
  
    [image: 978-3-86881-527-6.jpg]


    


  


  
    [image: 35619.jpg]

  


  
    

    

    

    

    

    Für meine Mutter (†)

    



    Für meinen Vater

    



    Für meine Patenkinder Theresa, Jan Philipp,

    Sebastian und Maximilian

    



    Für Karsten

  


  
    Bibliografische Information der Deutschen Nationalbibliothek:


    Die Deutsche Nationalbibliothek verzeichnet diese Publikation in der Deutschen National­bibliografie; detaillierte bibliografische Daten sind im Internet über http://d-nb.de abrufbar.


    


    Für Fragen und Anregungen:


    schadendorf@redline-verlag.de


    


    Der Großteil des Honorars geht an das Jugendnetzwerk Lambda e. V. sowie an die Initiative »Fußballfans gegen Homophobie«.


    


    1. Auflage 2014


    


    © 2014 by Redline Verlag,


    ein Imprint der Münchner Verlagsgruppe GmbH,


    Nymphenburger Straße 86


    D-80636 München


    Tel.: 089 651285-0


    Fax: 089 652096


    


    Alle Rechte, insbesondere das Recht der Vervielfältigung und Verbreitung sowie der Übersetzung, vorbehalten. Kein Teil des Werkes darf in irgendeiner Form (durch Fotokopie, Mikrofilm oder ein anderes Verfahren) ohne schriftliche Genehmigung des Verlages reproduziert oder unter Verwendung elektronischer Systeme gespeichert, verarbeitet, vervielfältigt oder verbreitet werden.


    


    Lektorat: Matthias Michel, Wiesbaden


    Umschlaggestaltung: Kristin Hoffmann, München


    Umschlagabbildung: Shutterstock


    Satz und E-Book: Daniel Förster, Belgern


    


    ISBN Print 978-3-86881-527-6


    ISBN E-Book (PDF) 978-3-86414-630-5


    ISBN E-Book (EPUB, Mobi) 978-3-86414-631-2


    


    Weitere Informationen zum Verlag finden sie unter


    www.redline-verlag.de


    Beachten Sie auch unsere weiteren Imprints unter


    www.muenchner-verlagsgruppe.de

  


  
    Inhalt

  


  
    Titel


    Widmung


    Impressum


    Inhalt


    



    Einleitung: Der Regenbogen-Faktor


    Neue Bürger, neue Macher in der Mitte


    Sonntagsreden – Wandel – Rückzugsgefechte? – Neue Helden des Alltags – Vielfältiger, reicher, besser



    



    »Deutschlands Wirtschaft soll rosa werden«


    Schwule und Lesben in Unternehmen– Begehrt,versteckt oder normal?


    Konservative deutsche Businesswelt – Jung und schweigsam – Doppeltes Minus – Versteckt an der Spitze – Coming-out oder nicht – Vorbilder Politik, Medien und USA – »Auf Toleranz kann ich verzichten!« – »Names will never hurt me« – Die Welt verändern, gutes Geschäft – Rockstar – Einhörner – Massiver Handlungsdruck – Die »Rosa Initiative« der Allianz – Auf dem Sprung – Nächstes Level – Buntes Bild



    



    Alle sind anders


    Von wegen behäbig–Radikal NeuesfürAuszubildende bei der Deutschen Post


    Zurückschrecken vor dem Fremden – Geprägt von der Schule – Keine Tabus – »Alles easy für Lesben und Schwule« – Impulse – Alliierte Heteros – »Gleiche Liebe, gleiche Rechte« – Regenbogennetz – ASA und Lambda – Geht das?



    



    »Es ist auch meine Bundeswehr«


    Queer und Offizier–Dunkle Geschichten und streitbare Bürger in Uniform


    »Nur schwul eben« – Vergangenheit – Erpressbarkeit und Sicherheitsrisiko – Keine echten Konsequenzen – Vier Briten und eine Frau – »Sexualerlass« – Kampf für neue Wirklichkeiten – Selbstorganisation – Reservisten-Chef – Gemischtes Bild – Gespräch mit dem Minister – Klage vor Gericht – »Kein wirkliches Umdenken« – Jäher Wandel?



    



    Footballstars und Entenjäger


    Neue Ikonen im Mutterland der Schwulen- und Lesbenrechte, doch nicht nur das


    Nicht nur Football – »Auf der richtigen Seite der Geschichte« – Big Business in Pink – Gegenkräfte – Auch Hollywood ist gespalten



    



    Mentoren für eine bessere Welt


    Nicht nur Deutschland, auch Arabien, Südkoreaund Co.–Innovative Wege bei IBM


    Vorreiter – Überlebensstärke – Eine neue Idee – Gleicher Konzern überall? – Wachsender Druck zur sozialen Verantwortung – Globaler Graben – Anruf vom Mentor – Karrieremotor – Motivationen – Schnelle Erfolge – Sprechen über Homosexualität am Arbeitsplatz in homophoben Ländern – Ergebnisse und nächste Stufen – Vorsprung?



    



    Die Roben werden bunter


    Nur konservativ war gestern–Top-Anwaltskanzleien am Scheideweg


    Veränderungsdruck – Frontrunner – Zahlen auf der Website – Weiblich, lesbisch, erfolgreich – Erste Schritte – »Wie findet man die Zielgruppe?« – Spagat zwischen den Welten – Kostenlos arbeiten – »Noch in den Kinderschuhen« – Der schwule Schützenkönig – Neues Denken – »Unter Ausschöpfung der Rechtslage« – Vernetzung und Tempo



    



    Über Kampf zum Spiel


    Küssende Männer als Stadionkunst–Auch queere Fußballfans haben Hitzlspergers Coming-out vorbereitet


    »Leidenschaft schadet nie« – Primus – Gründungsboom – Internationalisierung und das Politische im Sportlichen – Vorbild Frauenfußball – Letzte Männlichkeitsbastion – Effiziente Sitzungsarbeit – Nachholbedarf – »Sehr geehrter Herr Hoeneß« – Satzungsänderung – Kämpfer



    



    Eher geht ein Kamel durchs Nadelöhr …


    Klosterklause mit Verbindungstür. UndderChristen-Himmel bleibt geteilt


    Die »ungeordneten« Triebe – Nur wenige trauen sich aus der Deckung – »Hättest du gedacht, dass wir so viele sind?« – Kein Theater um die sexuelle Orientierung – Taktgefühl im Pfarrhaus



    



    Von Beginn an– EinepersönlicheSchlussgeschichte


    Literatur


    Danksagung


    Autor


    Gastautoren


    Glossar


    Anhang: Vom Strafrecht zum Bürgerrecht–Historische Entwicklung des Rechtsrahmens für Schwule und Lesben in Deutschland bis heute

  


  
    Einleitung: Der Regenbogen-Faktor


    Neue Bürger, neue Macher in der Mitte


    Wann ist eine Gesellschaft gerecht? Eine große Frage. Also eine Nummer kleiner: Wann könnte eine Gesellschaft wie die deutsche von den Menschen, die in ihr leben, lieben und arbeiten, heute als gerecht erlebt werden?


    Wenn alle exakt gleich sind? So etwas gibt es nicht. Jeder* unterscheidet sich von seinem Nächsten; eine Gesellschaft ist so vielfältig wie sie Mitglieder hat.


    Wenn alle gleich viel verdienen? Funktioniert nicht–und benachteiligt auch jene, die sich mehr anstrengen als andere.


    Wenn alle vor dem Gesetz gleich sind? Schon eher.


    Wenn alle–durch Gesetze, aber nicht nur durch sie–die gleichen Chancen haben, etwas aus sich zu machen? Das wohl am ehesten.


    Dieses Buch ist keines über Gerechtigkeit. Und doch: Es erzählt aktuelle Geschichten von Schwulen und Lesben in Unternehmen und Gesellschaft. Damit fragt es en passant auch nach den Chancen, die eine lange scharf ausgegrenzte Gruppe von Menschen erhalten soll. Indem es aber nach den Chancen fragt, rückt es auch den Beitrag in den Vordergrund, den Homosexuelle hierzulande leisten dürfen.


    Dass sie ihn in vielen Bereichen der Gesellschaft lange nicht leisten sollten, stellen nur jene infrage, die ungenau hinschauen. Und dass der berüchtigte Paragraph 175 des Strafgesetzbuches erst vor zwanzig Jahren abgeschafft wurde, vergessen zudem nicht wenige. Jenseits des Paragraphen aber bestand in der Gesellschaft eine festgefügte und von vielen unhinterfragte Kultur der Ausgrenzung, die mit seiner Abschaffung nicht einfach endete. Sie war so tief verwurzelt, dass kaum kittbare Risse durch Familien gingen, Karrieren nicht stattfinden konnten, Tuscheleien und Pöbeleien an der Tagesordnung waren, Menschen krank wurden–wenn nicht gar noch Schlimmeres. Homosexuelle haben lange nicht die gleichen Chancen gehabt, etwas aus sich zu machen, wie die Mehrheit. Sie sollten sie nicht haben.


    Wie es aussieht, ändert sich das nun. Nicht schnell, denn kulturelle Veränderungen brauchen Zeit. Auch nicht überall gleichermaßen, denn mancherorts gibt es immer noch stärke Widerstände. Und doch bekommen Schwule und Lesben allmählich mehr Handlungsmöglichkeiten, und sie leisten mehr erkennbare und anerkannte Beiträge für Unternehmen und die Gesellschaft.


    Gekonnt haben sie das vorher bereits.


    Gewollt ohnehin.


    Getan auch, nur eben in der Regel unter dem Deckmantel der sexuellen »Norm« der Mehrheit und insofern stark gebremst.


    Nun dürfen sie es auch–immer offener und immer kraftvoller.


    Sonntagsreden


    In politischen Sonntagsreden hört sich es nicht selten so an, als lebten wir in einem Land, das jedem die gleichen Chancen bietet: Männern wie Frauen, Deutschen wie Migranten, Jungen wie Alten, Hetero- wie Homosexuellen.


    In Wirklichkeit aber stellt ein Gesellschaftsbild, in der allen die gleichen Handlungsmöglichkeiten eingeräumt werden, ein Ideal dar. Ein sehr schönes, menschliches Ideal, das sich gerecht anfühlt und das es wert ist, danach zu streben.


    Chancengleichheit für vielfältig verschiedene Menschen zu gewährleisten mag dabei für manche vor allem eine Frage der Menschlichkeit und Gerechtigkeit darstellen. Sie nur so zu sehen greift indes zu kurz. Denn Chancengleichheit kann und muss immer auch ökonomisch verstanden werden. Kreativität und Innovation–jene Grundkräfte moderner, global vernetzter wettbewerbsorientierter Unternehmen und Volkswirtschaften also–gedeihen heute nur auf dem Humus großer Diversität der sie schaffenden Menschen.


    Anzuerkennen und wertzuschätzen, dass die Menschen in einer Gesellschaft so vielfältig verschieden sind wie die Anzahl der Individuen, die in ihr leben, ist also nicht nur human und fair, sondern auch wirtschaftlich vernünftig. Genauso human und vernünftig ist es, dass man es beim Anerkennen und Wertschätzen nicht bewenden lassen kann, sondern dass es auch um die Nutzung dieser Vielfalt geht–durch mehr Chancengleichheit auch für lange ausgegrenzte Gruppen. In deren Interesse und im Interesse aller.


    Das hat noch nicht jeder verstanden. Doch nicht zuletzt der demografische Wandel wird den Umdenkprozess beschleunigen. Denn es ist klar: Wir werden immer älter und wir werden immer weniger. Und weil das so ist, brauchen Unternehmen und Gesellschaft über kurz oder lang jedes leistungswillige und leistungsfähige Talent–gleich welchen Geschlechts, Glaubens oder Alters, gleich welcher ethnischen Zugehörigkeit oder sexuellen Identität.


    Wirtschaft und Gesellschaft reagieren darauf nach und nach mit der Institutionalisierung eines Managements von Vielfalt, für das sich auch hierzulande der englische Begriff »Diversity Management« durchsetzt. Manche Unternehmen haben dafür bereits eigene Abteilungen geschaffen. Als Experten für die Gestaltung und Nutzung von menschlicher Vielfalt sollen sie auch dafür da sein, die weitenteils noch anzutreffende Praxis von Diskriminierung und Chancenungleichheit gegenüber lange benachteiligten Gruppen wie Frauen, Älteren oder Homosexuellen zu überwinden.


    Selbst in staatlichen Gliederungen tut sich etwas, denn sogar die Bundeswehr will nun Diversity Management praktizieren. Das Gleiche gilt für Universitäten und Behörden.


    Viele private und öffentliche Unternehmen haben es aber auch nicht oder noch nicht institutionalisiert. Und für manche der Organisationen, die es taten, ist Diversity Management oft nicht mehr als ein Lippenbekenntnis. Gefangen im alten Denken wissen sie oft kaum etwas damit anzufangen.


    Oder jene in den Top-Positionen nutzen die Institutionalisierung einer Diversity-Verantwortlichkeit, um einen schönen Blumenstrauß ins Fenster zu stellen, der verbergen soll, dass nicht wirklich etwas verändert wird.


    Wandel


    Jenseits dessen aber, ob Diversity Management–wie und wo auch immer–funktioniert oder nicht, öffnet sich die Gesellschaft für Schwule und Lesben langsam.


    Für alle wird sie damit chancenreicher. Dieses Buch erzählt Geschichten davon, wie sich Schwule und Lesben hierzulande aufgemacht haben, Chancen, die ihnen lange verwehrt waren oder die es vorher gar nicht gab, zu entdecken und zu nutzen–für sich und für andere.


    Zwar sind Vorurteile, Diskriminierungen und Karrierebeschränkungen immer noch vorhanden. Beschimpfungen wie »Schwuchtel«, »schwule Sau« oder »Kampflesbe« verschwinden nicht so schnell von Schulhöfen, aus Kneipen und Stadien. Dass man über sie etwa in Unternehmen oder in Bundeswehrkasernen raunt, wird wohl auch noch ein wenig dauern.


    Dennoch hat sich der Umgang mit Schwulen und Lesben in den letzten zehn, fünfzehn Jahren nach und nach verändert, und er wandelt sich weiter. Und mit dem veränderten Umgang mit ihnen verändert sich auch das Verhalten der Schwulen und Lesben selbst.


    Die Gründe für diese Entwicklung sind vielschichtig. Einer davon: Neue, modernere Generationen haben im Gegensatz zu ihren Eltern und Großeltern heute einfach keine Lust mehr auf Ausgrenzung aufgrund von sexuellen Orientierungen, die nicht ihre eigenen sind. Leben und leben lassen: Jeder soll nach seiner Façon selig werden, so lautet die Devise der Jüngeren. Sie fordern Offenheit und Chancengleichheit ein, und für sie ist das auch gut so. Wer heute fünfzehn, zwanzig oder auch 35 Jahre alt ist und heterosexuell, schüttelt oft nur den Kopf, wenn er oder sie hört, was manche Leitbild-Konservativen in Politik, Unternehmen oder am Familientisch noch so von sich geben.


    Ist deren Aufschrei auch ein Aufschrei der Verzweifelten, die um ihre alten Rechte und Privilegien gegenüber den (vormals) Ausgegrenzten fürchten? In jedem Fall sind sie auch rechtlich in die Defensive geraten. Denn die Veränderungen im Umgang mit Schwulen und Lesben und mit Blick auf ihre verbesserten Chancen wurden nicht zuletzt forciert durch Antidiskriminierungsgesetze und Urteile auf europäischer Ebene. Sie wurden ebenfalls beschleunigt durch rechtliche Revolutionen wie das Lebenspartnerschaftsgesetz oder das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz. Sie wurden schließlich auch vorangetrieben durch mehrere Urteile des Bundesverfassungsgerichts. Deren Stoßrichtung ist klar: Es muss gleiche Rechte für alle geben, unabhängig auch von der sexuellen Identität.


    Doch nicht nur veränderte Einstellungen neuer Generationen gegenüber Homosexuellen oder Gesetze und Urteile, sondern auch viele weitere Indikatoren machen deutlich, dass sich die Gesellschaft nach und nach liberalisiert.


    Zum Beispiel in der Politik: Schwule Spitzenprotagonisten wie Klaus Wowereit, Guido Westerwelle oder Volker Beck kennt nun mittlerweile jeder, der sich nur ein bisschen für die Welt interessiert. Seit Kurzem gibt es zudem mit Barbara Hendricks eine lesbische Bundesministerin. Und dass Gesundheitsexperte Jens Spahn als offen homosexuell lebender Christdemokrat unlängst seinen Bundestagswahlkreis mit mehr als 50 Prozent der Stimmen wiedergewann, ist kaum mehr eine Meldung wert. Die inzwischen breit wahrgenommenen schwul-lesbischen Vereinigungen innerhalb der Parteien illustrieren diese Entwicklung ebenfalls, etwa LSU (Lesben und Schwule in der Union), QueerGrün, LiSL (Liberale Schwule und Lesben) oder Schwusos (Arbeitsgemeinschaft der Lesben und Schwulen in der SPD). Die Bundesvorsitzenden von Schwusos und LSU, Ansgar Dittmar und Ale­xander Vogt, geben auch schon mal gemeinsame Erklärungen heraus. So etwa im vergangenen Herbst, als sie die vollständige Gleichstellung von Lebenspartnerschaften mit der Ehe und die Schaffung eines einheitlichen Instituts Ehe forderten. Internationale Kooperationen sind ebenfalls nicht selten. Regelmäßig treffen sich etwa LSU-Repräsentanten mit Vertretern schwul-lesbischer Plattformen anderer bürgerlicher Mitte-Rechts-Parteien aus Finnland, Schweden, Frankreich oder Israel. Zuletzt plädierten sie vereint für einen europaweiten rechtlichen und gesellschaftlichen Wandel des Familienbildes, in dem Schwule und Lesben die gleichen Chancen haben, ihren Platz zu finden, wie alle anderen auch. Damit nicht genug, denn während in München der Chef der »Rosa Liste«, Thomas Niederbühl, gerade wieder in den Stadtrat gewählt wurde, entwickeln sich selbst auf dem Land die Dinge rasant. Wie sonst ist es zu deuten, wenn in der konservativen bayerischen Provinz offen homosexuell lebende Männer zu Bürgermeistern und Landräten gewählt werden?


    Akzeptiert, wertgeschätzt und gebraucht werden Schwule und Lesben längst auch in Medien, Unterhaltung und Mode. Lange war das nicht so. Heute aber haben sie in diesen Bereichen selbstverständlich und überall erkennbar ihren Platz. Hape Kerkeling, Hella von Sinnen oder Tatort-Kommissarin Ulrike Folkerts belegen das ebenso wie etwa Anne Will, Harald Glööckler, Guido Maria Kretschmer und sehr viele andere.


    Rückzugsgefechte?


    Und dann kam auch noch Thomas Hitzlspergers Coming-out. Das letzte Tabu fällt, schwadronierte mancher, der Profifußball der Männer. Wenn man schon dort sagen könne, dass man schwul ist, dann sei doch alles schön.


    Dass es ganz so einfach dann auch nicht ist, zeigten nicht zuletzt die Diskussionen nach dem Coming-out. Artikel, Blogs, Kommentare und Talkshows, vor denen man sich ein, zwei, drei Wochen lang kaum retten konnte, beförderten zum Teil erstaunliche Ansichten von erstaunlichen Protagonisten zutage. Ex-Spiegel-Kulturchef Matthias Mattusek etwa outete sich in einem beängstigend verqueren Beitrag als »homophob. Und das ist auch gut so.« Seine Argumente waren so krude, dass sie vielen kaum als satisfaktionsfähig erschienen. Und doch gab es sie, und Mattusek erhielt durchaus Zuspruch.


    Ex-Nationalkeeper Jens Lehmann, Hitzlspergers ehemaliger Kollege beim VfB Stuttgart und im DFB-Trikot, redete sich mit skurrilen Anti-Coming-out-Bemerkungen im Fußball auf dem Pay-Kanal SKY ebenfalls fast um Kopf und Kragen. Ausgerechnet Lehmann, der durchaus als einer der reflektierten Köpfe des Profifußballs gegolten hatte–und nun noch Bizzareres anfügte: Hitzlsperger habe »von seiner Spielweise« her »überhaupt nicht den Anlass gegeben«, dass man »hätte denken können, da ist irgendetwas.«


    Alt-Arbeitsminister Norbert Blüm schließlich blies ebenfalls, vorher und wie öfter bereits, kräftig ins Horn der Ewiggestrigen. Nicht jede Form von Zweisamkeit, sei »schon wertvoll, weil sie zustande kommt«. Und er erhob explizit die Forderung, Schwule, Lesben und Mitglieder anderer sexueller Minderheiten sollten nicht die gleichen Rechte und Chancen wie Heterosexuelle haben. Mit dieser Position und mit immer wieder neuen verqueren Äußerungen zur »Natur« der Dinge, zeigt sich ausgerechnet der Herz-Jesu-Sozialist Blüm als jemand, der Homosexuelle nicht achtet–wie er vorgibt –, sondern verachtet. Ob er das selbst merkt?


    Wer also gemeint hatte, Homophobie sei hierzulande an die gesellschaftlichen Ränder verbannt worden, an sogenannte soziale Brennpunkte in Großstädten etwa oder in rechtsradikal angehauchte Ultra-Fankurven in den Fußballstadien, der konnte sich in den Wochen nach dem Coming-out von Thomas Hitzlsperger eines anderen belehren lassen. Wenn er denn wollte.


    Mattusek, Lehmann, Blüm: drei männliche, bürgerliche Ex-Funktionsträger–ist das nun Zufall? Oder sind das Rückzugsgefechte in einer Entwicklung, die nicht mehr aufzuhalten ist? Einer Entwicklung hin zu einem regenbogenfreundlichen Land, das gleiche Chancen für alle bereithält–auch für Schwule, Lesben und andere sexuellen Minderheiten wie Bi-, Trans- und Intersexuelle –, die etwas aus ihrem Leben machen und zugleich einen Beitrag für andere leisten wollen?


    Vielleicht. Vielleicht aber auch nicht. Soziale Entwicklungen laufen nie auf ein festes Ziel zu, auch wenn manche sich das wünschen mögen. Es gibt keinen Endpunkt der Geschichte. Sie kann sich schlechter entwickeln. Vor fünf Jahren etwa fand die »Dr.-Sommer-Studie« der Jugendzeitschrift Bravo heraus, dass fast vierzig Prozent der Jungen zwischen 11 und 17 Jahren Homosexualität nicht »okay« finden, sondern befremdlich; bei den Mädchen sind es noch 23 Prozent. Ist das eine schlechte Nachricht? Vielleicht, vor allem weil bekannt ist, dass sich frühe Prägungen auf dem Schulhof und in anderen Bezugsgruppen später nun sehr langsam verändern lassen. Die Dinge können sich aber auch besser entwickeln. Neueste Studien des Pew Research Center aus dem Jahr 2013 zeigen, dass 87 Prozent der Deutschen der Ansicht sind, Homosexuelle sollten gesellschaftlich akzeptiert sein. Zwar weiß jeder: Es ist das eine, nach einer sozialen Erwünschheit zu fragen, und ein anderes, wie der Alltag aussieht. Dennoch: Sind diese Zahlen auch eine gute Nachricht? In jedem Fall. Nimmt man zudem wachsende Offenheit und wachsende Chancen als Unterscheidungskriterium, dann weist der Pfeil für Schwule und Lesben trotz der Mattuseks und Co. hierzulande in manchem in die bessere Richtung.


