Arbeitssituation und ihr psychisches Wohlbefinden ausgewirkt habe, sie
jedoch in der Beantwortung der arbeitsrelevanten Fragen dieser Erhebung nicht oder kaum
von der aktuellen Situation beeinflusst seien.

Insgesamt gibt der GroRteil der (endo*) LSBT*Q+ Befragten, die Angaben zu dieser Frage
gemacht haben, an, durch die Pandemie Verénderungen in der Arbeitssituation zu erleben,



wihrend nur 14,7% der Befragten erklaren, dass sich ihre Arbeitssituation nicht verandert hat.
Bei den inter* Befragten, die sich dazu entschlossen haben, diese Frage zu beantworten, ist
dieser Anteil mit 35,5% etwas hoher. Dabei schatzt ein Drittel bis knapp die Halfte der Befrag-
ten die arbeitsrelevanten Verdanderungen als geringfiigig ein (1*: 32,3%; LSBT*Q+: 45,8%).

Als haufigste Veranderung wird ein Wechsel ins Home-Office bei 45,0% der (endo*) LSBT*Q+
Befragten und bei 38,7% der inter* Befragten angegeben. 8,2% der LSBT*Q+ und 3,2% der
inter* Befragten waren zum Zeitpunkt der Befragung in Kurzarbeit. In der Einschatzung, ob
sich das Erleben ihrer Arbeit durch die Pandemie geédndert hat, ist kein Trend in den Antwor-
ten erkennbar.

Wie auch in vorhergehender Forschung gezeigt wurde (Herrmann et al., 2020), haben die Be-
fragten in dieser Erhebung einen deutlichen Einfluss der Situation auf das psychische Wohlbe-
finden erlebt. So geben etwa drei Viertel der (endo*) LSBT*Q+ Befragten und etwa zwei Drittel
der inter* Befragten an, ihr psychisches Wohlbefinden habe sich durch die Corona-Pandemie
verschlechtert. Bei vielen Befragten (1*: 41,4%; LSBT*Q+: 47,7%) ist dies in (eher) geringem

bis maRigen AusmaR (zwischen 10% und 40% AusmaB) der Fall, bei knapp 14,6% der (endo*)
LSBT*Q+ Befragten und 13,8% der inter* Befragten jedoch auch in starkem bis sehr starkem
MaRe (zwischen 70% und 100% AusmaR). Umgekehrt fiihrte die Corona-bedingte Situation bei
nur 25,4% der (endo*) LSBT*Q+ und 31,0% der inter* Befragten zu keiner Verschlechterung
des Wohlbefindens. Dabei unterscheiden sich die Antwortmuster der (endo*) trans* und/oder
nicht-bindren Befragten von denen der (endo* cis*) LSB+ Befragten: (Endo*) trans* und/oder
nicht-bindre Befragte geben im Vergleich zu (endo* cis*) LSB+ Befragten haufiger an, eine
Verschlechterung des Wohlbefindens zu erleben (T*:81,2%; LSB+: 73,0%) und geben verstarkt
(T*: 26,1%; LSB+: 11,9%) an, dass dies in starkem oder sehr starkem MaRe der Fall sei (zwi-
schen 70% und 100% AusmaBR).

Bei wenigen Befragten zeigt sich auch eine deutliche Verbesserung des Wohlbefindens
(zwischen 70% und 100% AusmaR) durch die verdnderte Situation (I*: 6,9%; LSBT*Q+: 10,3%).
Es ldsst sich also festhalten, dass die Corona-Pandemie bei dem GroRteil der Befragten nicht
nur Auswirkungen auf die Arbeitssituation, sondern auch auf das individuelle psychische
Wohlbefinden hat.

Um den Einfluss der verdnderten Situation auf das Antwortverhalten einschatzen zu kénnen,
wurde das Gelingen dieses Transfers explizit abgefragt. Bei der Abfrage gibt ein Grof3teil der
Befragten (1*: 89,3%; LSBT*Q+: 85,5%) an, die aktuelle Situation habe ihre Beantwortung der
arbeitsrelevanten Fragen gar nicht oder nur in sehr geringem Male (zwischen 0% und 20%
AusmaB) beeinflusst. Somit ist festzuhalten, dass sich die Antworten trotz Corona-bedingter
Veranderungen auf die vor der Corona-Pandemie {ibliche Arbeitssituation beziehen und die



Ergebnisse durchaus als belastbar bewertet werden kdnnen. Dabei ist auRerdem anzufiihren,
dass die Erhebung zwischen dem 27.05.2020 und 31.07.2020 vergleichsweise zu Beginn der
globalen Pandemie stattgefunden hat und die vor Corona iibliche Arbeitssituation zu diesem
Zeitpunkt noch salient und erinnerbar — und somit ein Bezug mdglich war.

Zusammenfassend ist festzuhalten, dass auch wenn ein Grof3teil der befragten Personen Ver-
dnderungen in der eigenen Arbeitssituation und im psychischen Wohlbefinden erlebt hat, die
Corona-Pandemie die Beantwortung des Fragebogens laut Selbsteinschétzung der Befragten
nur in geringem AusmaR beeinflusst hat.

6.5. Welche Punkte sollten in kiinftiger Forschung insbesondere
vertieft werden?

Die vorliegende Publikation widmet sich dem Thema Intergeschlechtlichkeit aus psychoso-
zialer Perspektive und erweitert somit den bisher vornehmlich im medizinischen und klini-
schen Bereich angesiedelten Diskurs auf den Arbeitskontext. Mit ersten wichtigen Erkenntnis-
sen und daraus ableitbaren MaBnahmen gehen jedoch weitere Fragen einher, denen folgende
Forschung ihre Aufmerksamkeit widmen sollte, um der Lebensrealitdt von inter* Personen in
ihrer Komplexitdt und Vielfalt (auch) im wissenschaftlichen Kontext gerecht zu werden.

Im Rahmen der vorliegenden Studie konnte lediglich eine —wenn auch nicht unerwartet —
kleine inter* Stichprobe rekrutiert werden. Wenngleich diesbeziigliche Griinde im Rahmen
dieser Publikation ausreichend diskutiert wurden, sollte in nachfolgenden Forschungsarbeiten
weiterhin der Versuch unternommen werden, maglichst viele intergeschlechtliche Personen
zu beriicksichtigen — weitere qualitative Studien stellen hier nur eine von vielen sinnvollen
Maglichkeiten dar. Dabei sollte inshesondere ein zusatzlicher Fokus auf Unterschiede zwi-
schen inter* Personen, die verschlossen und geschlechterbinar oder offen und nicht-binar
leben, gelegt werden.

Die vorliegende Untersuchung deckt parallel dazu Unterschiede zwischen Personen, die sich
als ausschlieBlich trans* und Personen, die sich als ausschlieflich nicht-binér identifizieren,
auf. Diese Unterschiedlichkeiten werden in verschiedenen Themenfeldern deutlich und lassen
darauf schlieBen, dass inshesondere eine (Nicht-)Orientierung an einem zweigeschlechtli-
chen, bindren System malgeblich zu Unterschieden in Erfahrungswelten beitragt. Dabei lasst
sich diese Dimension von den in dieser Studie genutzten Analyseebenen rund um Geschlecht-
lichkeit, geschlechtliche Identitdt sowie sexuelle Identitdt befreien und bietet eine Méglich-
keit, Erfahrungen jenseits einer Zugeharigkeit jeweiliger LSBT*1*Q+ Subgruppen zu beschrei-
ben. Um auf bestehende Ahnlichkeiten und Unterschiedlichkeiten genauer einzugehen, bedarf
es weiterer Forschung.

Aufgrund der Tatsache, dass geschlechtliche Binaritat derzeit auch in Debatten rund um
Vielfalt eine nach wie vor vernachléssigte Dimension darstellt, ist anzunehmen, dass inter*
Personen aktuell anderen gesellschaftlichen Herausforderungen ausgesetzt sind als (endo*)
LSBT*Q+ Personen. Wéhrend letztere ihren Aktivismus und Veranderungswillen auf einem
langeren Forschungs- und gesamtgesellschaftlichen Diskurs aufbauen kénnen, welcher zu
einer (wenn auch langsam) steigenden Sichtbarkeit von LSBT*Q+ Personen und ihren Inte-
ressen geflihrt hat, steht die Debatte um Intergeschlechtlichkeit noch am Anfang. Dement-
sprechend ist es sinnvoll, neben konkreten psychosozialen (in diesem Fall arbeitshezogenen)
Erfahrungen auch und vor allem grundlegendere Lebensrealitdten von inter* Personen durch
Forschung abzubilden.