    Neue Helden des Alltags


    Was passiert, wenn man dem Pfeil folgt, erzählen die Geschichten in diesem Buch. Sie spielen an Orten, die so etwas wie die Mitte Deutschlands darstellen. Es sind auf ihre eigene Weise typische und konservative Orte, denn noch immer öffnet sich das Land gesellschaftlichen Neuerungen nicht allzu schnell. Skandinavische Länder wie Schweden oder auch die Niederlande und andere Staaten sind deutlich weiter in Sachen selbstverständlicher Akzeptanz und Offenheit für gleiche Chancen nicht nur gegenüber Frauen und Bürgern mit Migrationshintergrund, sondern auch gegenüber Schwulen und Lesben.


    Die Geschichten, die in diesem Buch erzählt werden, spielen vor allem in der privaten Wirtschaft, der Bundeswehr und der Welt der Fußballfans. Es sind traditionell männerdominierte Bastionen, die sich bis heute deutlich schwerer tun mit Öffnung und Chancengleichheit als etwa Mode, Medien, Unterhaltung oder Politik.


    Im Gegensatz zu diesen Bereichen gibt es hierzulande etwa in Unternehmen oder der Bundeswehr immer noch keine offen schwul oder lesbisch lebenden Top-Bosse.


    Es braucht daher andere Vorbilder. Denn die braucht es immer, um gesellschaftlich und ökonomisch notwendige Veränderung und Modernisierung auf den Weg zu bringen und zu halten. Die Geschichten handeln daher nicht von bekannten Persönlichkeiten, sondern von anderen Helden–von einer breiten Öffentlichkeit meist unbekannten Helden des Alltags.


    Es sind Schwule und Lesben wie Henry Pohle, Dirk Brüllau, Peer Uhlmann, Jessica Scholz, Susanne Hillens oder Bernd Schachtsiek, wie Stuart Cameron, Markus Delnef, Alexander Schüttpelz, Torsten von Beyme-Wittenbecher oder Mario Weiße, wie Renate ­Reinartz, Reiner Wolf, Ralph Breuer, Markus Müller, Thomas Lies oder Matthias Stupp.


    Ihre persönlichen Hintergründe sind so vielfältig, wie die Welt vielfältig ist. Sie leben seit vielen Jahren in festen Beziehungen, sind Single oder verpartnert, sind wohlhabend oder auch nicht, sie kümmern sind um ihre Nichten, Neffen und Patenkinder, sie stehen für ihre Eltern, Großeltern, Nachbarn und (Wahl)Verwandten ein, nicht zuletzt für ihre Regenbogenfamilien.


    Auch beruflich ist ihr Kosmos groß. Sie sind Unternehmer, Buchhalter, Beamte, Journalisten, Mathematiker, Romanisten, SAP-Administratoren oder Reserveoffiziere, sie sind Übersetzer, Betriebswirte, Techniker, Berater, Berufssoldaten oder Kommunikationselektroniker, sie sind Bankkaufleute, Theologen, Anwälte, Rezeptionisten, Businessentwickler, Verlagsleiter oder Theaterschneider.


    Fernab oft schriller Klischees sind sie und viele andere neue Vorbilder: Schwule und Lesben, die anpacken und gegen Widerstände etwas bewegen–zum eigenen Vorteil, aber auch zum Vorteil des Unternehmens, für das sie arbeiten, der Bundeswehr, in der sie dienen, der Fußballstars und Vereine, denen sie zujubeln, der Gesellschaft, in der sie leben.


    Zu den Geschichten gehören auch heterosexuelle Mitstreiter in Firmen oder schwul-lesbischen Fußball-Fanclubs, ohne die manches, das die queeren Macher auf den Weg bringen, nicht möglich wäre. Dass es sie gibt, weist ebenfalls auf eine wachsende gesellschaftliche Offenheit hin. Was nicht heißt, dass die Dinge damit leicht wären, oft immer noch im Gegenteil.


    Indem die Geschichten von schwulen und lesbischen Machern erzählen, erzählen sie auch von grundlegenden Entwicklungen, historischen und vor allem aktuellen. Hie und da lohnt eine kleine Reise in die jüngere Zeitgeschichte, um zu verstehen, warum sich die Dinge nach wie vor sehr langsam verändern–zum Beispiel bei der Bundeswehr.


    Jenseits der Tatsache, dass in Deutschland schwule und lesbische Top-Bosse, die es natürlich gibt, bislang nicht offen homosexuell leben, thematisieren sie auch die Frage, ob man denn nun ein Coming-out wagen sollte oder nicht. Die Gesellschaft wird zwar liberaler und Schwule und Lesben übernehmen immer mehr Verantwortung. Die Frage bleibt trotzdem wichtig. Und es geht dabei eben nicht um die Phantasie, was jemand im Bett treibt, sondern um Wichtigeres.


    Die Geschichten berichten in starkem Maß auch von den Institutionen, in denen die homosexuellen Protagonisten wirken, von denen sie geprägt werden und die sie verändern:


    Zum einen von Unternehmen wie Deutsche Post, Allianz, McKinsey & Company, Commerzbank, A.T. Kearney, Freshfields, White & Case und anderen. Kein Zweifel: Die deutschen Tochtergesellschaften vor allem US-amerikanischer Großunternehmen überwiegen bei den Bemühungen, zum schwulen- und lesbenfreundlichen Arbeitgeber zu werden. Gerade sie setzen nicht selten Trends. Aktuell etwa wieder IBM, indem der Konzern Wege sucht, wie er mit homosexuellen Mitarbeitern in jenen Ländern umgehen kann, in denen er zwar Tochterfirmen hat, in denen aber Homosexualität kriminalisiert ist. Andererseits rühren sich–meist seit Kurzem erst–vermehrt auch in Deutschland beheimatete Großunternehmen, um lange Versäumtes zum Teil sehr innovativ und konsequent aufzuholen. Sie tun das durch die Förderung schwul-lesbischer Mitarbeiternetzwerke, interne Diskussionsveranstaltungen, Schulungen für Auszubildende, die Gleichstellung von Verheirateten und Verpartnerten bei der Gewährung von Sozialleistungen und vieles mehr. Selbst die besonders konservative Zunft der Wirtschaftsanwälte fängt an, allmählich umzudenken–mit amerikanischen und englischen Vorbildern, aber deutschen Machern hierzulande.


    Zum Zweiten erzählen die Geschichten auch von anderen Institutionen. Etwa von den Berufsverbänden für schwule und lesbische Führungskräfte. Oder von Vereinen wie AHsAB, dem Arbeitskreis für homosexuelle Angehörige der Bundeswehr. Oder von internationalen, durch Deutsche gestaltete Organisationen wie QFF (Queer Football Fanclubs), in denen sich schwul-lesbischen Fußball-Fanclubs wie Queerpass Sankt Pauli, Andersrum Rut-Wiess, Meenzelmänner, Queerpass Bayern, Letzi Junxx, Andersrum Auf Schalke oder MonacoQueers zusammengeschlossen haben.


    Auch die katholische und evangelische Kirche, zu der Wissenschaftsjournalistin Petra Thorbrietz einen kompakten Gastbeitrag liefert, wird betrachtet.


    Marc Pitzke, seit mehr als zehn Jahren US-Korrespondent für Spiegel Online in New York, steuert einen ebenso kompakten Gastbeitrag zum Mutterland der Schwulen- und Lesbenrechte bei. In den Vereinigten Staaten ist man deutlich weiter als in Deutschland. Und doch zeigt sich jenseits des Atlantiks ein komplexes Bild. Erwartet das auch uns?


    »Der Regenbogen-Faktor« ist also kein Buch, das jeden Bereich der Gesellschaft ausleuchten will, sondern es setzt Schwerpunkte.


    Ein kleiner Hinweis zur Lektüre sei noch gestattet: Die Kapitel können sehr gut nacheinander gelesen werden, andererseits aber auch–wer das lieber mag–je für sich. Am Ende findet sich zudem ein Überblick zur historischen Entwicklung des Rechtsrahmens für Schwule und Lesben in Deutschland, der vor Augen führt, dass die immer noch sehr junge allmähliche gesellschaftliche Akzeptanz eine lange dunkle Vorgeschichte hat. Am Ende findet sich außerdem ein bewusst umfassend gehaltenes Glossar zu Begriffen, Institutionen und Initiativen rund um die Welt der Schwulen und Lesben, das manche gerade bei diesem Buch besonders nützlich finden mögen.


    Vielfältiger, reicher, besser


    Wir Deutschen sind lange weit vom Ideal der Chancengleichheit für vielfältig verschiedene Menschen entfernt gewesen.


    Doch in den letzten Jahren ist eine Menge passiert. Das gilt ebenfalls für die lange stark ausgegrenzten Schwulen und Lesben. Neue individuelle und institutionelle Vorbilder des Alltags gibt es dabei mittlerweile an vielen Stellen–auch wenn sie nicht in diesem Buch vorkommen. Man muss nur genau hinschauen.


    Etwa zur Polizei bzw. zum Verband lesbischer und schwuler Polizeibediensteter in Deutschland (VelsPol), dessen Vertretern es in einigen Bundesländern bereits gelungen ist, schwul-lesbische Thematiken fest im Ausbildungsplan der Polizei zu verankern. Braucht es die? Muss man das wollen? Natürlich braucht es die–genauso, wie die Akzeptanz sexueller Vielfalt demnächst ein Bildungsziel in den Schulen Baden-Württembergs sein sollte. Wer eine menschliche Gesellschaft will, die ökonomisch vernünftig alle Potenziale der Menschen, die in ihr leben, erkennen, wertschätzen und nutzen will, muss das wollen.


    Oder er kann nach Berlin schauen: zu Constanze Körner, die für den Lesben- und Schwulenverband Berlin-Brandenburg seit 2013 ihr Konzept des bundesweit ersten Regenbogenfamilienzentrums umsetzte–mit hohem persönlichen Einsatz, auch dem der eigenen Regenbogenfamilie. Finanziert wird das Zentrum von der Stiftung Deutsche Klassenlotterie Berlin und ist nun republikweit Vorbild für ähnliche Institutionen. Wie weit der Wandel gerade beim Familienbild bereits geht, zeigt, dass man das Zentrum nur ein paar Monate nach seiner Einweihung im Rahmen der von der Deutschen Bank geförderten Initiative »Deutschland–Land der Ideen« gleich zum »Ausgezeichneten Ort« kürte. Grußworte lieferten nicht nur, wie erwartbar, Politiker etwa von Grünen oder SPD, sondern auch von der CDU.


    Der Weg in die vollständige Normalität und zu echter Chancengleichheit ist für Schwule und Lesben zwar noch weit. Wie weit er im Einzelfall sein kann, zeigte sich auch in nicht wenigen Begegnungen zu diesem Buch. Manchen verließ nach mehreren ausführlichen Gesprächen oder auch bereits kurz nach eigentlich erteilter Freigabe längerer Texte oder Zitate der Mut, sich öffentlich zu zeigen–also als streitbarer Schwuler, als engagierte Lesbe oder als regenbogenfreundliches Unternehmen breit erkennbar in Erscheinung zu treten.


    Doch wichtige Schritte sind getan. Dunklere Zeiten hinter sich lassend und mit neuem Selbstverständnis haben sich viele Schwule und Lesben aufgemacht vom Rand ins Zentrum. Sie sind engagierte, verantwortungsbewusste Repräsentanten der Zivilgesellschaft und Leistungsträger – ob in Wirtschaft, Bundeswehr, Sport, Anwaltskanzleien, Medien, Politik oder anderswo.


    Sie sind Bürger im besten Sinne des Wortes, werteorientierte Trendsetter – und doch ganz normal.


    Sie sind der Regenbogen-Faktor. Indem Schwulen und Lesben die gleichen Chancen eingeräumt werden wie der Mehrheit auch und indem sie selbst kraftvoll Beiträge leisten, können sie im Zusammenspiel mit anderen einer jener entscheidenden Faktoren sein, die Gesellschaft, Unternehmen und andere Institutionen nicht zurückfallen lassen, sondern vielfältiger, reicher und besser machen.


    Man muss sie nur lassen.


    



    
      
        * In diesem Buch wird aus Gründen der besseren Lesbarkeit die männliche Form verwendet, auch wenn die weibliche Form selbstverständlich mit eingeschlossen ist. Sofern möglich werden geschlechtsneutrale Formulierungen gewählt.

      

    

  


  
    »Deutschlands Wirtschaft soll rosa werden«


    Schwule und Lesben in Unternehmen– Begehrt,versteckt oder normal?


    Vor drei Jahren lud die Allianz andere Dax-Konzerne dazu ein, darüber zu diskutieren, wie die Republik zum regenbogenfreundlichen Arbeitgeberland gemacht werden könnte. Die Reaktion in den Vorstandsetagen reichte von Verwirrung bis Ablehnung. Doch Zeiten wandeln sich und Einsichten auch. Zwar ist die deutsche Wirtschaft immer noch konservativ. Im Vergleich zu den Tochtergesellschaften vor allem US-amerikanischer Firmen wie IBM und Co. liegen ihre Unternehmen meist noch weit zurück, wenn es darum geht, schwulen- und lesbenfreundlich zu werden. Auch offen queer lebende Vorbilder unter den Top-Bossen finden sich nirgends. Dafür aber finden sich ­andere, neue Macher: jung und viel bewegend. Wie Stuart Cameron, Gründer der Sticks & Stones, einer innovativen »Karrieremesse für Schwule, Lesben, ­Heteros«, und eines Unternehmenskongresses zum Thema gleich dazu. Dort rennen die nach den besten Talenten suchenden Firmen Cameron mittlerweile die Tür einund die karriereorientierten Besucher sowieso. Bei ihm treffen sich die Unternehmensvertreter–mit langsam stärker werdendem Willen zum Wandel. Cameron, schwuler Bayer mit schottischen Wurzeln, prägt diese Veränderung in hohem Maße mit. Er unterstützt damit nicht zuletzt neue homosexuelle Protagonisten und Protagonistinnen in deutschen Unternehmen wie Allianz und Co., die den Wandel vorantreiben wollen–und das auch tun.


    Bunt ist es hier, auf der Karrieremesse Sticks & Stones in einem Berliner Design-Hotel, und berstend voll. Erst fünf Jahre ist sie alt, bereits jetzt aber gehört die erste Jobbörse für Homosexuelle zu den beliebtesten Recruiting-Events hierzulande. 2013 konnten die Organisatoren mehr als 2000 Besucher verzeichnen und damit im Vergleich zum Vorjahr einen Zuwachs von 25 Prozent. Und 2014 hält der Trend an. Damit erübrigt sich auch die erwartbare Frage: »Braucht es so etwas wirklich?« Offenbar schon. »Wir haben zwar immer an unsere Idee geglaubt«, meint Messegründer Stuart Cameron, »aber mit solch einem Erfolg konnte niemand ernsthaft rechnen.«


    Der macht sich nicht nur an Tausenden von Jobsuchenden fest, sondern auch an den Ständen der teilnehmenden über 60 Firmen. Denn ihre Namen lesen sich wie das Who’s Who der Wirtschaftsriesen. Deutsche Schwergewichte wie Allianz, BMW, Hugo Boss, SAP oder Axel Springer finden sich da, aber auch Top-Firmen mit internationalen Wurzeln wie IBM, Google, IKEA oder Targobank. Auffällig: Global operierende Wirtschaftskanzleien, sonst eher als Stätte des Konservativen bekannt, zeigen ebenfalls Flagge–zuletzt gleich sieben, darunter Adressen der Extraklasse wie Freshfields, White & Case oder Simmons & Simmons. Und das gleiche gilt für Top-Beratungshäuser wie McKinsey & Company, A.T. Kearney oder Boston Consulting Group.


    Kurz: Renommierte Unternehmen präsentieren sich auf einer Karrieremesse gezielt als attraktive Arbeitgeber für LGBTler, also für schwule, lesbische, bi- und transsexuelle Bewerber. Wer das vor zehn Jahren oder weniger vorhergesagt hätte, wäre belächelt worden. German Business goes Regenbogen?


    Ganz so einfach ist es dann doch nicht. Wer genau hinschaut, erkennt: Die in Deutschland beheimateten Unternehmen stellen eine Minderheit dar, die Regel sind Firmen mit Hauptsitz in den USA, deren deutsche Töchter nun den Großteil der Sticks & Stones-Hallen bevölkern. Und natürlich garantiert eine Messepräsenz allein auch noch nicht, dass Schwule und Lesben in einem Unternehmen nun ein paradiesisch offenes Arbeitsklima vorfinden.


    Trotzdem: Auch hierzulande bewegt sich in Firmen etwas. Und das ist nicht nur gut so, es wurde auch Zeit. Denn obwohl sich etwas bewegt, tut sich die hierarchische, männerdominierte deutsche Businesswelt nach wie vor schwer mit Schwulen und Lesben.


    Konservative deutsche Businesswelt


    Der Wettbewerbsdruck für Unternehmen hierzulande ist angesichts weltweiter Konkurrenz stark, und er wächst weiter. In einer solchen Situation sollte Homosexualität am Arbeitsplatz eigentlich schon aus betriebswirtschaftlichen Gründen keine Rolle spielen. Zumindest sollte sie kein Problem darstellen. Leistungsbereite und leistungsfähige homosexuelle Mitarbeiter sollten in den Unternehmen bei Einstellung und Karriere nicht diskriminiert werden, sondern gleiche Chancen haben wie heterosexuelle–zum Nutzen des Unternehmens und auch jenseits von moralischen Überlegungen mit Blick auf den Einzelnen.


    So weit die schöne Theorie. Zu ihr passt, dass die psychologische und betriebswirtschaftliche Forschung seit Jahren schon nicht müde wird zu betonen, dass Homosexualität in einem Unternehmen nur dann kein Problem darstellt, wenn dort das Arbeitsklima grundsätzlich offen ist. Ein offenes Arbeitsklima gilt dabei als Ausdruck einer Unternehmenskultur, die nicht auf Gleichmacherei setzt, sondern auf Werte wie Akzeptanz des Fremden oder Respekt vor dem Vielfältigen–auch vor der Vielfalt sexueller Identitäten. In einem solchen Klima wird niemand tabuisiert oder diskriminiert, weder aufgrund seiner Hautfarbe noch aufgrund seines Geschlechts oder seiner Homosexualität. Nur in einem offenen Arbeitsklima also gibt es am ehesten Chancengleichheit für alle–wieder zum Nutzen des Unternehmens und wieder vollkommen jenseits von moralischen Forderungen mit Blick auf den Einzelnen.


    Doch welches Unternehmen würde heute nicht gerne von sich behaupten, ein offenes Arbeitsklima aufzuweisen? Und zwar nicht nur der schönen Selbstdarstellung wegen. Denn zum einen hat der Gesetzgeber mit dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG) und weiteren rechtlichen Veränderungen einen Rahmen vorgegeben, um offenkundige Diskriminierungen so weit wie möglich zu unterbinden. Zum Zweiten reagiert auch die Öffentlichkeit heute kritisch auf Diskriminierung und mangelnde Chancengleichheit in Unternehmen, wie zuletzt die Diskussion um die Frauenquote belegt. Aber auf Websites, in Broschüren, Firmenpräsentationen und Chefansprachen nett daherkommende Bekenntnisse zu offenem, diskriminierungsfreiem Arbeitsklima und offener Unternehmenskultur sind das eine. Die betriebliche Realität homosexueller Mitarbeiter ist ein anderes. »52 Prozent der lesbischen und schwulen Beschäftigten halten ihre sexuelle Identität am Arbeitsplatz geheim«, fasst der Psychologe Dominic Frohn ein zentrales Ergebnis seiner vor ein paar Jahren erschienenen Studie zum Thema homosexuelle Mitarbeiter und Führungskräfte zusammen, die letzte umfassende ihrer Art. »Gegenüber Führungskräften ist ein offener Umgang noch seltener.« Zehn Prozent der homosexuellen Beschäftigten bringen nicht selten gar vermeintlich heterosexuelle Partner mit zu Betriebsfeiern, Betriebsausflügen u. Ä. Und mehr als jeder Siebte erfindet Freundin oder Freund, wenn er vom Urlaub, dem Wochenende oder gar der Hochzeitsreise erzählt.


    Das sind ernüchternde Zahlen. Und dies umso mehr, als sie sich seit Studienerhebung–jenseits von Veränderungen, wie sie sich mit der Sticks & Stones andeuten–wohl nur wenig gewandelt haben. »Der Umgang mit der sexuellen Identität am Arbeitsplatz verändert sich nicht in zwei oder drei Jahren. Verändert er sich jedoch tatsächlich, dann geschieht das langsam und hat die Qualität eines Kulturwandels«, weiß Frohn. Daher ergebe eine neue Befragung auch erst frühestens in fünf Jahren Sinn.


    Jung und schweigsam


    Jenseits genereller Befunde zeigt die Studie allerdings auch wichtige Unterschiede beim Umgang mit Homosexualität in Unternehmen. Etwa entlang der Altersstruktur. »Die Befragten zwischen 35 und 50 Jahren gehen am offensten mit ihrer sexuellen Identität am Arbeitsplatz um. Beschäftigte über 50 hingegen sind deutlich verschlossener, ebenfalls die unter 35-Jährigen«, so Forscher Frohn. Auf jeden Fall seien diese altersbedingten Unterschiede ein Hinweis darauf, dass vereinfachende Äußerungen wie etwa »Heute ist alles leichter, die jüngere Generation ist da viel offener« etc. in dieser Form nicht zu halten seien.


    Eine Erkenntnis, die Torsten von Beyme-Wittenbecher durch eigene Beobachtungen bestätigt sieht. Der technische Manager, selbst Mitte dreißig, arbeitet für IBM–ein Unternehmen, das für ein LGBT-freundliches Arbeitsklima bekannt ist. Von Beyme-Wittenbecher ist zudem Mitglied des Völklinger Kreises (VK), des Berufsverbands für schwule Führungskräfte, und leitet dort zusammen mit zwei Kollegen die Fachgruppe »Young Professionals«. »Eigentlich dachte ich, dass wir jungen Fachgruppenmitglieder mit unserem Schwulsein im Job offen umgehen.« Doch bei der Gründungstagung der Fachgruppe habe er sich eines anderen belehren lassen müssen: Nicht alle Teilnehmer wollten bei Tagungsende auf das gemeinsame Abschiedsfoto–erst recht nicht, als sie hörten, dass es in den sozialen Netzwerken gepostet werden sollte. »Einige befürchteten, heterosexuelle Kollegen aus der eigenen Firma, bei denen sie nicht geoutet waren, könnten sie auf dem Bild entdecken.« In der daraufhin aufgekommenen Diskussion äußerten mehrere Workshopteilnehmer Bedenken, sie könnten Aufträge verlieren, wenn man sie auf einem im Umfeld des Völklinger Kreises entstandenen Foto entdeckte. Diese oder ähnliche Bedenken seien bei jedem weiteren Workshop der VK-Fachgruppe vorgebracht worden. Auch die Entscheidung, am Ende nicht auf das Gruppenfoto zu wollen, würden seither regelmäßig mindestens zwei bis drei Teilnehmer treffen.


    Zwischenzeitlich ist von Beyme-Wittenbecher klar geworden: Solche Erlebnisse sind keine Einzelfälle. Denn als er später in eher informellem Umfeld von ihnen berichtete, erzählten ihm Kollegen oft vergleichbare Geschichten.


    Doppeltes Minus


    Ähnliche Erfahrungen macht auch Susanne Hillens, seit mehr als drei Jahren Vorstandsmitglied bei den Wirtschaftsweibern, dem Berufsverband für lesbische Führungskräfte. In der Gruppe der 25- bis 35-jährigen Lesben dominieren für sie zwei Karrieremuster. »Die einen sagen stolz: Wer mich als Arbeitgeber nicht so nimmt, wie ich bin, der kriegt mich nicht. In der anderen Gruppe dominiert machtvolles Schweigen, um die Karriere nicht zu gefährden.«


    Gerade in größeren Unternehmen und im Mittelstand sei das zweite Muster verbreitet, erzählt Hillens. Lange Verlagsmanagerin arbeitet sie seit mehr als zehn Jahren als freie TV-Journalistin und Autorin, u. a. beim WDR. Als Coach begleitet sie viele junge weibliche Führungskräfte und Nachwuchswissenschaftlerinnen in deutschen Forschungseinrichtungen.


    Das Schweigen lesbischer junger Frauen sei einerseits verständlich, denn sie hätten mit einem »doppelten Minus« zu kämpfen. »Zum einen sind sie lesbisch–womit ganz allgemein die Angst vor Ausgrenzung einhergeht. Und zum anderen sind sie Frauen–womit sie schlechtere Karrierechancen haben als Männer.« Wenn man zudem berücksichtige, dass sich die Kantinen- und Flurgespräche von heterosexuellen Frauen dieser Altersgruppe stark um die Balance zwischen Familie und Job oder auch Kinder und Kinderwunsch drehen, wozu lesbische Frauen in der Regel weniger beitragen können oder wollen, dann müsse man eigentlich von einem dreifachen Minus sprechen.


    Andererseits gebe es für junge Lesben aber auch keinen Grund zum Jammern, findet Hillens, die sich selbst mit Anfang zwanzig im Job outete. »Verglichen mit vor zehn oder fünfzehn Jahren leben wir doch in paradiesischen Zuständen.« Erstens würden immer mehr deutsche Unternehmen das Thema Diversity Management für sich entdecken, bei dem es auch um die Schaffung größerer Chancengleichheit gehe: für Frauen und für »sexuelle Minderheiten«. So werde das doppelte Minus gleich doppelt angegangen. Zweitens seien junge heterosexuelle Männer wie Frauen grundsätzlich offener für Lesben und Schwuler als früher. »Und drittens schließlich gibt es heute eine Menge Anlaufstellen, die früher schlicht nicht existierten, etwa die Wirtschaftsweiber, aber auch Sportvereine und Beratungsstellen, wo Lesben Verbündete und Vorbilder finden können.«


    Insofern sei die Zeit reif für junge lesbische Frauen in der Wirtschaft, sich zu verändern und die Unternehmen gleich mit. »Allerdings muss so etwas wie Selbstermächtigung stattfinden. Will heißen: Ich muss eine bewusste Entscheidung treffen. Wie sollen andere zu mir stehen, mich wertschätzen und mich in meiner Karriere fördern, wenn ich nicht selbst zu mir stehe?«


    Dass das keine leichte Entscheidung ist, sei klar. Aber solange die nicht gefällt werde, bleibe es schwierig–für einzelne junge Lesben in Unternehmen, aber auch für die Gesamtheit aller Lesben, gleich ob Führungs- oder Fachkraft.


    Versteckt an der Spitze


    Noch schwieriger als bei jüngeren Beschäftigten, die am Beginn ihrer Karriere stehen, stellt sich die Situation im gehobenen und Top-Management dar, etwa in Dax-Konzernen. Insgesamt gelte dort, so Forscher Frohn: »Mit steigendem Gehalt und höherer Position in der Unternehmenshierarchie nimmt die Bereitschaft ab, die eigene sexuelle Identität als Selbstverständlichkeit zu kommunizieren.«


    Dazu passt: Ulrich Köstlin ist das bisher einzige Vorstandsmitglied eines deutschen Großunternehmens–der damaligen Bayer Schering Pharma AG–, das sich 2010 für die Öffentlichkeit erkennbar »im Amt« outete. Gleich im darauffolgenden Jahr ging er in den vorzeitigen Ruhestand und tritt in der Öffentlichkeit auch nicht als »schwuler Top-Manager« auf. Ansonsten gilt unverkennbar: Homo-Liebe ist in deutschen Top-Businessetagen nicht erwünscht. Jenseits gern gepflegter Leistungsrhetorik gibt es hier offenbar immer noch geschlossene Machtzirkel, deren unausgesprochene Regeln und implizite Codes schwulen oder lesbischen »Außenseitern« den Zugang zum Paradies eines Vorstands- oder anderen Top-Managementpostens versperren sollen.


    Bernd Schachtsiek, Vorsitzender des Völklinger Kreises (VK), bestätigt das, aber spezifiziert: »Ich kenne mehrere ehemalige und aktuelle Vorstandsmitglieder, die schwul sind. Allerdings wollen die mit ihren beruflichen Themen in der Presse erscheinen und nicht mit ihrem Privatleben.« Deshalb gingen sie auch nicht offen mit ihrer Homosexualität um. Einige seien auch überzeugt, dass sie ihren Top-Job geoutet nicht bekommen hätten. In jedem Fall aber wählten sie Verhaltensstrategien des Verbergens,die durchaus sehr unterschiedlich ausfallen könnten. »Die einen reden gar nicht über ihr Privatleben–was dann natürlich bedeutet, dass nun andere das Reden über dieses Privatleben übernehmen.« Eine zweite Gruppe führe eine arrangierte Vorzeigeehe oder ein Doppelleben, von dem die Partnerin nichts weiß. Eine dritte Gruppe habe sich bei engeren Mitarbeitern geoutet–und um Diskretion gebeten.


    »Ähnliche Strategien des Umgangs mit dem eigenen Schwulsein im Job verfolgen auch viele Mittelständler an der Spitze ihrer Firma«, ergänzt der VK-Vorsitzende. Hier kennt er sich besonders gut aus, denn Schachtsiek wuchs selbst in einem Unternehmerhaushalt auf und wurde später–nach einem Coming-out mit Anfang dreißig–ebenfalls als Unternehmer erfolgreich. »Wenn gilt, dass die deutsche Wirtschaft–jenseits erkennbarer Fortschritte in manchen Unternehmen–nach wie vor konservativ ist im Umgang mit Homosexualität, dann gilt das umso mehr für ihre Führungsetagen, gleich ob Mittelstand oder Konzerne.«


    Die Schwierigkeit, sich in gehobenen oder höchsten Managementpositionen als schwul oder lesbisch erkennen zu geben, versteht auch Christian Weis. Er ist einer der Sprecher von ARCO, des LGBT-Mitarbeiternetzwerks der Commerzbank. »Vertrauen ist für erfolgreiches Arbeiten im Business immer wichtig. Aber vor allem Führungskräfte auf der gehobenen und höchsten Managementebene brauchen das in sie gesetzte Vertrauen in besonderem Maß, um erfolgreich wirken zu können.« Es sei die Basis ihrer Arbeit und müsse laufend gepflegt werden. Wer aber erst einmal mit Verschweigen, Lügen oder gar einem Doppelleben begonnen und dies dann über viele Jahre hinweg fortgesetzt habe, für den sei es schwierig, aus der Versteckspielspirale herauszukommen. »Bei einem beruflichen Coming-out fürchten die Top-Manager dann, dass das Vertrauen in sie wegbricht–und so die Basis ihrer Arbeit.«


    Und zugleich die Basis ihres Lebens, hätte Weis ergänzen können, denn Selbstverständnis und Selbstbewusstsein definieren sich gerade auf den höheren Managementebenen meist fast ausschließlich über viel Arbeit und den Job. Die Angst vor dem wegbrechenden Vertrauen im Fall eines beruflichen Coming-outs ist also auch die Angst vor dem–nicht nur beruflichen–Nichts.


    Im ARCO-Netzwerk, das ja nicht nur Anlaufstelle für LGBT-Mitarbeiter oder deren Sprachrohr für Anliegen gegenüber dem Unternehmen sein solle, sondern etwa auch diskrete Kontaktstelle für die gehobene Managerebene, hätten er und seine Netzkollegen in konkreten Fällen erlebt, wie stark solche Ängste sein könnten, erklärt Weis. »Da gab es dann viele Gespräche. Einmal haben wir mit ARCO ein spätes berufliches Coming-out auf gehobener Managementebene auch begleitet. Trotzdem bleiben immer Ängste, und die sind ja auch verständlich.«


    Dabei gilt die Commerzbank als überaus offener Arbeitgeber, der genau dafür bereits mehrfach ausgezeichnet wurde, u. a. mit dem Max-Spohr-Preis des Völklinger Kreises. Das ARCO-Mitarbeiternetzwerk gilt zudem mit knapp 500 Mitgliedern hierzulande nicht nur als das größte und auch als eines der aktivsten seiner Art. Es weiß noch dazu mit Klaus-Peter Müller–langjähriger Vorstandschef und aktuell Aufsichtsratsvorsitzender–einen mächtigen Unterstützer an seiner Seite, der in Interviews und auf Veranstaltungen immer wieder für ARCO-Anliegen und die LGBT-Freundlichkeit der Bank trommelt.


    Coming-out oder nicht


    Eigentlich paradiesische Zustände also. »Und doch bleibt die Entscheidung, sich beruflich zu outen, angesichts persönlicher Ängste und Hoffnungen immer eine individuelle, gleich ob einfacher Mitarbeiter oder Top-Führungskraft«, meint Weis. Er selbst habe zwar nur positive Erfahrungen in der Commerzbank gemacht, seit er sich vor gut vierzehn Jahren als 17-jähriger Azubi bei seinem Chef outete. Das gelte nicht nur für seine erfreuliche Karriereentwicklung. Es gelte ebenso für die Akzeptanz seines Privatlebens–wozu auch gehöre, dass sein Partner selbstverständlich zu Firmenfeiern eingeladen werde.


    »Doch meine persönlichen guten Erfahrungen und die vieler ARCO-Kollegen sind das eine«, resümiert Weis. Er könne ebenfalls gut nachvollziehen, wenn sich Manager auf gehobener oder höchster Ebene jenseits ihres 45. oder 50. Lebensjahres beruflich nicht mehr outen wollten–in jenem Alter also, in dem sie diese Stufen der Karriereleiter meist erst erklimmen. Im Übrigen gelte für ihn auch in diesem Zusammenhang das Prinzip der Vielfalt: »Jeder lebt sein eigenes Leben. Und daraus folgt: Genauso, wie ein berufliches Coming-out zu respektieren ist, ist es auch ein Nicht-Outing.«


    Bleibt die Frage, ob lesbische und schwule Beschäftigte überhaupt offen mit ihrer sexuellen Identität umgehen sollten. Und zwar individuell betrachtet–und jenseits dessen, was betriebswirtschaftliche Überlegungen den Unternehmen nahelegen. »Ja, sie sollten«, ist sich Bernd Schachtsiek sicher. Und wenn das Coming-out stattgefunden habe, schiebt er nach, sei es meist halb so schlimm. Selbst dann, wenn es heftige Krisen mit sich brächte, wie etwa bei ihm persönlich. Schachtsiek stellt zudem klar, dass es bei der Frage nach einem Coming-out im Job nicht darum gehe, was andere im Bett machten. Gespräche dazu hätten in einem Unternehmen nichts zu suchen. Beim Coming-out im Büro gehe es vielmehr um etwas anderes, »nämlich darum, dass man problemlos von gemeinsamen Ausflügen mit dem Partner oder aus dem gemeinsamen Alltag erzählen kann. Ganz selbstverständlich und ohne viel Tamtam. Oder darum, dass das Foto des schwulen Partners oder der lesbischen Partnerin auf dem Schreibtisch stehen kann, ohne dass viel Getöse darum gemacht wird.«


    Die Forschung deckt Schachtsieks Plädoyer für ein Coming-out im Job. »Die Studienlage ist recht eindeutig«, fasst Dominic Frohn zusammen. Das Verschweigen der eigenen sexuellen Identität am Arbeitsplatz sei energetisch aufwendig und blockiere die volle Leistungsfähigkeit des einzelnen. Es lasse sich sogar ein Zusammenhang zu psychosomatischen Beschwerden nachweisen. Umgekehrt gelte: »Je offener die Beschäftigten beim Umgang mit der eigenen sexuellen Identität sind, desto mehr Ressourcen haben sie frei, um sich auf die Arbeit zu konzentrieren. Und desto höher sind zudem ihr auf die berufliche Tätigkeit bezogener Selbstwert, ihre Arbeitszufriedenheit und ihr Commitment, also ihre Verbundenheit mit dem Unternehmen.«


    Die allgemeine Coming-out-Forschung, die nicht ausschließlich den Arbeitsplatz im Blick hat, sondern das gesamte Leben, zeige ebenfalls, ergänzt Frohn, dass der offene Umgang mit der eigenen sexuellen Identität einen Beitrag zu höherer Lebenszufriedenheit und besserer Gesundheit leiste.


    Vorbilder Politik, Medien und USA


    Also Coming-out im Business jeden Preis? Das auch nicht, nicht von ungefähr gebe es ja die Zurückhaltung, offen homosexuell zu leben, meint Frohn, es komme auf die Umfeldbedingungen an. Und damit auf zweierlei: zum einen auf den kurz-, mittel- und langfristig zu erwartenden Nutzen eines Coming-outs, der sich etwa in mehr Lebensfreude, Arbeitsmotivation und Karrierechancen äußern könne. Und zum anderen auf die kurz-, mittel- und langfristig zu erwartenden Kosten eines Coming-outs, etwa festgemacht an der Wahrscheinlichkeit offener und verdeckter Diskriminierungen. »Je nach persönlicher Situation und je nach beruflichem Kontext werden Kosten-Nutzen-Betrachtungen unterschiedlich ausfallen. Wenn ich etwa in einem eher homophoben Umfeld tätig bin, ist umso gründlicher abzuwägen, ob ich mit meiner sexuellen Identität offen umgehe oder nicht«, rät der Psychologe. Gerade in einer solchen Situation, die für den Einzelnen eine große Belastung bedeute, helfe nicht selten ein sorgfältiges Coaching, um so alle für eine gute Entscheidung relevanten Aspekte und Kriterien zu erfassen.


    Ob es immer einen Coach brauche, sei dahingestellt. In jedem Fall aber sind die Umfeldbedingungen, von denen Frohn spricht, hierzulande mittlerweile sehr unterschiedlich. In einigen Gesellschaftsbereichen etwa stellt Homosexualität nicht mehr jenes Tabu dar, wie es noch vor Jahren bestand. Zum Beispiel in der Politik: Offen homosexuell lebende Spitzenprotagonisten wie Berlins Regierender Bürgermeister Klaus Wowereit, Ex-Außenminister Guido Westerwelle oder die aktuelle Bundesumweltministerin Barbara Hendricks illustrieren dies wie viele andere auch. Noch größere Offenheit zeigt sich in Medien und Unterhaltung. Künstler wie Alfred Biolek, Hape Kerkeling, Thomas Hermanns, Maren Kroymann oder Ulrike Folkerts belegen das ebenso wie etwa die TV-Moderatorinnen Anne Will, Vera Int-Veen oder Dunja Hayali. In der Modebranche kräht ohnehin schon lange kein Hahn mehr danach, so lang ist die Liste der homosexuellen Macher: Karl Lagerfeld und Jil Sander aus der klassischen Garde etwa stehen auf ihr. Oder Michael Michalsky und Guido Maria Kretschmer aus einer neueren Riege.


    Nach wie vor deutlich anders aber sieht die Realität in deutschen Unternehmen aus. »Besonders im Mittelstand. Und bei größeren Unternehmen vor allem in jenen, die nicht in den USA, sondern in Deutschland beheimatet sind und die nicht auf dem amerikanischen Markt stark sein müssen«, wie Bernd Schachtsiek betont. Besonders in den Staaten habe der Druck auf alle größeren Unternehmen, sich glaubwürdig als diskriminierungsfeindlich und LGBT-freundlich zu präsentieren, durch gesellschaftliche Veränderungen und damit einhergehende rechtliche Vorschriften in den letzten Jahren erheblich zugenommen.


    Auch eine differenzierte Branchenbetrachtung lohne, ergänzt Dominic Frohn mit Verweis auf seine Forschungsresultate. In konservativen Branchen wie etwa im Maschinenbau oder in der Metall verarbeitenden Industrie werde hierzulande deutlich weniger offen mit der sexuellen Identität umgegangen. Das Tabu sei hier gewissermaßen mit Händen zu greifen. Daneben gebe es aber Tätigkeiten, »in denen der Fokus eher auf Kommunikation, Marketing, Werbung oder Vertrieb liegt. Hier gelingt es, selbstverständlicher über die sexuelle Identität zu sprechen bzw. sie nicht zu verschweigen.«


    Davon unberührt blieben aber die generell hohen Zahlen zu aus Angst ungeouteten Mitarbeitern und Führungskräften, zu erfundenen heterosexuellen Partnern und weiteren Formen des Versteckspiels.


    Im Vergleich zu anderen Gesellschaftsbereichen verharrt die Wirtschaft hierzulande also eher im Konservativen. Ein offenes, schwulen- und lesbenfreundliches Arbeitsklima, das Coming-outs im Job unterstützen und selbstverständlich machen würde, ist nach wie vor selten. Dass die Präsenz vieler renommierter Unternehmen auf der Karrieremesse Sticks & Stones auch als starkes Zeichen für einen Willen zum Wandel gesehen werden kann, ja unbedingt muss, ändert nichts am allgemeinen Status des Abwartend-Traditionellen.


    Der Weg zu einem offenen und damit auch schwulen- und lesbenfreundlichen Arbeitsklima in immer mehr deutschen Unternehmen könnte über Vorbilder an der Spitze unterstützt werden. Im Unterschied aber zu Politik, Medien, Unterhaltung oder Mode scheinen solche Vorbilder in der Business-Republik Deutschland nach wie vor undenkbar. Anders dagegen in den USA. Im Land der unbegrenzten Möglichkeiten zeigt sich noch dazu, wie unterschiedlich schwule und lesbische Top-Manager nach ihrem Coming-out agieren. Apple-Chef Tim Cook etwa ist schwul und jeder weiß es. Er steht dazu,spricht darüber aber so gut wie nie. Medienmodul David Geffen, Gründer mehrerer Plattenlabel und Mitgründer der Dreamworks-Filmstudios, macht es anders. Der Philanthrop unterstützt etwa Aids-Hilfsorganisationen und LGBT-Gruppen, die für eine Öffnung der Ehe kämpfen. Der gebürtige Frankfurter Peter Thiel macht es wieder anders. Der PayPal-Mitgründer und US-Investor spendet–nicht ganz unumstritten–unter anderem Geld an rechte Gruppen der Republikaner wie die Tea Party. Davon wiederum will Beth Brooke, lesbische Vizechefin des Wirtschaftsprüfungs-Multis Ernst & Young, nichts wissen. Sie setzt sich etwa im Rahmen von Kampagnen für die Überwindung von Diskriminierung der LGBT-Community ein.


    Zwar muss man in Deutschland solche neuen und bunten LGBT-Macher an der Businessspitze nach wie vor suchen–und findet sie trotzdem nicht.


    Dafür aber gibt es mittlerweile andere, mutigere Macher. Einige von ihnen stehen noch am Anfang, bewegen aber gegen Widerstände bereits jetzt viel–wie Stuart Cameron, Betriebswirt und Gründer der Berliner Karrieremesse für Homosexuelle Sticks & Stones. Schwul ist er. Vor allem aber ist er Unternehmer.


    »Auf Toleranz kann ich verzichten!«


    Als Unternehmer weiß Cameron: Erste Zeichen von Wandel auf Märkten und bei potenziellen Kunden können Businesschancen bedeuten. Will er erfolgreich sein, muss er diese Zeichen schneller als andere erkennen. Insbesondere schneller als große Firmen mit mehr Kapital als er es hat. Und er muss diese schnellere Wahrnehmung von Veränderung auf Märkten und bei potenziellen Kunden ebenso zügig in Ideen und Konzepte fließen lassen, um mit deren Umsetzung schließlich Geld zu verdienen.


    Sich anbahnende Veränderungen schneller als andere erkennen und nutzen–wie es aussieht, hat Stuart Cameron mit der Sticks & Stones genau das getan.


    »Etwas veränderte sich beim Umgang mit Homosexualität: in der Gesellschaft ohnehin, aber eben auch in Unternehmen und in meiner Altersgruppe der etwa 20- bis 35-jährigen Uniabsolventen und Jobsuchenden«, erinnert sich der gebürtige Bayer, damals Ende zwanzig, an die zahlreich geführten Gespräche, als er vor mehr als fünf Jahren von München aus die Idee einer Karrieremesse auf ihre Tauglichkeit abzuklopfen begann. »Andererseits gab es auch viele Zweifler.« Er habe damals im Turbotempo gelernt, wie wichtig es sei, sich Rat zu holen, sich zu vernetzen, Konzepte anzupassen, ständig nach Verbesserungen zu suchen–und trotzdem nicht auf alles und jeden zu hören, sondern auch auf seinen Bauch. Nur deswegen gebe es heute die Sticks & Stones. Und nur deswegen verändere sie sich jedes Jahr ein bisschen. Ein deutscher Mittelstandsunternehmer könnte das nicht schöner formulieren.


    Dass es überhaupt zur ersten Messe kam, verdankt Cameron sehr unterschiedlichen Erfahrungen mit ehemaligen Chefs. Die erste war negativ. Als er sich während der Ausbildung zum Einzelhandelskaufmann outete, »fiel die Reaktion meines Bosses nicht gerade erfreulich aus«, erzählt er. »Da hat etwas in mir klick gemacht–und nach der Ausbildung war ich weg.« Dieses Erlebnis habe ihn nie wieder losgelassen, und mit solchen Erfahrungen sei er ja nicht allein. »Eines stand für mich damals fest: Ich werde nur für einen Arbeitgeber arbeiten, der mich wertschätzt. Auf laue Toleranz kann ich verzichten!«, stellt Cameron klar.


    Erste Ideen zur Karrieremesse kamen während seines Studiums auf. In dieser Zeit sann er auch gründlicher darüber nach, wie der Arbeitgeber aussehen müsste, bei dem er selbst gerne arbeiten wollte, und wie er den am besten finden könnte. Eine positive Erfahrung kurze Zeit später half ihm dabei. »Mein letzter Chef vor dem Gang in die Selbstständigkeit ist schwul, genau wie ich, aber das war nicht wichtig. Wichtig war: Bei ihm fühlte ich mich nicht herabgesetzt, sondern immer wertgeschätzt. Das kannte ich als Schwuler im Job bis dahin kaum. Außerdem habe ich bei ihm gelernt, wie man große Messen organisiert. Das war Gold wert.«


    Schritt für Schritt nahm für Cameron so das Konzept einer Karrieremesse für Schwule und Lesben immer konkretere Gestalt an. Nach einigen Monaten Vorbereitung kam es dann Ende März 2010 zur Premiere, damals noch in München. »Mitten im überraschenden Schneegestöber«, wie er sich schaudernd erinnert. Ein schwieriger Start sei das gewesen–und trotzdem in Medien und Unternehmen ein breit wahrgenommener Achtungserfolg.


    Auch wenn sich viele Firmen damals noch sehr zurückhaltend zeigten, war klar: Es musste weitergehen. Allerdings nicht in München. In Berlin witterte Cameron weit mehr Chancen. Zusammen mit seinem Lebenspartner Rani Nguyen, der von Beginn an im Organisationsteam mitarbeitete, zog er in die Hauptstadt.