Auch die groBe Variabilitdt sexueller Identitdten sollte in folgender Forschung weiter vertieft
werden. Verschiedene Aspekte, die diese Identitdtshildung — neben der bereits thematisierten
sexuellen und romantischen Anziehung — ausmachen, sind bisher kaum beriicksichtigt und
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durch eine eindimensionale Verortung auf Sexualitdt reprasentiert. AuBerdem wurden die
Erfahrungen von Personen, die sich dem asexuellen Spektrum zuordnen, in der Befragung
nicht beriicksichtigt, da die Diskriminierungserfahrungen aufgrund einer asexuellen Identitét
als grundlegend anders eingestuft wurden. Eine eigensténdige Erhebung dieser Gruppe war
im Rahmen dieses Forschungsprojektes nicht méglich. Vor allem bei der qualitativen Auswer-
tung der offenen Textfelder, die nach fehlenden, alltagsrelevanten Bezeichnungen fiir sexuelle
Identitdten fragten, zeigte sich eine groRe Varianz an Befragten, die sich dem asexuellen oder
aromantischen Spektrum zuordnen (s. Abbildung 27). Zukiinftige Forschung sollte sich dieser
Befragtengruppe und ihrem spezifischen Diskriminierungserleben unbedingt vertieft widmen.



\Welche Malsnahmen lassen
sich ableiten, um kommende
Entwicklungen bezliglich

vielfaltiger Geschlechtlichkeiten,
Geschlechtsidentitaten und sexueller
ldentitaten proaktiv zu gestalten?

National und international lassen sich Homo-, Bi-, Trans*- und Inter*-Feindlichkeit in der Ge-
sellschaft weiterhin stabil nachweisen. Auch in dieser Studie konnte aufgezeigt werden, wel-
che Konsequenzen LSBT*I*Q+ Personen speziell im Arbeitskontext erleben (miissen). Es wird
deutlich, wie dringend notwendig entsprechende Handlungsschritte im Kontext Arbeit sind,
die einen diskriminierungssensibleren Raum fiir LSBT*I*Q+ Arbeitnehmer_innen schaffen. Im
besonderen Fokus standen in dieser Studie inter* Arbeitnehmer_innen, weshalb nun zunéchst
inter* spezifische MaBnahmen aufgefiihrt werden.®

Im Personalmarketing und -recruiting bedarf es sowohl einer sensiblen Gestaltung der
Stellenausschreibungen und Bewerbungsformulare als auch geschlechtsdiversitatsinklusiver
Einstellungsverfahren und Auswahlgesprache. Zudem wird ausreichend Klarheit iiber die
Inter*-Freundlichkeit der Arbeitgeber_innen im Bewerbungsprozess bendtigt, da 68,6% der
Befragten von fehlenden Informationen berichten. Auch die Unterstiitzung durch Betriebs-
réte_innen bzw. Personalrédte_innen ist notwendig: Nur 12,5% der inter* Personen und 29,4%
der (endo*) LSBT*Q+ Personen berichten von Unterstiitzung durch diese betrieblichen Ak-
teure_innen. Als weitere relevante Ansprechpartner_innen miissen Betriebsérzte_innen {iber
den aktuellen Wissensstand hinsichtlich Intergeschlechtlichkeit aufgeklart sein und neben
den Themen Schwangerschaft sowie Elternschaft auch geschlechtsbhezogene MaRnahmen
mitdenken. Auch im Rahmen der Unternehmenskultur und im Diversity Management gilt es,
die vielfaltigen inter* Identitdten zu beriicksichtigen. So sind innerbetriebliche Abladufe, Pro-
zesse und Strukturen an den aktuellen Stand anzupassen: Unternehmensrichtlinien beziiglich
Kleidung und Auftreten sollten divers und flexibel gestaltet werden. Geschlechtsneutrale Sa-
nitdranlagen sollten schnellstmdglich geschaffen werden. Im Umgang mit geschlechtshezo-
genen Daten sollte ausschlieBlich die informationelle Selbstbestimmung gelten, eine unkom-
plizierte Maglichkeit zur (auch nachtréglichen) Vornamens- und Geschlechtsénderung wird
zusétzlich empfohlen. Fiir einen sensiblen Umgang mit diversen Identitéten sollten Anreden
und Pronomen erfragt und gespeichert werden. Zudem ist der Gebrauch einer geschlechts-
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inklusiven Sprache dienlich. RegelméRige Awareness-Trainings der Fiihrungskréafte sowie
weiterer relevanter Ansprechpartner_innen sind ein zentraler Faktor fiir den Aufbau einer
offenen Unternehmenskultur durch diese Multiplikatoren_innen. Dieser Prozess liel3e sich
{iber zusétzliche Formate wie Impulsvortrdge, mediale Angebote etc., mdglicherweise durch
externe Experten_innen, fiir alle Mitarbeitenden erweitern und kénnte so dazu beitragen, eine
diskriminierungssensiblere Kultur in der gesamten QOrganisation zu schaffen.