    Bei ihrem Münchner Start hieß die Messe indes noch »MILK«, benannt nach dem ermordeten Schwulenaktivisten Harvey Milk, dem Sean Penn vor ein paar Jahren mit einer oscargekrönten Darstellung ein cineastisches Denkmal setzte. »Mit dem Namen ›MILK‹ wollten wir von Anfang an auch politisch Flagge zeigen.« Denn dass Schwule und Lesben in vielen Teilen von Gesellschaft und Unternehmen diskriminiert würden, dass sie meist nicht die gleichen Chancen hätten: All dies sei nicht nur Fakt, sondern natürlich auch Ausdruck von etwas Politischem. Daran ändere sich auch nichts, wenn man anerkenne, dass sich die Gesellschaft in den letzten zehn, fünfzehn Jahren in vielen Bereichen geöffnet habe, unterstützt etwa auch durch das Lebenspartnerschafts- und das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz sowie durch diverse Urteile des Bundesverfassungsgerichts. Ohne diese Öffnung gebe es auch die Sticks & Stones und ihren Erfolg nicht. Aber normal? Normal sei noch gar nichts.


    Fast hört man Rosa von Praunheims Siebziger-Jahre-Diktum »Nicht der Homosexuelle ist pervers, sondern die Gesellschaft, in der er lebt«. Aber Stuart Cameron ist Mitte dreißig–und in fast jeder Hinsicht anders als der doppelt so alte Filmemacher. Um Schuld gehe es ihm nun überhaupt nicht. »Ich will selbst dazu beitragen, dass sich etwas zum Besseren verändert.« Deswegen die Messe und deswegen der Name »MILK«.


    »Names will never hurt me«


    Mittlerweile ist der allerdings ad acta gelegt–was dem wachsenden Erfolg der Sticks & Stones keinen Abbruch tut. »Es gab rechtliche Probleme«, erzählt Cameron. Natürlich wisse er als Marketingprofi, wie wertvoll ein gewachsener Markenname sein könne. Aber als die Entscheidung für die Namensänderung fiel, sei der Event gerade einmal zweieinhalb Jahre alt gewesen. Wichtigstes Kapital seien zudem seine mit Messekonzeption und Messeorganisation gewachsenen Beziehungen und Netzwerke. Und außerdem stelle er ohnehin alles immer wieder auf den Prüfstand, um neuen Ideen eine Chance zu geben.


    Nun also Sticks & Stones. Wer sich umhört, egal, ob bei den Jobsuchenden oder bei Unternehmensvertretern im Messehotel: Fast alle finden den neuen Namen dynamischer, cooler oder innovativer. Offenbar eine gute Entscheidung des Zuhörers, Vernetzers, Antreibers und Bauchmenschen Cameron. »Er passt auch besser zu mir«, erklärt der. Schließlich erinnere er an einen alten Kinderreim seiner schottischen Großmutter. Sticks and Stones may break my bones, but names will never hurt me heiße es da. »Stöcke und Steine mögen meine Knochen brechen, aber Worte werden mich nie verletzen«, übersetzt Cameron–eine selbstbewusst-stolze, fast trotzige Aussage, die treffender kaum sein könnte, um den Antrieb für seinen regenbogenbunten Karriereevent zu beschreiben.


    »Wer schwul oder lesbisch ist, der kennt die Kraft von offenen oder verdeckten Diskriminierungen, die sich in Worten transportieren–nicht selten, ohne dass sich die Sprecher dessen bewusst sind.« Dagegen könne, ja müsse man den aufrechten Gang setzen–auch und gerade im Job. Und »aufrechter Gang«, das gelte nicht nur für Beschäftigte, sondern auch für Unternehmen. Deswegen werbe man auf der Messe auch gezielt um die Präsenz von »Deutschland stolzesten Arbeitgebern«.


    Keine schlechte Wortschöpfung. Habe man sich als homosexuell geoutet, oft gegen Widerstände, dann könne man stolz sein, erklärt Cameron. Stolz auf sich und die Kraft, das getan zu haben, aber auch darauf, danach offen weiterzuleben. Denn ein Coming-out sei nie abgeschlossen, sondern ein permanenter Prozess. »Warum also sollten Unternehmen nicht stolz darauf sein können, auf sich und auf die Kraft, eine offene, LGBT-freundliche Arbeitsatmosphäre zu ermöglichen?« Gerade bei eher konservativen Unternehmen sei das nicht selten ein weiter Weg, für den alle Seiten Geduld aufbringen müssten.


    Mit der Botschaft, man wolle »Deutschlands stolzeste Arbeitgeber« auf der Messe willkommen heißen, habe »man jene Firmen im Blick, die sich schon auf den Weg gemacht haben, aber ebenso jene, die erst am Beginn stehen und es ernst meinen«. Stuart Cameron lässt daher auch nicht jedes Unternehmen in seine Messe. Er schaut genau hin, wie die entsprechenden Firmenprogramme für die Schaffung wachsender Akzeptanz von Vielfalt aussehen, insbesondere der Vielfalt sexueller Orientierungen. Schließlich verpassen sich nicht wenige Unternehmen einfach ein schickes Diversity-Image und führen ein zuletzt allerorten in Mode kommendes Diversity Management ein. Manchmal wird das auch Diversity- und Inklusions-Management genannt, um zu betonen, dass es nicht nur um die Akzeptanz von Vielfalt, sondern auch um das Bestreben geht, Minderheiten–wie etwa die LGBT-Mitarbeiter–nicht auszugrenzen, sondern aktiv einzubeziehen und ihnen die gleiche Wertschätzung entgegenzubringen und die gleichen Chancen einzuräumen. Häufig jedoch folgen den schönen Ankündigungen kaum Taten.


    Solche Blender sortiert Cameron gleich aus. Ebenso wie die, die sich schon früh verraten: »Bei uns arbeiten leider keine Schwuchteln«, bekam er einmal von einer Personal­recruiterin zu hören. But names will never hurt me.


    Die Welt verändern, gutes Geschäft


    Auch nach der Änderung des Messenamens fallen weiter neue Rekorde: mehr Besucher, mehr Aussteller–und endlich auch Gewinn. »Klar, wir wollen nicht nur die Welt verändern, sondern müssen auch unsere Rechnungen bezahlen«, erklärt Cameron freimütig. Das eine aber ginge ohne das andere nicht. Dass man dabei trotzdem–bitte schön–nicht allzu sehr verkrampfen sollte, zeigen auch der Name seiner Veranstalterfirma und ihr Marketingclaim: »Uhlala–Times for Revolutionaries«.


    Mit einer Mischung aus weltverbesserisch-selbstironischer Coolness und businessgetriebener Kundennähe treffen Cameron und sein mittlerweile sechsköpfiges Team offenbar den Nerv von Jobsuchenden und Unternehmen. Den meisten anderen, klassischen Karrieremessen laufen die Firmen eher davon, weil die immer kritischer auf Auftritte bei einem Jobevent schauen, die angesichts von Stand-, Personal- und Reisekosten schon mal ein fünfstelliges Investment bedeuten können. Die Sticks & Stones hingegen scheint von dieser Entwicklung kaum berührt.


    Auffällig ist zwar, dass Branchen wie die der Banken, die in der Vergangenheit präsenter auf der Messe waren, nun kaum noch auftauchen. Ausnahmen, die die Regel bestätigen, sind die zur französischen Crédit-Mutuel-Gruppe gehörende Targobank oder die vom starken Autokonzern getragende Volkswagen Financial Services. Das Rarmachen der Banker überrascht nicht, denn der Krisen- und Kostendruck ist hier besonders groß, Mitarbeiter werden aktuell und wohl auch zukünftig eher freigesetzt, als dass neue gewonnen werden sollen. Für sie rechnet sich das Investment, sich als Unternehmen mit offenem schwulen- und lesbenfreundlichen Arbeitsklima zu präsentieren, derzeit offenbar nicht (mehr). Das könnte sich später allerdings rächen. Denn die Konkurrenz um die besten–auch lesbischen und schwulen–Talente, die die Zukunft erfolgreich gestalten sollen, schläft nicht. Auch nicht auf der Sticks & Stones.


    Die macht offenbar einiges richtig, denn viele der auf Karrieremessen nicht selten notorisch kritischen Unternehmen loben die Sticks & Stones auffallend. »Die Messe ist anders«, meint etwa Matthias Stupp, Partner beim Global Player der Wirtschaftsanwälte White & Case. Neben seiner Tätigkeit als Anwalt ist er in der Sozietät auch mitverantwortlich für das Personalrecruiting und koordiniert zudem das schwul-lesbische Mitarbeiternetzwerk der Kanzlei Spectrum. Auf der Berliner Messe finde man »offenen Geist, spannende Bewerbertypen, interessante Unternehmenskollegen, professionell gemachte Arbeit und neue Ideen.«


    Ralph Breuer, Projektleiter beim Beratungsprimus McKinsey & Company und hier auch Mitglied des LGBT-Mitarbeiternetzwerks GLAM (Gays and Lesbians at McKinsey), sieht das ähnlich. »Aus den USA kennen wir Events für homo-, bi- und transsexuelle Uniabsolventen und Jobsuchenden seit Ende der Neunzigerjahre.« McKinsey engagierte sich dort bereits früh. In Deutschland macht es das Unternehmen jetzt genauso–obwohl es sonst kaum auf Jobmessen präsent ist. Für die Sticks & Stones gilt das offenbar nicht. Der Grund: »Es gibt viel Kreativität hier–bei den Bewerbern, auf dem gesamten Jobevent«, erzählt Berater Marcus Keutel, wie Breuer GLAM-Mitglied und regelmäßig am Messestand aktiv. Vor allem aber gelte: »Wir suchen Leute, die nicht nur leistungsstark und voller Tatendrang sind, sondern auch vielfältige Hintergründe und Interessen haben. Die finden wir hier.«


    Doch nicht nur das. McKinsey nutzt Veranstaltungen wie die Sticks & Stones auch zur Vernetzung mit anderen Unternehmen–nicht zuletzt ganz oben. Es gebe einige Schwule und Lesben im Top-Management deutscher Unternehmen oder auf den Führungsebenen unmittelbar darunter, berichtet Ralph Breuer. Die meisten von ihnen hätten sich nicht geoutet. Aber darum gehe es auch nicht. »Basierend auf den guten persönlichen Kontakten, die in der Zusammenarbeit mit unseren Klienten entstanden sind, bauen wir derzeit ein informelles Netzwerk mit schwulen und lesbischen Top-Führungskräften auf.« Zu den Klienten gehören nicht wenige der auf der Sticks & Stones präsenten Top-Unternehmen. Erste Treffen in Berlin gab es bereits, geplant sind weitere Workshops und Veranstaltungen, in deren Zentrum der Austausch zur persönlichen und fachlichen Weiterentwicklung steht. »Berlin ist immer eine Reise wert, und die Treffen sind ein optimaler Anlass, Job und fachliche Weiterentwicklung mit Lebensqualität in einer Metropole zu verbinden.«


    Keine schlechte Idee: McKinsey als LGBT-Business-Vernetzer auf höherer Managementebene. Das hört sich nach etwas Neuem ab. Beim nächsten Mal müsse es aber nicht die Stadt der Sticks & Stones sein, es könne auch London oder Paris werden, betont Breuer. Klar, die Businesswelt ist global und nicht nur deutsche Hauptstadt. Trotzdem: Mit der Sticks & Stones ist Berlin ein wenig zum Nabel der deutschen LGBT-Businesswelt geworden.


    Global operieren auch die Unternehmensberater von A.T. Kearney. »Wir sind umso besser, wenn wir nicht nur fachlich hervorragend arbeiten, sondern auch ein offenes Arbeitsklima und eine vielfältige Mitarbeiterstruktur haben«, so Konrad Steiner, Vertreter des LGBT-Mitarbeiternetzwerks GALA (Gay and Lesbian Alliance). Das zu verstehen sei für ihn, einen schwulen Mathematiker und Jung-Berater, der auf gedankliche Exaktheit konditioniert ist, eine befreiende Erkenntnis gewesen. Für beides–Offenheit und Vielfalt–stehe die Sticks & Stones. »Davon profitieren wir im wachsenden Maß, da die Anzahl der potenziellen künftigen Kollegen unter den Messebesuchern von Jahr zu Jahr steigt,« resümiert Steiner.


    Etwas Besonderes bei A.T. Kearney: die unentgeltliche Beratung für LGBT-Organisationen. Steiner etwa war dabei Teil eines Teams, das Strukturen und Prozesse des organisatorisch Hilfe benötigenden LSVD (Lesben- und Schwulenverband in Deutschland) komplett neu aufsetzte.


    Die Attraktivität der Sticks & Stones betont auch Uta Menges, Diversity-Chefin bei IBM und in dieser Eigenschaft unter anderem für das Management der Vielfalt sexueller Orientierungen im deutschen Teil des US-Giganten verantwortlich. Wo es hierzulande um LGBT in Unternehmen geht: IBM ist oft an vorderster Front dabei. So auch seit Beginn der Karrieremesse als einer ihrer Hauptsponsoren.


    »Die Messe bietet eine ideale Plattform dafür, mit unserem Ruf, ein schwulen- und lesbenfreundlicher Arbeitgeber zu sein, offensiv um exzellente Jobsuchende aus der LGBT-Community zu werben«, findet Menges in schönster Selbstvermarktungsprosa. Klar, ein bisschen IBM-Eigenlob ist dabei. Doch das zu Recht, denn das Unternehmen gilt schon länger als einer der glaubwürdigsten LGBT-Frontrunner, geadelt mit zahlreichen Auszeichnungen.


    Menges lobt allerdings auch andere: »Weil wir die Messe von Beginn an kennen, ist es besonders inspirierend zu sehen, wie Stuart Cameron und sein Team ihr Projekt Jahr um Jahr verbessern. Sehr kundenorientiert.«


    Rockstar


    In der Tat bietet die Messe den Bewerbern einiges. Ihretwegen sind die Unternehmen ja letztlich da. »Der ›Rockstar unter den Karrieremessen‹«, lautet Camerons Claim für seine Messe. »Besser, frecher, lauter — Karriere muss nicht langweilig sein«, so die Botschaft. Und meint damit vor allem den Jobevent selbst.


    Wie es aussieht, ist das nicht zu viel angekündigt. In den Messeräumen des Hotels wuselt es unablässig, fast überall ist viel los. Nicht nur die üblichen Unternehmensstände gibt es, sondern auch eine Menge Überraschendes, oft betitelt mit kreativen Wortschöp­fungen.


    So etwa das Personal Shooting, das in bewusster Abweichung von üblichen Bewerbungsbildern darauf ausgerichtet ist, die Persönlichkeit von Jobsuchenden auf einem Foto widerzuspiegeln.


    Oder das Speed-Networking in den vier Bereichen Kommunikation, Kreativität, Start-up und Technologie, bei dem viele Businesskontakte in einer Stunde locken. Wer da etwa noch immer dem Klischee glauben will, Schwule könnten nur das Weiche und Schöne, dem entgeht der Andrang bei Technikunternehmen wie IBM, BMW, Google oder Microsoft.


    Oder der Business Slam Contest, eine Art Dichtwettbewerb auf der Bühne, in dem Unternehmen kreativ sind, um Messebesucher einmal anders von sich zu überzeugen. Nicht die Bewerber also werden gescreent, sondern Unternehmen, und das spielerisch. Sieger ist, wer den meisten Applaus bekommt. Hier genügt das–auch mal ganz nett.


    Oder die sogenannten ICE-Talks, wobei ICE für »Intelligent, Creative, Exciting« steht. Gemeint sind damit 45-minütige Vorträge am laufenden Band, teils auf Deutsch, teils auf Englisch, zu unterschiedlichsten Themen, etwa aus Technologie und Business, aber manchmal auch schräg und weit abseits davon. Gründer von Musikfestivals finden sich unter den Referenten ebenso wie Glücksforscher, Panzerfahrerinnen der Bundeswehr oder Designer.


    Offen, vielfältig und unverbraucht ist also der Geist der Veranstaltung. Und das zeigt sich auch in Weiterem: so etwa im House Running für jeden, der sich traut. Gesichert durch technische Vorrichtungen und zwei Helfer, läuft dabei eine Person vom Flachdach des mehrstöckigen Hotelgebäudes senkrecht und aufrecht nach unten, entweder mit dem Gesicht zum blauen Himmel oder–für noch Mutigere–mit den Augen auf den Boden gerichtet. Den (imaginierten) ersten Preis für die beste Performance erhält eine junge Frau, die mit High Heels und Kopf nach unten marschiert. Im Hintergrund die Spree–und Lounge-Musik.


    »Rockstarmäßig eben«, findet Stuart Cameron.


    Der Erfolg der Messe gibt ihm Recht. »Locker«, »relaxed«, »inspirierend«, »spannend«, »zielgerichtet und zugleich spielerisch«: so oder ähnlich die Kommentare der Besucher.


    Einhörner


    Und noch mehr wird geboten: Menschen mit großen Einhornmasken galoppieren durch die Messegänge und lassen sich mit Besuchern oder Ausstellern fotografieren. Unablässig und in allen Posen. »Das Einhorn ist unser Symbol für das Einmalige und Kreative eines jeden Menschen«, erläutert Cameron. »Das eigene Bewusstsein der Einmaligkeit und Kreativität macht stark–und die Spiegelung darin durch andere noch mehr. Mit dem Einhorn erinnern wir daran.« Dass diese Idee ankommt, zeigen die Reaktionen des Publikums, das sich lachend mit den Einhörnern ablichten lässt oder sich die Masken gleich selbst aufsetzt.


    Einzigartig, kreativ und stark seien natürlich auch Schwule und Lesben–auch wenn Gesellschaft und Unternehmen das lange nicht haben sehen wollen, geschweige denn nutzen. Einzigartig, kreativ und stark seien aber ebenfalls alle anderen. Man habe schnell verstanden, so Cameron, dass es unsinnig sei, die Karrieremesse nur auf LGBT-Jobsuchende zu begrenzen. »Wenn wir von der heterosexuellen Mehrheit Diskriminierungsfreiheit, Chancengleichheit und Inklusion verlangen, dann muss das umgekehrt genauso sein.« Im letzten Jahr habe man daher auch ganz bewusst den Claim geändert: »Die Karrieremesse für Schwule, Lesben, Heteros« heißt es nun. Die queere Perspektive bleibt trotzdem erhalten. Denn welcher »Hetero« sagt schon »Hetero« zu einem »Hetero«?


    Auch vorher seien bereits heterosexuelle Jobsuchende willkommen gewesen, ergänzt Cameron, doch nun habe man das explizit abgebildet. Dem Besucherstrom hat das einen starken zusätzlichen Push gegeben.


    Es ist einfach, hier Kontakte zu möglichen neuen Arbeitgebern zu knüpfen. Nach der sexuellen Orientierung fragt erst einmal niemand. Warum auch? Die Unternehmen wissen ja, wer zur Messe kommt. Umgekehrt gehen auch die Jobsuchenden aufgrund der bloßen Messepräsenz eines Unternehmens davon aus, dass ihre sexuelle Identität dort kein Pro­blem darstellen würde. Vertieft sich aber der Kontakt zwischen Bewerber und Firma, dann ist es ebenfalls völlig in Ordnung, das Thema anzuschneiden.


    Längst ist die Messe auch darüber hinaus, sich nur an Studierende, Uniabsolventen, Berufseinsteiger und Young Professionals zu wenden. Das tut sie zwar immer noch, aber Cameron ist so klug, auch Erfahrene, Selbstständige und Unternehmer anzusprechen, was gerade in Berlin unabdingbar erscheint. So gibt es dann auch, nun zum wiederholten Mal, den Unicorn Pitch, in dem Start-up-Unternehmer mit Investoren zusammengebracht werden, vorherige Bewerbung vorausgesetzt.


    Seit der Messepremiere vor fünf Jahren findet zudem am Tag vor der Sticks & Stones ein Diversity-Kongress statt, genannt »24/7Unicorn«. Projektverantwortlich: Rani Nguyen, Camerons Lebenspartner. Entsteht da ein Familienunternehmen? Vielleicht. Im Team gibt’s auch weitere Schwule, Lesben, Heteros. Eine Familie der anderen Art.


    Unverkennbar: Das Unicorn oder Einhorn bildet eine semantische Brücke zur Messe. Doch nicht nur das. »Mittlerweile gilt der Kongress als der in Deutschland führende zum Thema LGBT-Diversity Management in Unternehmen«, so Nguyen. Und auch in Europa sucht er seinesgleichen. Besonders praktisch: Viele jener Unternehmensvertreter, die auf der Messe präsent sind, kommen eigens einen Tag früher, um sich auf dem Kongress für die eigene LGBT-Diversity-Arbeit inhaltliche Impulse zu holen und zu networken. Diversity- und Personalmanager treffen sich hier ebenso wie Unternehmensberater, Wirtschaftsanwälte, LGBT-Multiplikatoren, Wissenschaftler und andere Diversity-Interessierte, etwa aus Polizei, Behörden, staatlichen Unternehmen, Politik, Menschenrechts- und anderen Nichtregierungsorganisationen.


    In ihren Workshops und Vorträgen berichten Experten davon, wo und wie Unternehmen das Management sexueller Vielfalt besonders gut gelingt, wie genau das geschieht und was man besser lassen sollte. Oder davon, was die Politik tun kann, um Unternehmen bei der Umsetzung von Chancengleichheit für Schwulen und Lesben am Arbeitsplatz zu unterstützen–oder sie überhaupt erst dazu zu bewegen. Oder davon, wie es in anderen Ländern aussieht, etwa in den USA. »Beziehungsweise in Ländern wie Nigeria, wo öffentlich oder im Büro gezeigte Homosexualität zu Lynchjustiz führen kann«, ergänzt Projektchef Nguyen.


    Dem Bayern mit vietnamesischem Vater, der gerade parallel auch sein Studium der Romanistik abgeschlossen hat, ist es wichtig, dass der Kongress den Businessteilnehmern einen Rahmen bietet, in dem sie weit über das hinausblicken können, was sie sonst im Alltag bewegt. »Natürlich sind Zahlen und Unternehmenserfolg wichtig. Aber wir sind mehr als das. Auch wir LGBTler. Und auch jene, die sich in den Unternehmen professionell mit LGBT-Mitarbeitern beschäftigen.«


    Die Liste renommierter Keynote-Redner auf dem 24/7Unicorn-Kongress ist mittlerweile lang. Sie umfasst Minister und Ministerinnen ebenso wie Vorstands- und Bereichsvorstandsmitglieder aus Dax-Unternehmen, darunter Thomas Sattelberger, ehemaliger oberster Telekom-Personaler, oder Christian Finckh von der Allianz. Auch Stuart Milk war bereits da, Neffe des ermordeten Schwulenaktivisten Harvey Milk und selbst LGBT-Aktivist.


    Wie die Sticks & Stones strahlt der Kongress neben fachlicher Kompetenz auch Dynamik, Offenheit und Originalität aus. Nicht wenige Unternehmensvertreter kommen jedes Jahr wieder, ob von IBM, Commerzbank, Post, Telekom oder SAP. Und neue kommen hinzu, zuletzt mehrere große Wirtschaftsanwaltskanzleien. Oder auch andere Organisationen wie die Berliner Polizei. Oder das Jugendnetzwerk Lambda, das LGBTler zwischen 14 und 26 Jahren zusammenbringt, berät und aufklärt und sich als so etwas wie die Interessenvertretung junger LGBTler in Deutschland sieht.


    Klar ist: Die deutsche Wirtschaft hat Nachholbedarf in Sachen LGBT-Freundlichkeit. Klar ist aber auch: Während sich bislang andere Gesellschaftsbereiche schneller für Schwule und Lesben geöffnet haben, setzen die Erfolge von Sticks & Stones und 24/7Unicorn nun starke Signale für die Möglichkeit einer breitflächigen Arbeitsklima- und Chancengleichheitsoffensive zugunsten von LGBT-Beschäftigten in Unternehmen hierzulande. Und zugleich zeigen sie: Es gibt eine neue, gut ausgebildete LGBT-Generation, die mit offenem Visier nach guten Jobs suchen will. Sie tut das bevorzugt bei Unternehmen, die sich öffnen.


    Und was heißt das? »Deutschlands stolzeste Arbeitgeber«, die Cameron auf seine ­Messe bringen will, sind die, die nicht zu stolz sind, sich zu bewegen.


    Massiver Handlungsdruck


    Und dass sich die Firmen bewegen müssen, steht außer Zweifel. Angesichts des demografischen Wandels gebietet das die betriebswirtschaftliche und personalstrategische Vernunft. Denn die Zahlen sind eindeutig: Wir werden immer weniger und wir werden immer älter. Nach Berechnungen des Statistischen Bundesamtes wird die Bevölkerung in Deutschland bis zum Jahre 2030 voraussichtlich um annähernd fünf Millionen Menschen auf insgesamt 77 Millionen schrumpfen. Das entspricht einem Rückgang von 5,7 Prozent gegenüber dem Jahr 2008. Ebenfalls bis zum Jahr 2030 werden voraussichtlich etwa 17 Prozent weniger Kinder und Jugendliche als heute in Deutschland leben. Zugleich wird die Anzahl der Personen im erwerbsfähigen Alter–heute also derjenigen zwischen 20 und 65 Jahren–um 7,5 Millionen zurückgehen, was einer Schrumpfung von circa 15 Prozent entspricht.


    Die Folgen dieser Entwicklung für den Arbeitsmarkt zeigt exemplarisch das demografische Szenario des Forschungsinstituts der Bundesagentur für Arbeit (IAB) aus dem Jahr 2010. Unter den Annahmen von konstanter Erwerbsquote und Null-Zuwanderung wird das sogenannte Erwerbspersonenpotenzial hierzulande von aktuell knapp 45 Millionen Personen bis zum Jahr 2050 um 40 Prozent auf weniger als 27 Millionen abnehmen. Das sind dramatische Zahlen. Natürlich können sich diese Berechnungen in den kommenden Jahren im Detail ändern. Dennoch ist unbestritten, dass sich der Trend zur alternden Gesellschaft in Deutschland verstärken wird.


    Genauso unbestritten ist, dass der demografische Wandel Unternehmen in Deutschland vor große Zukunftsherausforderungen stellt. Finden sie jene Arbeitskräfte nicht, die sie für ihre Wertschöpfungsprozesse benötigen, dann werden sie alternative Strategien entwickeln und hierzulande weniger investieren, innovieren und wachsen. Damit aber riskieren sie ihr eigenes Überleben–und das des Wirtschaftsstandorts gleich mit. Schon jetzt hat die Wirtschaft in verschiedenen Berufsgruppen Schwierigkeiten, auch nur den aktuellen Personalbedarf zu befriedigen, etwa bei den Ingenieuren und Facharbeitern.


    Hinsichtlich des sich solcherart verändernden Arbeitsmarkts müssen die Unternehmen also besser früher als zu spät aktiv werden, um ihre langfristigen unternehmensstrategischen Ziel mit der geeigneten Personalstrategie und ggf. weiteren strategischen Weichenstellungen abzusichern. Mit Blick auf aktuelle und potenzielle Mitarbeiter empfiehlt es sich für sie, nach vielen Zielgruppen Ausschau zu halten:


    Erstens: Die besten jungen Talente zu gewinnen–derzeit also die sogenannten Millenials bzw. die Generation Y oder demnächst die Generation Z –, bleibt für sie von zentraler Bedeutung, aber das allein wird nicht ausreichen.


    Zweitens: Den Anteil der Frauen an der arbeitenden Bevölkerung, in Führungspositionen, Vorständen und Aufsichtsräten zu steigern, bleibt ebenfalls unverzichtbar. Aber auch das wird nicht genügen.


    Drittens: Mehr ausländische Mitarbeiter einzustellen bleibt ebenfalls zentral. Aber auch dies wird das Problem gerade bei den anspruchsvollen und besonders wertschöpfungsrelevanten Jobs, die die Wettbewerbsfähigkeit von Unternehmen und Land entscheidend prägen, allein nicht lösen können.


    Viertens: Auch körperlich und geistig behinderte Menschen könnten im Blick behalten werden. Der Softwarekonzern SAP etwa machte im Mai 2013 auf die Gruppe der Menschen mit Behinderungen aufmerksam und gab bekannt, bis zum Jahr 2020 Hunderte von Autisten, die bekanntermaßen Menschen mit Spezialbegabungen sein können, einstellen und zu IT-Spezialisten ausbilden zu wollen.


    Fünftens: Auch die Zielgruppe der Älteren rückt in den Vordergrund, also die Gruppe der über 50-Jährigen, von der sich viele Unternehmen in der Vergangenheit aus verschiedenen Gründen eher lieber getrennt haben, als dass sie sie gebunden oder gar neu eingestellt hätten.


    Doch all diese Zielgruppen im Blick zu behalten wird nicht genügen, um die mittel- bis langfristig drohende Personallücke zu schließen. Das wissen Deutschlands Personalstrategen mittlerweile. Und sie wissen ebenfalls, dass nicht zuletzt auch deshalb die LGBT-Community als Bewerbermarkt immer wichtiger wird.


    Zu ihm hieß es bei in Deutschland beheimateten Unternehmen lange: Brauchen wir nicht. Oder: Lieber nicht drüber sprechen.


    Und nun? Kaum zu glauben eigentlich, welche Richtung Sticks & Stones und 24/7Unicorn heute anzeigen–und zwar auch jenseits der bei beiden Events dominierenden deutschen Tochtergesellschaften US-amerikanischer Unternehmen.


    Die »Rosa Initiative« der Allianz


    Und kaum zu glauben auch, dass es erst rund drei Jahre her ist, seit das Handelsblatt, traditionelle Leib- und Magenlektüre der Manager- und Beraterkaste, halb verwirrt auf Seite 1 titelte: »Deutschlands Wirtschaft soll rosa werden«. Dazu ein Allianz-Logo, in Pink getaucht. Und dann weiter: »Mit einer diskreten Initiative will der Versicherungsriese Allianz deutschlandweit die Arbeitsbedingungen von sexuellen Minderheiten verbessern. Erste Reaktionen reichen von Verwunderung bis Ablehnung.«


    Wer Deutschlands Businesselite jenseits von weichgespülten Pressebulletins, politisch korrekt abgehaltenen Hauptversammlungen oder eine heile Welt zeigenden Imagebroschüren auch nur ein wenig kennt, den verwundern diese Reaktionen nicht: Hüsteln, Räuspern oder nervöses Lachen. Und Fragen wie: »Haben die nichts anderes zu tun?« Oder abwehrende Statements wie »Bei uns wird niemand diskriminiert« und »Die sexuelle Orientierung unserer Mitarbeiter geht uns nichts an«. Oder auch: »Bei uns hat jeder die gleichen Chancen–schon immer, egal, mit welcher sexuellen Orientierung. Steht doch schon in unseren Unternehmensgrundsätzen.«


    Christian Finckh, Personalchef der Allianz SE, hatte die mutige Initiative ein paar Wochen nach einem Redeauftritt bei der Sticks & Stones auf den Weg gebracht, dabei sämtliche Personalvorstandskollegen aller Dax-Konzerne angeschrieben und zum Dialog eingeladen. Unabhängig von der, wie es aussah, überwiegend irritierten Reaktion seiner Kollegen, die sich wohl in die Defensive gedrängt sahen, war das mit Blick auf Finckhs Absichten innerhalb seines Konzerns ein kluger Schachzug. Denn nun war auch dem letzten Allianz-Mitarbeiter klar: Die Unternehmensspitze will eine verbesserte Integration aller Bevölkerungsgruppen in die Arbeitswelt–und dazu zählen auch Lesben, Schwule, Bisexuelle und Transgender. Sie will sie nicht irgendwo, sondern in der Allianz! Und sie geht dafür Risiken ein, so wichtig ist ihr das.


    Vielleicht nicht zufällig wurde der August für die Lancierung der Initiative gewählt. In Sommer und Urlaubszeit versanden mediale Aufregungen schnellerund interne Aufgeregtheiten in der Folge womöglich auch.


    Doch was war eigentlich geschehen? Finckh hatte zum einen das gemacht, was er für menschlich geboten ansah. Lange war er von einem für Lesben, Schwule und andere Minderheiten offenen, diskriminierungsfreien Arbeitsklima in die Allianz ausgegangen–bis er durch einige eher zufällige persönliche Gespräche verstand, dass das homosexuelle Kollegen nicht so erlebten.


    Zum anderen aber hatte Finckh das getan, was er und seine Personalstrategen als langfristig und betriebswirtschaftlich für vernünftig ansahen: Er hatte einen Prozess angeschoben, der die Allianz attraktiver für Mitglieder »sexueller Minderheiten« machen sollte–jene, die schon für die Allianz arbeiteten und jene, die die Allianz mit Blick auf den demografischen Wandel künftig noch für sich gewinnen will.


    Man könnte sich nun lebhaft vorstellen, dass die »Rosa Initiative«, von der das Handelsblatt berichtete, im Vorfeld ihrer Lancierung auch unternehmensintern für einige Fragen gesorgt haben mochte. Ausgerechtet wir, die konservative Allianz: Verprellt das nicht unsere Kunden? Und wie ist das in unseren ausländischen Tochtergesellschaften? Ist nicht die Frauenförderung viel wichtiger? Oder die Gewinnung und Förderung junger Talente? Ist so eine »Minderheitenförderung« wirklich nötig?


    Doch in Wirklichkeit dominierten nicht diese Fragen, sondern die Dinge waren anders gelaufen: Finckh trug die Argumente für seine Initiative, und dem, was nach ihr folgen sollte, dem Konzernvorstand vor–und bekam sofort vollständige Rückendeckung. Keine langen Meetings also, keine Bedenkenträger an anderen Stellen des Großversicherers, die überzeugt werden mussten–nichts vor alledem. Eigentlich eine gute Nachricht für mögliche Nachahmer in anderen Unternehmen.


    Aber was heißt hier eigentlich »Minderheitenförderung«? Zur Zahl lesbischer, schwuler, bisexueller bzw. transsexueller Menschen in Deutschland, der Schweiz oder anderswo liegen zwar keine hundertprozentig gesicherten Zahlen vor. »Die Gründe sind klar«, weiß Psychologe Dominic Frohn. »Bei einer entsprechenden Erhebung entscheidet sich immer auch ein bestimmter Anteil dafür, die eigene sexuelle Identität nicht zu benennen.«


    Dennoch gibt es einige Anhaltspunkte für die Größe der Regenbogen-Community–aufgrund von Untersuchungen und sogenannten Meta-Analysen, die mehrere Einzelstudien zusammenfassen. »Sie kommen vergleichsweise zuverlässig auf einen Bevölkerungsanteil zwischen 5 und 10 Prozent Lesben und Schwulen. Und zwar gesellschaftsunabhängig, also unabhängig davon, ob wir von Deutschland, Russland oder Südkorea sprechen,« so Frohn. Bi- und transsexuelle Menschen sind darin noch nicht berücksichtigt. »Wenn wir diese vier Teilgruppen, die üblicherweise zur Regenbogen-Community gerechnet werden, zusammenfassen und nur die Arbeitswelt betrachten, dann ergibt sich für Deutschland eine Anzahl von zwei bis drei Millionen Beschäftigten. Das wirft noch einmal ein anderes Licht auf den Begriff ›Minderheit‹«, resümiert der LGBT-Diversity-Forscher.


    Die schiere Größe der Gruppe von LGBT-Beschäftigten belegt zudem deren Relevanz nicht nur mit Blick auf Personalgewinnung und Karriereentwicklung, sondern ebenfalls mit Blick auf die Kundenseite.


    Auch die Käufer von Versicherungen sind Kunden, das weiß nicht zuletzt die Allianz.


    Auf dem Sprung


    Der Konzern hatte also entschieden, sich auf den Weg zu machen, ein schwulen- und lesbenfreundlicher Arbeitgeber zu werden. Bei einem Giganten wie dem globalen Finanzdienstleister mit weltweit rund 148.000 Mitarbeitern in rund 70 Ländern und über 30.000 Mitarbeitern in Deutschland kann sich so ein Weg zu einer langen Reise entwickeln. Arbeitsklima und Unternehmenskultur öffnen sich nicht über Nacht. Chefs und Mitarbeiter sind die gleichen wie vorher, und nicht alles, was von oben kommt, wird gleich geliebt, im Gegenteil.


    Nicht von ungefähr schrieb das Handelsblatt dramatisch und fast ängstlich: »Fragen von erheblicher Reichweite tauchen auf. Ist das die neue, zeitgemäße Form der Firmenkultur?« So ist es. Und doch zeigen solche Formulierungen–die den ökonomischen und humanen Wert der Offenheit für alle Menschen in Unternehmen unterschwellig in Frage stellen –, wie rückwärtsgewandt die Businessmedien in diesem Punkt noch sein können.


    Dabei war der Konzern, als er zum großen Sprung in die Personalressource der LGBTler ansetzte, schon sehr viel weiter, als mancher wahrhaben wollte. Wer etwa in älteren Ausgaben des Allianz Journal, des Mitarbeitermagazins mit einer Auflage von damals 70.000 Exemplaren, blättert, findet Erstaunliches. Bereits 1998 und 1999 wird da ziemlich prominent eine lebhafte Diskussion zur Frage geführt »Wie geht die Allianz mit schwulen und lesbischen Mitarbeitern und Kunden um?« Zahlreiche Leserbriefe zeigen durchaus kon­troverse Meinungen. Nur drei Jahre später, als das Lebenspartnerschaftsgesetz gerade die Rechte für homosexuelle Paare einschneidend verbessert hatte und eine weitere Verbesserung absehbar war, berichtet das Magazin wieder ausführlich. Diesmal über die Allianz-Versorgungskasse (AVK) der Mitarbeiter und mit Blick auf die Einbeziehung gleichgeschlechtlicher Lebenspartner in die Hinterbliebenenversorgung. Was sich trocken anhört, lässt sich im Nachhinein als frühes Signal deuten, zeitgemäß zu bleiben. Gut zwölf Monate später ist das Thema wieder im Mitarbeitermagazin. Jetzt zeigt ein Beitrag gar zwei sich umarmende Männer und titelt klar: »AVK nimmt Lebenspartner auf.«


    Schon rund zehn Jahre vor der spektakulären »Rosa Initiative« hat der Konzern also homosexuelle Kunden und Mitarbeiter nicht verschwiegen und intern bemerkenswert offen angesprochen–jedenfalls gemessen am lange gepflegten konservativen Image.


    Dennoch tickte auch die Allianz nicht vollkommen anders als andere Unternehmen: »Wie in den meisten deutschen Firmen ist auch bei uns Homosexualität allzu lange ein Klischee- und Tabuthema gewesen«, formuliert Reiner Wolf, als Personalmanager u. a. für das Employer Branding zuständig, also dafür, dass die Allianz auch auf dem Markt der Jobsuchenden einen guten Namen behält.


    Trotz Getuschels und offiziellen Schweigens arbeiteten natürlich auch Schwule und Lesben im Unternehmen. Und sie waren vernetzt. So habe es mehr als zehn Jahre lang den sogenannten Eichhörnchen-Stammtisch gegeben, bei dem sich LGBT-Mitarbeiter regelmäßig informell und außerhalb des Unternehmens getroffen hätten, berichtet Wolf. Der studierte Theologe ist seit sechzehn Jahren im Konzern tätig und kennt das Haus gut. »Zum Stammtisch kamen vor allem Allianz-Kollegen. Aber er war auch offen für Mitarbeiter etwa der Münchner Rückversicherung, deren Konzernzentrale direkt neben unserer liegt. Er war außerdem offen für Kollegen der Dresdner Bank, die die Allianz ja übernommen hatte,« fügt Thomas Lies an, der beinah ebenso lang für den Finanzdienstleister arbeitet wie Wolf. Daneben habe es aber auch noch weitere kleine schwul-lesbische Gruppen gegeben.


    Bereits früh also existierten Konturen eines losen und verschwiegenen LGBT-Mitarbeiternetzwerks im Konzern. Formell initiiert aber wurde ein solches Netzwerk dann rund ein Jahr nach der »Rosa Initiative« unter dem Namen »AllDive«. »All« steht dabei als Abkürzung für »Allianz« und kann zugleich als das englische Wort »all«, für »alle«, gelesen werden. Die Silbe »Dive« stellt die Verbindung zu »Diversity« her. Lies, im Konzernbereich »Interne Dienste« tätig, wurde zum AllDive-Sprecher gewählt und hat diese Funktion seither inne, während Wolf als einer der Verantwortlichen für die Kommunikation des Netzwerks fungiert. Gemeinsam mit weiteren Kollegen sind die beiden Teil eines mehrköpfigen Leitungsgremiums, das als Treiber des neuen Netzwerks agiert und es nach außen vertritt.


    »Sofort nach der AllDive-Gründung wollten wir intern und extern schnell Flagge zeigen«, so Wolf. Etwa durch wiederholte Präsenz auf der Sticks & Stones, erstmals realisiert im Jahr nach der Netzwerkgründung; »ein wichtiger Schritt für uns«, betont Wolf, selbst auch aktiv am Allianz-Messestand. Oder durch interne Veranstaltungen in München, Berlin und anderen Städten, um das Netzwerk in den deutschen Niederlassungen bekannt zu machen. Auch durch AllDive-T-Shirts, die es mittlerweile im Firmenshop zu kaufen gibt. Getragen werden sie nicht nur auf der Sticks & Stones oder in allianzinternen LGBT-Workshops, sondern ebenfalls bei anderen Aktionen. So etwa, als die AllDiver erstmals an einem Informationsstand im gut besuchten Café der Konzernzentrale auf das Netzwerk und seine Aktivitäten aufmerksam machen. »Das Interesse war sehr erfreulich«, erinnert sich Wolf. »Und zwar über alle Unternehmensebenen hinweg, vom Mitarbeiter bis hin zum Top-Manager. Es gab viele offene Gespräche, die meisten mit heterosexuellen Kollegen. Einige erzählten auch von ihren homosexuellen Kindern, Verwandten oder Freunden.«


    Innerhalb kurzer Zeit gewann das noch junge AllDive-Netzwerk durch seine Aktivitäten mehr als fünfzig Mitglieder. Und das Interesse wächst.


    »Wir haben viele Freiheiten«, erläutert Netzwerksprecher Lies. Grundsätzlich sei dabei aber auch ein allgemeiner Rahmen zu beachten, der auf Diskriminierungsfreiheit und Inklusion aller Allianz-LGBTler im Sinne von Gleichstellung und Gleichbehandlung ziele. Daneben gibt es Reportingpflichten: »Wir berichten etwa an das Diversity Council, in dem neben unserem Konzernpersonalvorstand auch mehrere Top-Manager anderer Allianz-Gesellschaften vertreten sind.« Durch institutionalisierten Rahmen und formelle Berichtsstruktur könne das AllDive-Netzwerk als nun anerkannter Teil der Diversity-Arbeit der Allianz-Gruppe zudem Einfluss auf die weitere Entwicklung von Diversity-Strategien und ihrer Umsetzung nehmen.


    Wer große Konzerne kennt, weiß: So etwas klingt schön, kann aber mühsam sein. Dennoch: Die Allianz steht erst in der Anfangsphase, ein schwulen- und lesbenfreundlicher Arbeitgeber zu werden, in der Strukturen und Prozessen erstmals gestaltet werden müssen. Weil Vorstand, Personalchef und auch Diversity-Chefin zudem breit erkennbar hinter dem sich entwickelnden LGBT-Diversity Management stehen, bieten sich für Lies, Wolf und ihre AllDive-Kollegen damit große Chancen einer langfristig wirkenden Einflussnahme.


    Jenseits dessen gilt aber schon heute: Allianz-Mitarbeiter in eingetragenen Lebenspartnerschaften genießen die gleichen rechtlichen und finanziellen Vorteile wie verheiratete Konzernmitarbeiter, etwa beim Gang auf das Standesamt oder bei der Alters- und Hinterbliebenenversorgung.


    Nächstes Level


    Ein paar Wochen bevor Allianz-Personalchef Christian Finckh die »Rosa Initiative« lancierte, um einen offenen Austausch zu schwulen- und lesbenfreundlichen Arbeitsbedingungen in der Republik in Gang zu setzen, hielt er auf Stuart Camerons Berliner LGBT-Kongress eine vielbeachtete Rede und setzte so ein erstes Zeichen. Wenige Monate nach dieser Rede fand dann in den Räumen der Münchner Allianz-Konzernzentrale die Veranstaltung statt, mit der der Dialog mit anderen Dax-Unternehmen konkret beginnen sollte. Deren Vertreter erschienen gleichwohl nur sehr spärlich. Dafür aber kamen zahlreiche Allianz-Mitarbeiter und ausgewählte externe Gäste aus der LGBT-Business-Community. Abermals also setzte der Konzern nach innen und nach außen ein Zeichen, dass er es Ernst meinte–und er tat es erneut mit Camerons Unterstützung, denn der begleitete die Allianz bei der Konzeptionierung und der Gewinnung queerer Referenten und Teilnehmer einer Podiumsdiskussion.


    Für den Konzern erscheinen diese zwei dicht aufeinander folgenden Ereignisse–Kongressrede und Einladungsveranstaltung im Konzern–als Teil einer Strategie und eines kompakten, breit sichtbaren Startpakets, sich auf den Weg zu machen, ein LGBT-freundliches Unternehmen zu werden. Keine leichte Aufgabe für den Finanzdienstleister.


    Dennoch: Die nächsten Schritte sind seither gemacht. Und gemessen an dem, was ein großes Unternehmen mit seinen ebenso großen Beharrungskräften erreichen kann, scheint die Allianz recht gut voranzukommen. Der Weg wird einerseits begleitet durch starke Unterstützung von der Unternehmensspitze. Er ist andererseits gekennzeichnet durch eine pragmatische Schritt-für-Schritt-Methode, die von homosexuellen Mitarbeitern des gerade einmal zwei Jahre alten AllDive-Netzwerks »von unten« getragen wird, von Mitarbeitern wie Thomas Lies und Reiner Wolf. Zugleich erscheint er eingepasst in einen Diversity-Management-Fahrplan, der auch das LGBT-Thema in internen Präsentationen und Dokumenten deutlich erkennbar kommuniziert wird.


    Pragmatisch ist dieses Vorgehen auch deswegen, weil sich die Allianz mit ihren LGBT-Initiativen zunächst einmal auf Deutschland konzentriert. »Wir deutschen AllDiver sind weltweit die ersten in der Allianz-Gruppe, die das Netzwerk vorantreiben«, so Wolf. Alle internen Präsentationen, Dokumente oder auch Flyer zu AllDive und LGBT-Themen in der Allianz werden von Beginn an dennoch (auch) in der Konzernsprache Englisch verfasst. Das gleiche gilt für das Welcome Booklet, das jeder neue Mitarbeiter erhält und in dem recht prominent auf AllDive hingewiesen wird, auch auf die gemeinsamen Mittagessen und Stammtische.