Weiterhin sind geschiitzte Raume fiir LSBT*I*Q+ Personen, in denen Austausch und Refle-
xion {iber den Umgang mit Geschlechtlichkeit, Geschlechtsidentitdt und sexueller Identitét
stattfinden kann, auBerordentlich hilfreich und tragen dazu bei, dass sich eventuelle Belas-
tungen durch Diskriminierungserfahrungen reduzieren lassen (Meinhold et al., 2016). Generell
ist wesentlich, dass Beschaftigte in Diskriminierungssituationen hinreichende Ansprechpart-
ner_innen und/oder Netzwerke vorfinden, die diesbeziiglich unterstiitzend sind, ggf. kénnen
dies auch externe Beratungsstellen sein oder es konnte Mediation als Konfliktlosestrategie
hinzugezogen werden. Uber jegliche Angebote sollten die Organisationen regelmiRig infor-
mieren und die Verdnderung etwaiger Bedarfe evaluieren.
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Mitarbeiter des IDA | Institut fiir Diversi-
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Seit mehr als fiinf Jahren beschéftigt
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lichkeitspsychologischen Fragen.
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licher Leiter des IDA | Institut fiir
Diversity- und Antidiskriminierungsfor-
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ABQueer e.V. (Aufklarung und Beratung zu geschlechtlicher und sexueller Vielfalt)

AGS - Eltern- und Patienteninitiative e.V.

AG Schwule Lehrer bei der GEW Berlin
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Amigas (Netzwerk lesbische Selbststandige NRW)
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BASJ (Bundesarbeitsgemeinschaft Schwule Juristen)
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ENOUGH is ENOUGH! (Initiative zur Unterstiizung der LGBTI* Community)
fairlanguage
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inter-nrw.de — Ruhr-Universitdt Bochum

Intersexuelle Menschen e.V.

KCM Miinster (Schwulenzentrum Miinster e.V.)
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Landesstelle fiir Gleichbehandlung — Gegen Diskriminierung, Senatsverwaltung fiir
Justiz, Verbraucherschutz und Antidiskriminierung

Leshen- und Schwulenverband Berlin Brandenburg

Mein Geschlecht — Ein Portal fiir inter* trans* genderqueere Jugendliche
PROUT AT WORK

QueerBw (Interessenvertretung fiir alle queeren Angehdrigen der Bundeswehr)
queer*human, Humanistischer Verband Deutschlands

Queer Leben

Queeres Netzwerk NRW

Sticks & Stones

Trans Inter Aktiv in Mitteldeutschland (TIAM e.V.)

Trans* Inter* Beratungsstelle — Miinchner Aids-Hilfe e.V.

TransInterQueer (TrlQ) e. V.

Turner-Syndrom-Vereinigung Deutschland e.V.

VLSP* (Verband fiir lesbische, schwule, bisexuelle, Trans*, intersexuelle und
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Volklinger Kreis

Wirtschaftsweiber (Netzwerk lesbischer Fach- und Fiihrungskréfte)

100% Mensch
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