    Gerade wegen der besonderen Sensibilität des Themas sei es gut, dass die Netzwerkarbeit zunächst in Deutschland und von der Münchner Konzernzentrale aus starte, findet Wolf. Die interne Abstimmung sei damit einfacher. »Aber genauso, wie wir selbst von schon bestehenden LGBT-Aktivitäten, etwa bei IBM oder der Commerzbank, gelernt haben, genauso streben wir nun die Schaffung einer Lernbasis an, damit AllDive in die globale Allianz-Welt hinein wachsen kann.«


    Es wird sich zeigen, wie schnell die Allianz ihr Ziel, ein schwulen- und lesbenfreundliches Unternehmen zu werden, erreicht. Und ob überhaupt. Und wie sie dabei mit Ländern wie etwa Russland oder Ägypten umgeht, in denen sie auch präsent ist, in denen aber Homosexualität verfolgt wird.


    In bester betriebswirtschaftlicher Logik könnte sie für das Erreichen dieses Ziels eigentlich Meilensteine festlegen, ggf. quantitative oder auch qualitative Zielgrößen. So funktionieren große Unternehmen sonst meist. Oder geht es diesmal auch ohne?


    Regelmäßig weist das Unternehmen in jedem Fall Mitarbeiterkennzahlen aus, darunter auch den Anteil von Frauen an der Gesamtbelegschaft oder in Führungspositionen. Könnte es also eines Tages auch der Anteil von »sexuellen Minderheiten« zeigen?


    Im Augenblick mag das auch für jene deutschen Unternehmen befremdlich klingen, die sich wie die Allianz aufmachen, regenbogenfreundlich zu werden–und zugleich nur dann realistisch erscheinen, wenn niemand mehr Angst haben muss, offen homosexuell zu leben. Die Frage ist, ob dieses Befremden bleibtund ob es nicht auch ein kulturelles Phänomen ist, dass sich im Zuge der Globalisierung ändert. Schon heute zeigen etwa angloamerikanische Unternehmen vereinzelt den Anteil ihrer LGBT-Mitarbeiter an der Gesamtbelegschaft.


    Buntes Bild


    Dinge ändern sich. Zwar liegt die deutsche Wirtschaft im direkten Vergleich mit den Tochtergesellschaften US-amerikanischer Firmen wie IBM, McKinsey und Co. fast immer noch weit zurück, wenn es darum geht, ein schwulen- und lesbenfreundliches Unternehmen zu sein. Aber wenn selbst Giganten wie die Allianz sich bewegen können, langsam und Schritt für Schritt, dann vielleicht auch andere:


    Die Sticks & Stones 2014 begrüßt zum zweiten Mal BMW–die deutsche Automobil- oder Automobilzulieferindustrie war bisher kaum als besonders LGBT-freundlich in Erscheinung getreten. Ändert sich das nun?


    Der 24/7Unicorn-Kongress 2014 begrüßt erstmals eine Siemens-Vertreterin aus dem Top-Management als Hauptrednerin. Es ist Denice Kronau, die die weltweiten Diversity-Aktivitäten des Konzerns leitet. Vor vier Jahren lobte sie der damalige Vorstandsvorsitzende Peter Löscher bei ihrem Amtsantritt mit den üblichen schönen Worten: Denice Kronau werde »die zweite Phase unserer Diversity-Initiative gestalten. Es geht nun darum, die Dynamik der weltweit aufgesetzten Netzwerke zur Förderung von Vielfalt in jedem Winkel von Siemens zu entfachen.« Peter Löscher ist als CEO längst Geschichte. Noch nicht einmal angefangen hingegen hat Siemens mit einem ernsthaften LGBT-Diversity Management, und das Unternehmen gilt nicht unbedingt als schwulen- und lesbenfreundlicher Arbeitsort. Ändert sich jetzt beides?


    Ebenfalls auf dem 24/7Unicorn-Kongress 2014 stellt mit dem Schweizer Pharmariesen Roche erstmals ein Familienunternehmen Strategien und Projekte für seine LGBT-Diversity-Ziele vor. Eigentlich eine gute Nachricht, denn Familienunternehmen und Mittelständler sind nicht selten noch größere LGBT-Diversity-Wüsten als Großunternehmen wie Siemens. Wann wird hier ein deutscher Mittelständler aktiv?


    Jenseits des erkennbaren Willens zum Wandel bleibt also noch viel Spielraum. Und auch sonst zeigt sich ein teilweise widersprüchliches Bild.


    Einerseits gibt es weiter vermehrt positive Signale. Dazu gehört etwa die Ende 2013 erfolgte Gründung der PrOut@Work-Stiftung, initiiert von zwei Privatpersonen: zum einen von Jean-Luc Vey, Innovationsmanager bei der Deutschen Bank und dort seit Jahren auch aktives Mitglied des LGBT-Mitarbeiternetzwerks dbPride; zum anderen von Albert Kehrer, früher Diversity-Manager beim Wirtschaftsprüfungsriesen KPMG sowie Initiator des deutschen Zweigs des LGBT-Mitarbeiternetzwerks bei IBM.


    PrOut@Work hatte sich Mitte der Nullerdekade zunächst als informeller Zusammenschluss von LGBT-Mitarbeiternetzwerken in Unternehmen sowie von Völklinger Kreis und Wirtschaftsweibern konstituiert, der beiden Berufsverbände für schwule und lesbische Führungskräfte. In Workshops und auf Konferenzen wollte man für die eigene Diversity-Arbeit voneinander lernen und auch solche Firmen unterstützen, die den Beginn von LGBT-Aktivitäten planten.


    Mit der nun erfolgten Stiftungsgründung erweitert sich für PrOut@Work der Fokus. Jenseits der bisher verfolgten Ziele steht jetzt auch der Kampf gegen Homophobie im Job, für Chancengleichkeit dort und für ein LGBT-freundliches Arbeitsklima im Vordergrund. Kehrer und Vey konnten acht renommierte Unternehmen als weitere Stifter gewinnen: ­Accenture, BASF, Commerzbank, Deutsche Post DHL, Deutsche Telekom, IBM, SAP und White & Case.


    Wer weiß, welche Hürden zu überwinden sind, um formelle Kooperationen mit Großunternehmen aufzusetzen–noch dazu in einer Stiftung mit einem für viele nach wie vor so heiklen Zweck –, der kann nicht genug staunen, dass es Kehrer und Vey gelang, diese Gründung zu bewerkstelligen. Allerdings hören sich die Stiftungsziele zunächst einmal »nur« gut an–ähnlich gut, wie manche Texte in Unternehmensbroschüren. Es muss sich erst zeigen, welche praktische Wirkung die noch junge Stiftung zu entfalten vermag. Und zwar über das hinaus, was die Unternehmen selbst und die Berufsverbände wie Wirtschaftsweiber oder Völklinger Kreis bereits jetzt leisten.


    Ein positives Zeichen ist auch der Berufsverband Gayfarmer. Als in der Businesswelt oft nur wenig beachtete Organisation für Schwule und Lesben in »grünen Berufen« engagieren sie sich dafür, die Akzeptanz von LGBT-Menschen abseits des Stadtlebens zu erhöhen. Mit derzeit mehr als 400 Mitgliedern hat sich der Verein innerhalb von 15 Jahren zu einem gut organisierten, bundesweit aktiven Netzwerk entwickelt. Landwirte, Gärtner, Tierärzte, Winzer und Angehörige anderer grüner Berufe können sich via Gayfarmer austauschen und gegenseitig auf fachlicher und persönlicher Ebene unterstützen. Dies geschieht regelmäßig auf Regional- und Bundestreffen, in der grenzübergreifenden Zusammenarbeit vor allem mit niederländischen Nachbarn, auf Seminaren sowie bei gemeinsamen Ausflügen und Festen.


    Gegründet wurden die Gayfarmer 1999 von dem Winzer Wolfgang Neuerburg und dem Obstbauern Ralf Schaab. Beide leben offen schwul. Schaab hat es sogar zu einer gewissen Prominenz gebracht, als er seinem Partner–unter lebhafter Beteiligung von Medien und Öffentlichkeit–vor mehr als zehn Jahren vor dem Erbenheimer Altar das Ja-Wort gab. Sie waren dabei das erste schwule Paar, das den Segen der Evangelischen Kirche Hessen-Nassau erhielt.


    Zum farbigen Bild aktueller Entwicklungen gehört indes auch, dass sich deutsche Unternehmen nicht überall in die Richtung eines lesben- und schwulenfreundlichen Arbeitsklimas bewegen. Um sein LGBT-Engagement mit gesicherten Fakten untermauern zu können, gibt der Völklinger Kreis regelmäßig eine Untersuchung in Auftrag, die den aktuellen Entwicklungsstand von Diversity Management in der deutschen Wirtschaft darstellt. Aufbauend auf die erste Studie von 2011 bildet der jüngste, im März 2014 erschienene Ergebnisbericht Diversity Management in Deutschland 2013 den aktuellen Stand ab. Er verdeutlicht dabei auch den Stellenwert, den vor allem deutsche Unternehmen, aber auch öffentliche Einrichtungen, dem Aspekt der sexuellen Orientierung und Identität ihrer Mitarbeiter derzeit einräumen.


    Im Vergleich zu 2011 sind die Ergebnisse differenziert zu betrachten. Zwar stimmen Organisationen, die sich für LGBT-Vielfalt einsetzen, eher als Organisationen ohne LGBT-Engagement der Aussage zu, dass dem Arbeitgeber Ressourcen verloren gehen, wenn er die LGBT-Mitarbeiter personalpolitisch nicht gezielt anspricht. Auch arbeiten in Organisationen, die sich für LGBT-Mitarbeiter engagieren, deutlich mehr offen homosexuell lebende Führungskräfte als in Organisationen ohne entsprechende Programme.


    All dies kann aber nicht darüber hinwegtäuschen, dass die Zahl der LGBT-engagierten Organisationen gegenüber 2011 zurückgegangen ist. Und auch beim Training ihrer Führungskräfte berücksichtigen Unternehmen das Thema »sexuelle Orientierung« gegenüber dem Jahr 2011 seltener.


    Ein Rückschlag? Einerseits. Dennoch: Zwar ist die deutsche Wirtschaft nach wie vor deutlich weniger offen gegenüber Schwulen und Lesben, als es andere gesellschaftliche Bereiche sind, aber viele Zeichen stehen deutlich erkennbar auf Veränderung.


    Und wenn der Wandel zur Regenbogenfreundlichkeit in den Firmen nicht gelingt? ­Rani Nguyen, gerade einmal Mitte zwanzig und Projektchef des 24/7Unicorn-Kongresses, macht deutlich, was solchen Unternehmen demnächst blühen könnte: »Für mich ist eine Kosten-Nutzen-Betrachtung eines Coming-outs am Arbeitsplatz absurd. Wenn ich als Schwuler nicht akzeptiert werde, geh ich halt woanders hin. Oder ich gründe mein eigenes Unternehmen.«


    Viele andere könnten das genauso sehen.

  


  
    Alle sind anders


    Von wegen behäbig–Radikal NeuesfürAuszubildende bei der Deutschen Post


    Während in Baden-Württemberg darüber gestritten wird, inwieweit die Akzeptanz sexueller Vielfalt in den Schulen demnächst ein Bildungsziel sein darf, sind andere bereits weiter. Darunter auch Unternehmen. Fast unbemerkt vom Radar medialer Aufmerksamkeit geht die lange als etwas behäbig geltende Post bemerkenswerte neue Wege: Auszubildende, überwiegend mit Hauptschulabschluss, lernen alternative Beziehungsformen kennen, um so die Akzeptanz des Fremden und den Respekt von dem Anderssein einzuüben. In Zeiten, in denen überhaupt nur noch 7 Prozent der Unternehmen Hauptschüler ausbilden, hat der ehemalige Staatskonzern Innovationskraft, die ihm viele so nicht zugetraut haben. Statt hintendran marschiert er vorne weg: mit mutigen Ideen, getrieben nicht nur von homo-, sondern auch von heterosexuellen Postlern und beachtlich konsequent.


    Henry Pohle ist häufig unterwegs. Zwanzigmal im Jahr greift der Eventmanager zu seinem silbernen Handkoffer und überprüft, ob noch alles drin ist. Besonders wichtig: ein USB-Stick. »Ohne den geht gar nichts, da ist das Quiz drauf.« Dazu ein Aktenordner und eine Dokumentenmappe mit diversen »Basismaterialien«, wie Pohle sie nennt, »vor allem Zeitungs- und Wissenschaftsartikel, etwa zu ›Homosexualität und Islam‹ oder ›Homosexualität und Gesellschaft‹. Oder eine Broschüre von Maneo, dem schwul-lesbischen Anti-Gewaltprojekt in Berlin.«


    Den Koffer im Gepäck macht Pohle sich von Berlin aus auf zu seinen deutschlandweiten Einsätzen als Gastreferent bei Seminaren für junge Menschen, die ihre Ausbildung bei seinem Arbeitgeber Deutsche Post DHL begonnen haben. So wie auch er einst jung, direkt nach dem Abitur, bei dem damaligen Staatsunternehmen einstieg. Seit Mitte der 1980er ist er bei der Post beschäftigt und gehört noch zu jenen, die dort verbeamtet wurden. Mittlerweile heißt die ehemalige Bundespost offiziell »Deutsche Post AG«, ist ein weltweit führender Logistikdienstleister und tritt nach außen als »Deutsche Post DHL« auf. Das Staatsunternehmen in der alten Form und damit neue Verbeamtungen gibt es schon seit Jahren nicht mehr. Und der Steuerzahler ist über die bundeseigene KfW-Bank zwischenzeitlich nur noch mit 21 Prozent am Unternehmen beteiligt.


    Zurückschrecken vor dem Fremden


    Das alles lernen auch die Post-Auszubildenden. Aber darum geht es nicht in Pohles Seminaren. Es geht um lesbische, schwule, bi- und transsexuelle Menschen, also um die LGBT-Community und ihre Lebenswirklichkeit. »Die Azubis sollen lernen, mit Anderssein im Allgemeinen und mit dieser Form des Andersseins im Besonderen locker und respektvoll umzugehen«, fasst Henry Pohle die Zielsetzung der Veranstaltungen zusammen, die die Post deutschlandweit anbietet. Das hört sich erst einmal politisch korrekt an. Deshalb schiebt Pohle auch nach: Er betreibe natürlich im Wesentlichen Ausbildung, aber integriere ganz bewusst konkrete Gesundheits- und Sexualaufklärung, ohne die man junge Menschen nicht für die spezifische Lebenswirklichkeit von LGBT-Menschen sensibilisieren könne.


    Dass nicht nur heterosexuell orientierte Lebens-, Liebes- und Beziehungsformen in Ordnung und »normal« sind, ist für viele Azubis alles andere als selbstverständlich. »Lesben und Schwule sind für etliche eine fremde Spezies, mit der sie wenig anfangen können und die sie, je nach bisheriger Prägung, zumindest innerlich abwerten«, bestätigt Henry Pohle. Wie so oft, ist es auch hier das Fremde, das abschreckt: »Dabei kennen die meisten nicht eine einzige Person, von der sie wissen, dass sie schwul oder lesbisch ist!«


    Das Zurückschrecken vor dem Fremden, das sexuelle Vielfalt für die meisten darstellt, ist nicht verwunderlich. Denn in der Zeit vor der Ausbildung, in der Schule also, wird in der Regel so gut wie nie über Homo-, Bi-, Trans- und Intersexualität gesprochen. Dabei ist bekannt, dass Schüler solidarischer sind, je mehr sie darüber wissen. Was also, wenn Aufklärung fehlt? Die Schulen werden dann zu Orten sich verschärfender Vorurteile, von Intoleranz und Verunglimpfungen. Dann erleben die Schüler Homosexualität in Klassenzimmern und auf Pausenhöfen nicht selten vor allem in Form von Schimpfetiketten wie »schwule Sau« oder »Du bist so schwul!«. Das kann für alle Schultypen gelten, vor allem aber für die Hauptschule.


    Geprägt von der Schule


    Eine Studie der Humboldt-Universität aus den Jahren 2011 und 2012 zur Homophobie an Berliner Schulen ergab ernüchternde Zahlen. 62 Prozent der Sechstklässler und 54 Prozent der Neuntklässler verwenden »schwul« und »lesbisch« als Schimpfwörter. Mehr noch: Jungen, die vermeintlich Schwäche zeigen, werden nicht selten als »Mädchen« bezeichnet. Und das tun nicht nur Schüler, sondern auch ein Drittel der Lehrer. Damit nicht genug, denn nur jeder zwanzigste Lehrer schreitet ein, wenn zwischen Schülern homophobe Situationen entstehen, etwa durch direkte Beschimpfungen oder durch Lästern über andere.


    Wenn so geprägte Schüler später in die Unternehmen eintreten, was dann? Vor allem in einer globalen Welt, in der das professionelle Umgehen mit Anderssein zum wichtigen Erfolgsfaktor wird? Nur wenige Unternehmen dürften sich diesen Fragen so explizit stellen, wie es die Post tut. Und sie tut es noch dazu mit Blick auf ihre Auszubildenden, deren große Mehrheit nicht Gymnasiasten oder Realschüler sind, sondern Hauptschüler–jene Kohorte junger Menschen also, denen wegen ihres vergleichsweise geringen Schulbildungsniveaus besonders festgefügte Vorurteile gegenüber dem Fremden zugeschrieben wird.


    Damit aus diesen Auszubildenden später gute Fachkräfte oder Teamleiter werden, entwickelte der Konzern, der mit mehr als 480.000 Mitarbeitern weltweit zu den größten Arbeitgebern gehört, ein umfassendes Gesamtkonzept. Es trägt den etwas sperrigen Titel »Miteinander in der Arbeit leben«, kurz MIDEAL, und ist im Kern entlang von drei Seminaren angelegt, die im Verlauf der zwei- bis dreijährigen Ausbildung absolviert werden müssen. Insbesondere zielen sie auf die Vermittlung sozialer Kompetenz und eine möglichst reibungslose Integration in den Betrieb. Diskriminierungs- und Gewaltfreiheit sind dabei zentrale Aspekte. Das erste Seminar findet so früh wie möglich nach dem Unternehmenseintritt statt und erstreckt sich über vier Tage. Das zweite, dreitägige Seminar thematisiert ausschließlich den zu lernenden Umgang mit Vielfalt im Unternehmen. Der letzte Workshop rückt schließlich einen Tag lang das Einüben von Zivilcourage in den Vordergrund.


    In den MIDEAL-Seminaren sollen die jungen Postler, so Henry Pohle, ausdrücklich und fokussiert mit sozialen Grundwerten, darunter Akzeptanz des Fremden und Respekt vor dem Anderssein, vertraut gemacht werden. Der Konzern verstehe diese Werte als Teil seiner Unternehmenskultur und habe sie in seinem Verhaltenskodex auch für alle Mitarbeiter formal verbindlich formuliert. Darüber hinaus, ergänzt Pohle, habe der Vorstand im letzten Jahr eine Erklärung zu Vielfalt und Inklusion im Unternehmen unterzeichnet, die diese Verbindlichkeit unterstreichen solle.


    Auf der Website, in Broschüren oder in Firmenpräsentationen wird sie ebenfalls kommuniziert–doch was heißt das schon? Was in manchen Unternehmen oft lediglich wie eine hübsch verpackte Werbebotschaft klingt, erscheint bei der Post mit Blick auf die Inhalte der MIDEAL-Seminare indes erfrischend lebendig. Das gilt besonders für die im Rahmen des zweiten Workshops meist einen Tag lang behandelte »Vielfalt sexueller Orientierungen und Identitäten«. Verglichen mit anderen Unternehmen sind solche Lerninhalte ein starkes Zeichen.


    An dem Henry Pohle wesentlich beteiligt ist. Einen halben Tag als Gastreferent im Rahmen des Seminars bestreitet nicht selten er, um für sexuelle Vielfalt und ihre Akzeptanz zu sensibilisieren. »Zwanzig Tage im Jahr kommen da zusammen«, so Pohle. Ein voller Arbeitsmonat also, den sich die Post leistet, wenn der Eventmanager von den MIDEAL-Seminarleitern angefordert wird.


    Keine Tabus


    Meist warten bereits Fragen auf Pohle, wenn er den Raum betritt, die die Seminarleiter zuvor gesammelt und auf einem Flipchart zusammengefasst haben. Viele dieser Fragen haben es in sich, sind persönlich. »So muss es sein«, findet Pohle. Man dürfe nicht abstrakt sein, sondern müsse konkret werden. Die häufigsten Fragen zeigen, wie konkret: »Wann/wie haben Sie gemerkt, dass Sie schwul sind?«, »Wie haben Ihre Familie/Freunde/Kollegen auf Ihr Coming-out reagiert?« oder »Haben Sie schon einmal Diskriminierungen erlebt?« Nicht selten werde auch gefragt: »Hätten Sie gerne/haben Sie Kinder?« und »Hatten Sie schon mal Sex mit einer Frau?«


    Das klingt nach Breitseite, ist es für Pohle aber nicht. »Nur durch solche ehrlichen Fragen kann das Verstehen von fremden Lebenswirklichkeiten gerade bei jungen Menschen unterstützt werden. Nur so funktioniert Aufklärung.« Er versuche, diese und alle anderen Fragen mit Gelassenheit, Selbstbewusstsein und nicht zuletzt mit viel Humor zu beantworten. »Es ist immer wieder kurios, was man von mir wissen will. Ob ich bei der Hausarbeit Frauenkleidung anziehe zum Beispiel. Oder ob ich mich schminke wie Harald Glööckler. Oder ob ich besonders viele Schuhe, Körperpflegeprodukte oder Handtaschen besitze.«


    Manchmal sehr reflektiert, manchmal eher naiv, auf jeden Fall immer authentisch seien die Fragen, die die etwa 17- bis 28-jährigen Seminarteilnehmer stellen. »Dass sie, bei aller Befangenheit gerade bei dem Thema, so offen gestellt werden, nötigt mir Respekt ab.« Umso mehr, als das Interesse auch bis zu sexuellen Praktiken, zu Aids und zu politisch-gesellschaftlichen Aspekten reiche. »Wird danach gefragt, erkläre ich«, so Pohle. »Und bei politisch-gesellschaftlichen Aspekten nenne ich nur die Fakten, etwa rechtliche und sauber dokumentierte Geschichten.«


    Über den persönlichen Draht zu einem »echten Homosexuellen «, der noch dazu ein erfolgreicher Manager ist, kommen neben Basisinformationen so auch Wahrheiten und Fakten auf den Tisch, die das Zeug dazu haben, das Bewusstsein jedes Einzelnen zu verändern. Wahrheiten wie diese: »Wenn mich eine junge Auszubildende fragt, ob ich schon einmal persönlich diskriminiert worden bin«, erzählt Pohle, »dann hole ich gern etwas aus und erkläre, dass zum Beispiel schwule und lesbische Menschen oft, schon bevor es überhaupt zu Diskriminierungen durch Fremde kommt, Vermeidungsverhalten an den Tag legen. Zur Vorbeugung von unangenehmen Situationen, so erzähle ich dann, beschränken sie häufig ihr Reden und Handeln von vornherein durch eine Art Selbstzensur, etwa wenn sie beispielsweise zu ihren privaten Wochenenderlebnissen im Büro lieber schweigen oder lügen.« Auf solche Antworten folge meist nachdenkliches Schweigen–und danach nicht selten lebhaftes Nachfragen und intensive Diskussion.


    »Alles easy für Lesben und Schwule«


    Doch Henry Pohle ist nicht der Einzige, der Fragen beantwortet. Nach einer Weile wird der Spieß umgedreht und die Auszubildenden sind dran: Zeit für das »Rainbownet-Quiz«, das Pohle 2010 entwickelt und fortan immer wieder aktualisiert und verbessert hat, größtenteils in seiner Freizeit.


    »Rainbownet-Quiz« heißt es nach dem seit 2009 bestehenden konzerneigenen LGBT-Mitarbeiternetzwerk der Post, Rainbownet, bei dem Henry Pohle einer der Ansprechpartner ist. Und wenn er selbst keine Zeit hat, sein Halbtagesseminar zu halten, dann springen für ihn andere lesbische oder schwule Netzwerkmitglieder als Gastreferenten ein. »Das Quiz ist besonders beliebt bei den Seminaren«, berichtet Pohle. »Und das erstaunt nicht, denn es kommt spielerisch daher und noch dazu in Gestalt eines Teamwettkampfs. Das mögen doch eigentlich alle.«


    Zu Beginn bilden die Seminarteilnehmer drei Gruppen, die im Wettstreit gegeneinander die unterschiedlichsten Fragen im Multiple-Choice-Verfahren beantworten müssen. In vielen dieser Fragen geht es um Wissen und/oder auch persönlich-subjektive Einstellungen, die jeder Quizteilnehmer für sich beantworten muss und die am Ende in das Teamergebnis einfließen.


    Etwa: »Heute ist doch alles easy für Lesben und Schwule in Deutschland. Rechtlich und gesellschaftlich gibt es kaum noch Probleme.«


    Diese Aussage…


    A) … stimmt.


    B) … stimmt überwiegend.


    C) … stimmt überwiegend nicht.


    D) … stimmt ganz und gar nicht.


    Oder: »In welchem Land wurde 2013 ein Gesetz gegen Propaganda der nichttraditionellen sexuellen Orientierung erlassen?«–und dazu wieder mehrere Antwortmöglichkeiten.


    Nach Beantwortung dieser Wissens- und Einstellungsfragen gibt es eine eindeutige Auflösung für alle, oft in Verbindung mit konkreten Beispielen, die die richtige Antwort in einen Zusammenhang einbetten.


    Zum anderen setzen sich die Auszubildenden mit weiteren Fragen auseinander, die in ihrem jeweiligen Team Diskussionen auslösen und dadurch zu einem nachhaltigen Lern­effekt führen sollen. Am Ende muss sich jedes Team auf eine gemeinsame Antwort einigen.


    Diese Fragen lauten etwa: »In Ihrem Arbeitskreis outet sich eine Auszubildende als lesbisch, ein Auszubildender als schwul. Wie geht es Ihnen damit?«


    A) Wichtig, um »Anmachblicke« richtig einzuschätzen.


    B) Stört mich nicht, ändert mein Verhalten nicht.


    C) Werde sie/ihn zukünftig meiden.


    D) Bin neugierig, frage sie/ihn nach Details.


    Oder: »Bei homosexuellen Jugendlichen gibt es eine deutlich höhere Selbstmordrate als bei heterosexuellen Jugendlichen.«


    A) Stimmt.


    B) Stimmt nicht.


    Die richtige Antwort–auf die viele nicht kommen–lautet: »Stimmt. Sie liegt circa 4 bis 6 Prozent höher.«


    Spannend wird es auch, wenn Themen diskutiert werden, die sich auf aktuelle Geschehnisse beziehen. Etwa angestoßen durch die Frage, mit welchem Spitznamen Ex-Profifußballer Thomas Hitzlsperger während seiner aktiven Zeit bei britischen Vereinen belegt wurde. Weder war es »Hitz, the Fag« (»Hitz, die Tunte«) noch »Hitz, the Beauty« (»Hitz, der Schöne«), sondern tatsächlich »Hitz, the Hammer« (»Hitz, der Hammer«), weil sein Schuss besonders hart ist. Ein schwuler Profifußballer und noch dazu einer mit hartem Schuss–auch nach den breiten öffentlichen Diskussionen um das Hitzlsperger-Coming-out ist das gerade für viele männliche Auszubildende immer noch nur eher schwer zusammenzukriegen.


    Impulse


    Bleibt am Ende die Frage: Was bringt – abgesehen von einem Anerkennungspreis, meist in Gestalt einer Packung Schokoküsse, die Henry Pohle dem Siegerteam überreicht – ein solches Seminar?


    Indiz für künftige Einstellungs- und Verhaltensveränderungen ist zum einen die in jedem Seminar über das Rainbownet-Quiz erfasste Wissens- und Meinungslage der Teilnehmer. Pohle sammelt dazu die anonym ausgefüllten Quiz-Antwortbögen ein, wertet sie aus, ermittelt Durchschnittswerte für alle von ihm geleiteten Halbtagesseminare eines Jahres und ermöglicht so auch einen Vergleich der Wissensstände und Meinungen zwischen den Seminarjahreskohorten. Fällt eine Kohorte deutlich ab, dann sei klar, so Pohle, dass hier weiterer Schulungsbedarf entstehen könnte–möglicherweise für den Workshop »Zivilcourage«. Daneben böten ihm die Auswertungen auch Impulse für eine Weiterentwicklung der Fragen.


    Darüber hinaus gelte natürlich, dass innerhalb eines Tages aus einem womöglich homophob eingestellten jungen Erwachsenden kaum plötzlich ein LGBT-freundlicher Kollege werden könne. »Natürlich wäre das schön«, findet Pohle. »Wichtig ist aber vor allem: In jungen, also prägenden Jahren setzen wir einen Akzent, der in Verbindung mit anderen Akzenten während der Ausbildung bewirken kann, dass die Azubis nach und nach mehr Respekt vor dem anderen lernen und seine mögliche grundlegende Andersartigkeit akzeptieren–gleichgültig, ob diese Andersartigkeit etwa aus fremder Nationalität, einer Behinderung oder nicht vertrauten sexuellen Orientierungen herrührt.«


    Am Ende seines Seminarteils füllen die Teilnehmer in jedem Fall einen anonymisierten Feedbackbogen aus. Die angekreuzten Antworten reichen von »Diese heutige Veranstaltung hat meine Meinung über homosexuelle Menschen verbessert« über »…hat mich nicht interessiert. Soll jeder privat machen, was er will und mich in Ruhe lassen« bis zu »…hat meine Meinung über homosexuelle Menschen verschlechtert«.


    Grundsätzlich gelte, so Pohle, dass die Gruppen, die zwischen 6 und 18 Auszubildende umfassen, sehr unterschiedliche Dynamiken aufweisen. »Einige sind zu Beginn weniger offen und eher änderungsresistent«, das sei dann auch für ihn nicht immer einfach. »Andererseits kann ich das mit Blick auf das Alter und bei dem Thema auch verstehen.« Die meisten der ungefähr 200 Auszubildenden, mit denen er im Jahr arbeite, öffneten sich aber über die Fragen, das Quiz und die Diskussionen sehr schnell. Und dies umso mehr, als der halbe Tag, den er selbst mit den Auszubildenden bestreite, eingebettet sei in das dreitägige Seminargesamtkonzept zum Thema Vielfalt.


    Alliierte Heteros


    Offenheit, Respekt, Toleranz, Akzeptanz und Kompetenz für den Umgang mit jeglicher Vielfalt schon bei den jüngsten Mitarbeitern zu fördern: Welches Unternehmen, das heute auf sich hält, schreibt sich diese Ziele nicht gerne auf die Fahne? Das macht sich immer gut. Doch was steckt im Alltag dahinter?


    Auch für die Deutsche Post DHL gehört es zu den breit kommunizierten Grundlagen guter Personalentwicklung und Selbstdarstellung, die Wichtigkeit von Diversity und von LGBT-Diversity im Besonderen zu betonen und in beide zu investieren. »Das macht uns wettbewerbsfähig«, erklärt erwartungsgemäß Personalvorstand Angela Titzrath im Imagefilm zum Diversity Management auf der Konzern-Website, »weil nun mal die Schönheit des Andersdenkens sich im Ergebnis widerspiegelt«.


    Ein schöner Satz. Vor allem, wenn er tatsächlich mehr ist als ein Lippenbekenntnis. Seine Botschaft lautet: Die Akzeptanz von jeglicher Vielfalt ist gut, und dies auch deshalb, weil sie sich rechnet. Der etwas mehr als vier Minuten lange Film behandelt unter dem Stichwort »Diversity« hauptsächlich Frauenförderung, familienfreundliche Arbeitszeiten und Weiterbildungsmöglichkeiten für Mitarbeiter mit Migrationshintergrund. Einmal wird kurz das LGBT-Mitarbeiternetzwerk Rainbownet genannt und als »ganz wichtig« bezeichnet.


    Erstaunlich eigentlich, dass man hier derart scheu mit so mutigen und innovativen Lernansätzen für Auszubildende umgeht, wie sie Teile des MIDEAL-Konzepts darstellen. Ein bisschen mehr breit gezeigter Stolz darauf in Unternehmensfilmen und auch sonst könnte eigentlich nicht schaden.


    Es sind nicht die einzigen markanten Unterschiede, mit denen das Unternehmen aufwartet. Ungewöhnlich ist weniger die Tatsache der Gründung von Rainbownet. Solche Netzwerke gibt es mittlerweile in nicht wenigen Unternehmen. Ungewöhnlich ist vielmehr, dass Jürgen Driftmeier, der Initiator des Netzwerks, nicht zu dessen Kernzielgruppe gehört. Er ist selbst vielmehr das, was man im Businesssprech mittlerweile straight ally nennt–ein »heterosexueller Alliierter«, ein Unterstützer also der LGBT-Community im Konzern beim Einsatz für mehr Diskriminierungsfreiheit und Chancengleichheit.


    »Die Unterstützung von LGBT-Netzwerken in Unternehmen durch straight allies geschieht meiner Beobachtung nach häufiger durch heterosexuelle Frauen als durch heterosexuelle Männer«, findet Henry Pohle. Für seine Aktivitäten aber hätten zwei männliche heterosexuelle Alliierte eine zentrale Rolle gespielt. Einer davon sei Martin Edeler gewesen, der als MIDEAL-Seminarleiter die Idee zur Aufnahme eines Lernmoduls »sexuelle Orientierung und Identität« in das MIDEAL-Konzept gehabt und Pohle für das Mitmachen gewonnen habe.


    Pohle war zwar schon seit mehr als zwanzig Jahren zertifizierter Weiterbildungstrainer und hat im Post-Konzern auch bereits früher Fortbildungen geleitet. »Erst Edeler aber führte mich vor knapp fünf Jahren durch die Einübung eines besonders feinfühligen Kommunikationsstils an jene Ausbilderqualität heran, die für dieses spezifische MIDEAL-Engagement nötig war–sowohl für die Beantwortung der Fragen durch die Auszubildenden als auch für die Entwicklung des Quiz und die Diskussionen dazu.« Erst durch Edeler habe er verstanden, wie wichtig es gerade bei diesem sehr persönlichen Thema sei, selbst Persönliches zu erzählen und auf diese Weise für die Auszubildenden »greifbar« zu sein. »Erst durch Edeler fand ich den Mut, dieses Verständnis in die Praxis umzusetzen«, ist Pohle überzeugt.


    Ein noch wichtigerer heterosexueller Alliierter, ohne den es die LGBT-Aktivitäten, auch die Henry Pohles, so nicht geben würde, ist Rainbownet-Initiator Jürgen Driftmeier. Driftmeier arbeitet in der Abteilung »Unternehmenskultur/Vielfalt« in der Bonner Konzernzentrale, ist seit über 34 Jahren bei der Post beschäftigt und wie Pohle Beamter. »Ich erinnere mich noch gut an das ›Beamtentum‹ von damals–und auch an den Paragraphen 175 des Strafgesetzbuches.« Seit den 1930er-Jahren stellte er zunächst Sex zwischen Männern allgemein und später dann homosexuellen Geschlechtsverkehr zwischen Erwachsenen und Minderjährigen unter Strafe, bis er 1994 endgültig abgeschafft wurde. »All das gibt es heute nicht mehr«, so Driftmeier. »Seinerzeit aber galt: Wenn einer offen schwul war, bekam er keine Beamten-Ernennungsurkunde. Da konnte er noch so gut sein.«


    »Gleiche Liebe, gleiche Rechte«


    Was treibt einen heterosexuellen Mann wie Driftmeier dazu an, ein schwul-lesbisches Mitarbeiternetzwerk zu initiieren? Kaum die Erinnerung an Diskriminierungen von Kollegen infolge von Paragraph 175–zumal er selbst nicht davon betroffen war. »Nein, natürlich nicht«, meint Driftmeier. Hier müsse man zunächst den Zusammenhang sehen und welche Rolle das Konzept des Diversity Managements für das Unternehmen mittlerweile spiele. »Wir sind ein sehr großer Arbeitgeber. Dabei gilt: Unsere Mitarbeiter unterscheiden sich voneinander. In diesem Sinn sind sie divers–also vielfältig. Genauso vielfältig wie die Gesellschaft insgesamt.« Wolle man heute als Unternehmen erfolgreich sein, müsse sich die Vielfalt der Gesellschaft auch im Konzern abbilden. »Mehr noch: Sie ist sichtbar zu machen, und es ist ihr Aufmerksamkeit und Akzeptanz entgegenzubringen.« Das sei die Aufgabe des Diversity Managements. Auch bei der Post.


    Anfangs habe man nicht so recht gewusst, wie man mit der Vielfalt sexueller Orientierungen umgehen solle. »Ein Schlüsselerlebnis hatte ich dann, als ich zusammen mit einigen Mitgliedern der ›Arbeitsgruppe Antidiskriminierung‹ unserer Gesamt-Jugend- und Ausbildungsvertretung einen unserer ›Aktionstage für Menschenrechte‹ vorbereitete.«


    Mehr als zehn Jahre schon organisiert die Post um den 10. Dezember herum einen solchen Aktionstag. Er erinnert an die am 10. Dezember 1948 von der UN-Generalversammlung verabschiedete »Allgemeine Erklärung der Menschenrechte«, in deren Folge Organisationen seit vielen Jahren durch Veranstaltungen weltweit auf Missstände, rechtliche Benachteiligungen und Diskriminierungen aufmerksam machen.


    »In dieser Gruppe von engagierten Jugendlichen, die wie jedes Jahr an der Vorbereitung für den Aktionstag mitwirkten, befanden sich auch zwei lesbische Mädchen und ein schwuler junger Mann«, ergänzt Driftmeier. »In der mehrwöchigen Zusammenarbeit erfuhr ich erstmals hautnah und unverstellt, wie sehr sich die Lebens- und Beziehungswirklichkeiten homosexueller Menschen von denen heterosexueller unterscheiden können.« Diese Erfahrung habe seine Einstellung zu Homosexualität grundlegend geändert. Und auch sein Handeln.


    In der Folge entwickelte Driftmeier mehrere Projektideen, um verstärkt für das Thema vielfältiger sexueller Orientierungen und deren Akzeptanz im Unternehmen zu sensibilisieren. So begleitete er zunächst den vom damaligen Personalvorstand initiierten ersten Diversity-Kongress, der 2006 in der Bonner Unternehmenszentrale stattfand und zusammen mit dem Völklinger Kreis und den Wirtschaftsweibern organisiert wurde, den Berufsverbänden für schwule bzw. lesbische Führungskräfte.


    Zwei Jahre später widmete sich der »Aktionstag Menschenrechte« unter dem Motto »Gleiche Liebe, gleiche Rechte« dem Thema Homosexualität.


    Und direkt danach stieß Driftmeier den Aufbau eines schwul-lesbischen Mitarbeiternetzwerks an.


    Regenbogennetz


    Mit ersten Sondierungen für die Idee eines LGBT-Mitarbeiternetzwerks hatte Driftmeier bereits vorher begonnen. Es sei klar, erklärt er, dass in einem Konzern wie der Post mit seiner fast einer halben Million Beschäftigten so markante Initiativen, die das Unternehmen auch kulturell verändern können, nicht von heute auf morgen umsetzbar seien. Zum einen habe er die Unterstützung des Vorstands gebraucht–und erhalten. Doch auch jenseits davon müsse ausführlich erklärt und kommuniziert werden, seien auch teilweise massive Hürden zu überwinden und Menschen auf verschiedenen Ebenen des Unternehmens und in verschiedensten Abteilungen zu gewinnen, nicht nur in der Personalabteilung oder im Betriebsrat. »Bereits für den Diversity-Kongress mit Schwerpunkt LGBT hatte das gegolten. Und auch dafür, den ›Aktionstag Menschenrechte‹ dem Thema Homosexualität zu widmen. Erst recht musste es für eine so komplexe und auf Dauer angelegte Initiative wie das Rainbownet gelten.«


    Als Driftmeier die Idee eines LGBT-Mitarbeiternetzwerks via konzerneigenes Intranet schließlich lancierte, war Henry Pohle der Erste, der ihn anrief. »Endlich sollte es das auch bei uns geben«, erinnert Pohle sich. »Deutsche Bank, Commerzbank, SAP–viele Unternehmen hatten so ein Netzwerk bereits. Nur wir, die wir ja viel größer sind, noch nicht.«


    Bevor Driftmeier das Netzwerk anschob, schaute er sich bei jenen um, die so etwas bereits erfolgreich vorgemacht hatten, etwa bei der Commerzbank, also jenem Unternehmen, in dem das mit mehr als 400 Mitgliedern größte LGBT-Mitarbeiternetzwerk hierzulande aktiv ist. Er holte sich zudem Rat beim Völklinger Kreis und bei PrOut@Work, seinerzeit bundesweite Interessenvereinigung der LGBT-Mitarbeiternetzwerke. »Als Hetero-Mann, der ein LGBT-Mitarbeiternetzwerk auf die Beine stellen wollte, war ich in diesen Gesprächen schon ein bunter Vogel–nicht die Schwulen und Lesben, mit denen ich redete, waren ›anders‹, sondern ich war es. Irgendwie kurios.«


    Von Beginn an stand das Netzwerk allen offen, ob Briefzusteller oder Manager, ob Auszubildender oder Beamter, ob schwul, lesbisch oder heterosexuell, ob trans-, bi- oder intersexuell. »Auf diese Weise sind nun Mitarbeiter aus fast allen Hierarchieebenen dabei«, resümiert Driftmeier. So habe man das gewollt, wobei es bei der Internationalisierung noch hapere. Innerhalb von nur fünf Jahren wuchs Rainbownet zwar auf gut 200 Mitglieder in Deutschland, hat aber nur 30 weitere außerhalb des Landes. Das ist bescheiden, schließlich will der Post-Konzern ein Global Player sein.


    »Bei aller Ermutigung zur Offenheit–in Deutschland und weltweit –, die Rainbownet ja letztlich darstellt: Das Netzwerk sollte von Beginn an immer auch einen Schutzraum bieten für jene LGBT-Kolleginnen und -Kollegen im Konzern, die sich nicht oder noch nicht outen wollen–und trotzdem informiert werden möchten«, erklärt Jürgen Driftmeier. »Deswegen gibt es zum Beispiel auch verschiedene E-Mail-Verteiler: einer, bei dem die Adressaten, wenn sie es wünschen, nicht erkennbar sind; und einer, bei dem die Angemailten alle anderen Adressaten im Verteiler sehen können.« Auch im Intranet, bei dem nur die Mitarbeiter mit Arbeitsplatz-PC Zugang haben, oder im Extranet, das für Mitarbeiter ohne Arbeitsplatz-PC da sei, etwa für Briefzusteller, gebe es diese zwei Möglichkeiten.


    Und: »Wir beraten auch oder begleiten, zum Beispiel beim Prozess des Coming-outs im Unternehmen oder wenn Mitarbeiter ihr Geschlecht wechseln. Und wir helfen, wenn es Diskriminierungen gibt, etwa wenn zu jemandem ›Schwuchtel‹ oder etwas ähnlich Abschätziges gesagt werde. Oder wenn jemand meint, er werde infolge seiner sexuellen Orientierung von Kollegen oder vom Chef gemobbt und bei Beförderungen übergangen. Solche Dinge passieren. Wir geben dann Tipps und Ratschläge für den Umgang mit der Situation. Wer anonym bleiben möchte, kann unsere konzernweite Beschwerdehotline ­nutzen.«


    Bei den Netzwerkern melden sich Führungskräfte, Sozialpartner oder Betriebsärzte, wenn sie Fragen haben oder die Zusammenarbeit suchen. Sie sind auch diejenigen, die externe themenbezogene Veranstaltungen organisieren und ganz vorne mitlaufen, wenn es darum geht, Gesicht und Flagge zu zeigen, wie etwa beim Christopher Street Day in Frankfurt, wo die Rainbownet-Truppe letztes Jahr zu Fuß im Briefträgeroutfit mitmarschierte.


    Rainbownet macht also das, was andere LGBT-Netzwerke auch machen. Nur wurde das Post-Netzwerk von einem heterosexuellen Mann initiiert, der noch dazu heute einer der zehn regionalen Rainbownet-Ansprechpartner ist, der an einer wichtigen Schnittstelle in der Konzernzentrale sitzt und der laufend neue LGBT-Initiativen entwickelt.


    ASA und Lambda


    So etwa zuletzt, als die Post 2013 zusammen mit der Bundesstiftung Magnus Hirschfeld den ersten LGBT-Bildungsworkshop in Berlin auf die Beine stellte. Die vom Bund finanzierte Stiftung macht sich für die Gleichberechtigung von Menschen mit LGBT-Orientierung stark und will die Erinnerung an Nazi-Verbrechen an Homosexuellen sowie an das Werk des Sexualwissenschaftlers Magnus Hirschfeld wachhalten.


    Das Gleiche galt, als kurze Zeit später die Post auf Initiative von Driftmeier entschied, neben sieben weiteren namhaften Unternehmen einer der Stifter der unlängst gegründeten PrOut@Work-Foundation zu werden, um über sie u. a. generell die Chancengleichheit für LGBTler am Arbeitsplatz zu fördern.


    Ebenfalls im letzten Jahr schob Driftmeier ein weiteres Projekt an: »ASA–Alle sind Anders«. Mit dem ASA-Seminarkonzept, einem vom Jugendnetzwerk Lambda entwickelten Pilotprojekt, betrat der Post-Konzern abermals Neuland bei der Ausbildung seiner Mitarbeiter.


    Die in Deutschland einzigartige Organisation Lambda bringt junge LGBTler zwischen 14 und 26 Jahren zusammen, vernetzt Jugendgruppen, organisiert Sommercamps, Freizeiten und andere Veranstaltungen. Außerdem ist der Verein mit Sitz in Erfurt beratend und aufklärend aktiv und sieht sich als politische Interessenvertretung junger LGBTler in Deutschland. Lambda wird zwar unterstützt durch Bundesmittel, ist aber dennoch auf Spenden, Förderer und Sponsoren angewiesen. Auch der Post-Konzern gehörte in den letzten beiden Jahren zu den Gebern. In der Folge des »Aktionstags Menschenrechte« sponserte er unter anderem den Druck einer Lambda-Informationsbroschüre mit dem Titel ­Akzeptrans*–Arbeitshilfe zum Umgang mit dem Thema Transsexualität in Schulen.


    Aus den Erfahrungen zahlreicher Schulaufklärungsprojekte heraus, etwa in Berlin und Ostfriesland, und mithilfe der dort bewährten Methoden entwickelte der Lambda-Bundesverband das ASA-Seminarkonzept für Auszubildende und junge Berufsanfänger in ­Unternehmen und bot diesen das Konzept an–darunter der Deutschen Post. »Wenn ­Firmen und andere Institutionen in Deutschland ein wirklich tolerantes Arbeitsumfeld für LGBT-Mitarbeiter schaffen wollen, müssen sie bei ihren jüngsten Beschäftigten anfangen und deren Diversity-Kompetenz von Grund auf schulen«, erläutert Diana Ochs, Lambda-Bundesgeschäftsführerin, den Ansatz. ASA wolle jungen Mitarbeitern gezielt die diversen sexuellen Orientierungen vorstellen und sie sensibilisieren für ihre eigenen Ansichten, auch für Ausgrenzungssituationen und Mobbing. »Letztlich ist es das Ziel des ASA-Konzepts«, fasst Ochs zusammen, »aktiv die Ängste vor homo-, bi- und transsexuellen Menschen anzusprechen und sie zu überwinden–ebenso wie die damit verbundenen Vorurteile.« Den eigenen Bedürfnissen und Erfahrungen der Jugendlichen werde dabei genauso Raum gegeben wie konkreten Verhaltenstipps und der Wissensweitergabe durch die ASA-Seminartrainer.


    Sie ergänzt: »Bei ASA sind neben den Inhalten und der Art ihrer Vermittlung auch die sexuellen Orientierungen der Seminartrainer ein zentraler Erfolgsfaktor.« Sie kommen daher vor allem aus der LGBT-Community, aber auch ein heterosexueller Referent ist dabei. »Außerdem ist es wichtig, dass die Trainer kaum älter sind als ihre Trainees, also praktisch derselben Peergroup wie die Jugendlichen angehören.« Das erleichtere den Zugang zu den jungen Menschen und den Aufbau einer Vertrauensbasis erheblich, denn beide sprächen dann dieselbe Sprache.


    Inhaltliches und Peer-to-Peer-Konzept weckten das Interesse Driftmeiers, dem es in der Folge gelang, dafür die Unterstützung des Unternehmens zu gewinnen. Doch nicht nur diese beiden Aspekte überzeugten. Denn mit Blick auf die Post knüpft ASA an jene halbtägigen Seminare zur sexuellen Vielfalt an, die Rainbownetter Henry Pohle im Rahmen der MIDEAL-Trainings für Auszubildende durchführt, geht aber deutlich darüber hinaus. Da das Bundesministerium für Familie, Senioren, Frauen und Jugend das ASA-Seminarkonzept für ein Jahr förderte, würden sich auch die damit verbundenen Kosten im Rahmen halten. Driftmeier konnte also gute Argumente vorbringen, das ASA-Konzept als Pilotprojekt für ein Jahr in das Unternehmen zu holen.


    In der Folge wurde ASA für ein gutes halbes Jahr in die MIDEAL-Seminare integriert. Die speziell ausgewählten und ausgebildeten Lambda-Referenten arbeiteten mit den Auszubildenden jeweils einen Tag–mit diversen kreativen Methoden, Gesprächen, Rollenspielen und Wahrnehmungsübungen–und erreichten dabei mehr 700 Auszubildende an mehr als 50 Post-Standorten.


    Ein Erfolg? »Voll und ganz«, ist sich Jürgen Driftmeier sicher, »das ist ein absolut realitätsnahes, jugendgerechtes Training.« In jedem Fall passt es zur bisherigen Aufklärungs- und Ausbildungsarbeit des Konzerns.


    Und für die Jugendlichen? Zumindest wenn man den anonymisierten Feedbackbögen glauben will, ist das Training bei ihnen mehr als gut angekommen. Im Mittelwert wurde ASA mit »sehr gut« bis »gut« benotet. Und auch die offenen Kommentare der Auszubildenden lassen auf einen tendenziell positiven Eindruck schließen: »Ich habe hier viel Erfahrung gesammelt«, bilanziert eine angehende Zustellerin. Ein anderer Auszubildender gibt an: »Nachdenken werde ich nach dem Seminar noch darüber, wie ich meinen Freunden und meinen Kindern das Thema näherbringen kann.« Viele fanden die Veranstaltungen ganz einfach »informativ und hilfreich«, »sinnvoll«, »interessant« oder auch »lustig«. Wieder andere zeigten sich eher zurückhaltend: »War nicht so mein Thema« oder »Für die einen oder anderen ist es vielleicht interessant, mir hat es wenig weitergeholfen«. Wirklich negative Kommentare wurden–trotz der Anonymisierung–nicht abgegeben.


    Über die langfristige Wirkung des ASA-Konzepts liegen noch keine Erkenntnisse vor. Dennoch ist Driftmeier zufrieden–auch mit den auffällig guten Bewertungen der sonst sehr kritischen jungen Auszubildenden.


    Die ASA-Förderung aus Bundesmitteln ist mittlerweile ausgelaufen und das Pilotprojekt abgeschlossen. Teil der ASA-Konzeptidee war indes, dass die Lambda-Profis ihr Wissen mit Ende des Pilotprojektes an die MIDEAL-Seminartrainer der Post weitergeben. Diese Ausbildung zum sogenannten ASA-Multiplikator, die im Dezember 2013 erfolgte, soll die Chance erhalten, die ASA-Trainings für Auszubildende später in Eigenregie, womöglich etwas anders kontextualisiert und abgespeckt, fortzusetzen. »Zusammen mit Rainbownet und den Multiplikatoren arbeiten wir genau an einer solchen Fortsetzung«, erklärt Driftmeier.


    Geht das?


    Geht das: ein Hetero-Mann als zentrale LGBT-Schnittstelle im Unternehmen, auch wenn das schwul-lesbische Mitarbeiternetzwerk Rainbownet formal weder Sprecher noch Sprecherin hat?


    In einer solchen Konstellation kann die Gefahr entstehen, dass es im Netzwerk selbst zu überwiegend politisch korrektem Verhalten kommt, was gerade im »Vertrauensraum LGBT-Netzwerk« fehl am Platz wäre. »Kann sein, dass das mancher denkt«, meint Henry Pohle. »Stand heute jedoch ist klar: Wir LGBTler, speziell wir regionalen Ansprechpartner, sagen Driftmeier, was wir wollen und was wir nicht wollen.« Vor allem aber gelte: »Driftmeier hat gerade dadurch, dass er vorantreibt, dass er in der Abteilung Unternehmenskultur und Diversity wirkt und dass er mit wichtigen Entscheidungsträgern in der Bonner Konzernzentrale leichter kommunizieren kann, erst jene Dynamik ermöglicht, die mit der Rainbownet-Gründung begann und seither nicht mehr nachlässt.«


    Was also bleibt?


    Die Überlegungen dazu, ob es nun richtig ist, einen heterosexuellen Manager aus der Konzernzentrale an die entscheidende Stelle eines LGBT-Mitarbeiternetzwerks zu setzen oder nicht, mögen das eine sein. Und ob sie fruchtbar sind, ist derzeit fraglich. Denn die Erfolge, die die Post in sehr kurzer Zeit mit ihren LGBT-Initiativen verzeichnen konnte, sprechen für sich.


    Am wichtigsten aber ist: Die einst als etwas behäbig geltende »alte Tante Post« geht insgesamt zügig und mit beachtlicher Konsequenz neue Wege, ihre Auszubildenden früh für sexuelle Vielfalt, Diskriminierungsfreiheit und Akzeptanz des Fremden zu sensibilisieren. Es sind bemerkenswerte Wege.


    Zur Post kommen Auszubildende, die gerade die Schule hinter sich haben, überwiegend als Hauptschüler–mit all dem sozialen Sprengstoff, die die dort erfahrenen Prägungen im Unternehmen mit sich bringen können, und mit all den Gefährdungen für den betrieblichen Erfolg insgesamt. Die Post kommt nicht umhin, sich dieser Herausforderung zu stellen,und sie tut es.


    Sie geht ihre neuen Wege in einer Zeit, in der etwa vor allem in Baden-Württemberg ein heftiger Kampf darum tobt, ob es richtig ist, die Akzeptanz sexueller Vielfalt zu einem unter mehreren anderen Bildungszielen in den Klassenzimmern zu machen und die Lehrinhalte sanft daran auszurichten. Diese teilweise erbittert geführte Auseinandersetzung verdeckt leicht, dass andere Bundesländer an ihren Schulen schon weiter sind, beispielsweise Niedersachsen, wo etwa in Hannover längst Projekte mit »Schwulen und Lesben zum Anfassen und Fragenstellen« stattfinden, die konzeptionell dem MIDEAL-Seminar zur sexuellen Vielfalt und dem ASA-Modell der Post ähneln.


    Doch auch unabhängig von diesen Schulprojekten hat die Post erkannt, dass sie sich–um das künftige Überleben am Markt zu sichern–als einen Ort organisieren kann und muss, in dem die Akzeptanz von Vielfalt, auch der sexuellen Vielfalt, ja des Fremden und Andersseins überhaupt, bereits von ihren jüngsten Mitarbeitern gelernt wird. Dass dafür mehr als einige wenige Tage Seminar notwendig sind, ist klar. Dennoch stehen diese Tage und der Mehrjahreskontext, in denen sie eingebettet sind, für etwas Neues, Mutiges, von dem zu hoffen ist, dass es auch in Weiterbildungen des Unternehmens und im Alltagslernen seine Unterstützung findet.


    Die neuen Wege der Post sind auch deswegen bemerkenswert, weil sie vieles davon abseits der medialen Aufmerksamkeit tut. Sie hat dabei von anderen und von sich selbst gelernt. Nicht nur über die Ideen und Einsatzbereitschaft homosexueller Mitglieder ihres schwul-lesbischen Mitarbeiternetzwerks Rainbownet wie etwa Henry Pohle, sondern auch über jene heterosexuellen Alliierten im Unternehmen wie Jürgen Driftmeier.


    Nun sieht es so aus, dass andere von ihr lernen könnten–unbedingt andere Unternehmen, und vor allem sie.


    Aber womöglich nicht nur sie. Zum Beispiel auch jene Kämpfer für eine rückwärtsgewandte Schulpolitik in Baden-Württemberg, die nicht verstehen, dass eine verantwortungsbewusste Sensibilisierung für die Vielfalt sexueller Orientierungen keine »Umerziehung« bezweckt, sondern die Vermittlung von sozialen Kompetenzen, von Akzeptanz des anderen und von Respekt vor dem Fremden, ohne die junge Menschen in einer modernen globalisierten Welt nicht erfolgreich sein können.

  


  
    »Es ist auch meine Bundeswehr«


    Queer und Offizier–Dunkle Geschichten und streitbare Bürger in Uniform


    Schon immer wurden beim Bund heroische Männlichkeitsrituale gepflegt. Wer als Schwuler dort hingeht, der weiß: Das wird kein Zuckerschlecken. Denn die jüngere Geschichte von Heer, Marine und Luftwaffe ist eine voller Verbote, Tabus und verteidigungsministrieller Verirrung. Seit mehr als fünfzehn Jahren aber gibt es wachsenden Widerstand gegen offene und verdeckte Diskriminierung und Homophobie. Was heimlich begann, ist seither immer erkennbarer und kämpferischer geworden. Unter anderem durch schwule Soldaten wie Alexander Schüttpelz, Stephan Weiß und Peer Uhlmann. Supermänner der alten Bundeswehr sind sie nicht, dafür Menschen, die sich organisiert haben, ein normales Leben führen und sich vehement einmischen. Keine Wutbürger–streitbare Bürger in Uniform, die die Truppe vom konservativen Zuspätkommer zum modernen Vorbild machen wollen. Dagegen kann eigentlich niemand etwas haben wollen. Oder doch?


    Wer sich in österreichischen Armeekreisen umhörte, der verstand schnell: Charles Eismayer ist nicht irgendjemand. Der Ausbilder des Bundesheeres im Rang eines Vizeleutnants gilt landesweit als erbarmungsloser »Schleifer«. Doch was heißt das schon?


    Dass nichts ist, wie es scheint, wissen gerade die theaterliebenden Wiener nur allzu gut. Ein »harter Hund« ist Eismayer zwar nach wie vor. Er heißt aber fortan »Falak-Eismayer«–und ist verpartnert mit Hauptmann Mario Falak. Nach elf Jahren Versteckspiel traten beide kürzlich vor die Standesbeamten in Wien-Margareten. Die Kronenzeitung, bislang eher als Hort des österreichischen Boulevards und nicht der Liberalität bekannt, druckte ein Foto, das Schwiegermütter eigentlich fast überall auf der Welt zum Schmelzen bringen müsste. Zwei stolze Offiziere in mit Orden geschmückten Galauniformen umfassen ihre Hände, zeigen die Ringe und lächeln in die Kamera. Dazu der Text: »Haben Doppelleben geführt, jetzt sind wir endlich frei.« Und weiter: »Die Falak-Eismayers sind Soldaten mit Leib und Seele. Genauso wie ihre Trauzeugen und Dutzende hochdekorierte Kameraden, die mit dem Paar bis spätnachts feierten.«


    So einfach ist das also. Oder hört es sich an. Wie das Alltagsleben von Schwulen und Lesben in der österreichischen Armee aussieht, zumal wenn sie keine Offiziere sind, dazu macht die Kronenzeitung keine Angaben. Trotzdem: Chapeau, ein selbstbewusstes Zeichen zweier strammer Kerle.


    »Nur schwul eben«


    Und die Deutschen? Haben das vor einiger Zeit so ähnlich auch schon gehabt, wenn auch eine Nummer kleiner. Zum Beispiel mit Peer Uhlmann. Vor zehn Jahren schworen sich er und sein Jungoffizierskamerad Danny Krüger ewige Partnerliebe. Von Familie und engsten Freunden begleitet, betraten sie nicht das Büro eines Standesbeamten, sondern das eines Münchner Notars, der sie für ein lukratives Grundstücksgeschäft erst noch eine Stunde warten ließ. Zweifellos besser als die kargen Räume einer Kraftfahrzeugzulassungsstelle, das wäre damals auch eine Option gewesen. Die bayerische Laptop-Lederhosen-Modernität setzte schon immer sehr spezielle Grenzen.


    »Was soll’s, immerhin ein Notar«, so Uhlmann heute. »Eher nüchtern war das. Aber auch wir trugen Uniform. Keine Ahnung übrigens, ob wir das durften. Ein Foto in der Presse gab es jedenfalls nicht. Und das war wohl auch gut so, 2004 lagen die Dinge ja noch etwas anders als heute.«


    Uhlmann, Jahrgang 1980, weiß, wovon er spricht. Er ist gerade einmal Mitte dreißig und hat bereits eineinhalb Jahrzehnte Dienst für das Vaterland hinter sich. »Geplant hatte ich das nicht, es passierte einfach«, so Uhlmann in der Rückschau. Bereits mit 18 Jahren machte der aus der Nähe von Chemnitz stammende Sachse sein Abiturund wurde sofort zur Fernmeldetruppe der Bundeswehr in Koblenz eingezogen. Beim Heer gefiel es ihm, und aus dem Wehrdienstleistenden wurde schnell ein Zeitsoldat mit dem Ziel, Unteroffizier zu werden. Das genügte ihm ebenso schnell nicht mehr. Uhlmann verpflichtete sich für zwölf Dienstjahre–aus denen später mehr wurden–und schlug die Offizierslaufbahn ein. Mittlerweile hat er mehrere Auslandseinsätze in Bosnien, im Kosovo und in Afghanistan hinter sich und trägt die Hauptmannsschulterklappen. Als Teil der »Truppe für Operative Kommunikation« arbeitete er als Videoredakteur, später als Redaktionsleiter im Bereich Neue Medien. Derzeit ist er Hörfunkmoderator bei dem Bundeswehrsender Radio Andernach, versah diese Aufgabe u. a. auch von Mazar-e Sharif aus, wo der Sender ein Regionalstudio betreibt.


    Was nach einer reibungslos laufenden Karriere klingt, musste einige Belastungen aushalten. Irgendwann nämlich entdeckte Uhlmann seine Homosexualität. »Auch das geschah einfach, und auch da entwickelte sich eines aus dem anderen.« Während seiner Offiziersausbildung in Dresden lernte er beim Chatten im Netz Danny Krüger kennen. Seine Internetbekanntschaft war Offiziersanwärter wie er, nur wenig älter und zunächst nur ein Lernpartner, der die Ausbildungsstationen an der Offizierschule bereits hinter sich hatte und von dem sich Uhlmann ein bisschen Nachhilfe im Fach Militärgeschichte holte. Schnell wurde mehr daraus. Und für Peer Uhlmann, dem sein Schwulsein bis dahin kaum bewusst gewesen war, entwickelte sich die große Liebe gleich zur Partnerschaft fürs Leben. Bereits ein Jahr später studierten sie zusammen Pädagogik an der Universität der Bundeswehr in München.


    Heute wohnt das Paar im gemeinsam gebauten Haus in der Nähe von Mayen in Rheinland-Pfalz, wo sie stationiert sind. »Anfangs wurden wir im Ort für Brüder gehalten–oder man wollte uns für Brüder halten. Das tut jetzt niemand mehr«, lächelt Uhlmann. »Wir sind gut im Ort integriert; man hilft uns, wir helfen anderen.« Er macht in der Theatergruppe mit und singt im Chor, war auch schon mal Statist bei den Mayener Burgfestspielen.


    Manchmal sahen sich Uhlmann und Krüger nur einige Wochen im Jahr–die entsprechenden Abkommandierungen erforderten es so. Schon drei Weihnachtsfeste und Jahreswechsel verbrachten sie 5000 Kilometer voneinander entfernt, weil Uhlmann am Hindukusch Radio für die Truppe machte. »Das mobile Leben von ganz normalen Soldaten, nur schwul eben.«


    Und auch engagiert. Beide sind Mitglied des Arbeitskreises homosexueller Angehöriger der Bundeswehr (AHsAB). »Auch schwule und lesbische Soldaten haben das Recht auf Diskriminierungsfreiheit und Chancengleichheit. Zentrale Dienstvorschriften oder Ähnliches, die das zusichern, stehen zunächst einmal nur auf dem Papier. Das ist wichtig. Am Ende aber kommt es auf den Alltag an. Da will der AHsAB helfen.« Ein guter Grund für eine Mitgliedschaft, sagt Uhlmann.


    Doch nicht nur das. Denn schon bald entwickelte er einigen Kampfgeist.


    Vergangenheit


    Dass er als schwuler Mann eine Offizierskarriere bei der Bundeswehr anstreben konnte, war vor nicht allzu langer Zeit, ja noch um die Jahrtausendwende, undenkbar. Das deutsche Militär ist nie ein Hort der Modernität gewesen, gesellschaftlichen Entwicklungen hing es in der jüngeren Geschichte fast immer hinterher. Das gilt etwa für die Aufnahme von Frauen in die kämpfende Truppe, und es gilt auch für Homosexualität. Mehr noch: Die Geschichte des Umgangs mit Homosexualität in der Bundeswehr ist seit deren Gründung im November 1955 bis zum Ende des letzten Jahrhunderts eine dunkle.


    Noch bis weit in das Jahr 1969 hinein war Schwulsein in den Streitkräften kein Thema–kein Thema in Zentralen Dienstvorschriften, keines für Offiziers-, Unteroffiziers- oder andere Lehrgänge, keines in Führungshilfen für Vorgesetzte. Rechtlich betrachtet durfte das auch nicht anders sein, denn der noch aus dem Kaiserreich stammende Paragraph 175 des Strafgesetzbuches verbot Homosexualität, landesweit und überall, auch bei der Bundeswehr. Und er sah eine Freiheitsstrafe vor, in »erschwerten Fällen« von bis zu zehn Jahren.


    Männliche Homosexualität gilt seit vielen Jahrhunderten nicht nur in den deutschen Streitkräften, sondern in fast allen Armeen der Welt als großes Tabuthema. In der Bundeswehr trieb das teilweise kuriose Blüten. So wurde etwa die im Heer übliche Nummerierung der Bataillone in der zwischenzeitlich aufgelösten Panzergrenadierbridade 17 unterbrochen, weil man mögliche Assoziationen mit dem §175 des Strafgesetzbuches vermeiden wollte. Es gab das Panzerbataillon 174, das Versorgungsbataillon 176 und das Feldartilleriebataillon 177. Eine eigenwillige Zählweise. 175? Fehlanzeige.


    Mit der Strafrechtsreform im September 1969 änderte sich die Situation für die Bundeswehr. Die Tabuisierung verschwand nicht, aber mit der Reform wurde das Totalverbot homosexueller Handlungen aufgehoben. Nun fielen nur noch »qualifizierte Fälle« unter das Verbot, konkret etwa Sex von Erwachsenen mit unter 21-Jährigen oder die Ausnutzung eines Dienst-, Arbeits- oder Unterordnungsverhältnisses durch Vorgesetzte. Vier Jahre später änderte sich mit der Absenkung der Altersgrenze für Volljährigkeit von 21 auf 18 Jahre auch die entsprechende Regelung im Strafgesetzbuch.


    Durch diesen einschneidenden rechtlichen Wandel mussten sich nun auch die Streitkräfte dem Thema Homosexualität stellen. In der Praxis bedeutete das aber keine öffentlich oder auch bundeswehrintern wahrnehmbare Diskussion. Man schaukelte sich eher hilflos durch die 1970er-Jahre. Kaum einer, der in dieser Zeit zum »Bund« musste, kennt nicht Geschichten, in denen heterosexuelle Wehrpflichtige versuchten, ausgemustert zu werden, und dafür bühnenreifes Tuntentheater im Kreiswehrersatzamt hinlegten. Das Verteidigungsministerium entschied daher einerseits, Schwule für tauglich zu erklären–allerdings nur für bedingt tauglich, denn schwule Männer sollten zwar Soldaten, nicht aber Offiziere werden können. Andererseits konnte bis circa 1982 Homosexualität bei der Tauglichkeitsprüfung »aus gesundheitlichen Gründen« auch zur Ablehnung führen. Streng genommen war die Bundeswehr damit keineswegs besonders rückwärtsgewandt. Denn selbst die Weltgesundheitsorganisation (WHO) führte Homosexualität in ihrem ICD-Katalog (International Classification of Diseases) bis ins Jahr 1992 hinein als Krankheit auf.


    Die Praxis, schwule Soldaten aus gesundheitlichen Gründen zu verabschieden, änderte die Bundeswehr erst Anfang der 1980er-Jahre–allerdings nur insofern, als mögliche Entlassungen nun anders fundiert wurden. »Homosexualität war nach wie vor unerwünscht«, so Alexander Schüttpelz, seit 1993 bei der Marine, heute Korvettenkapitän und wie Peer Uhlmann Mitglied des Arbeitskreises homosexueller Angehöriger der Bundeswehr (AHsAB). »Nur die Begründungen für ihre Entlassung änderten sich, und sie wurden kaum mehr offen ausgesprochen. Schwule Soldaten stellten nun erstens ein Sicherheitsrisiko dar, weil sie als erpressbar galten. Und zweitens wurde unterstellt, dass schwulen Ausbildern und unmittelbaren Vorgesetzten kein Vertrauen vonseiten unterstellter Soldaten entgegengebracht werde.«


    Erpressbarkeit und Sicherheitsrisiko


    Was es bedeuten konnte, als »homosexuelles Sicherheitsrisiko« eingestuft zu werden, musste nur wenig später ausgerechnet einer der ranghöchsten deutschen Offiziere am eigenen Leib erfahren. Denn die sogenannte Kießling-Affäre richtete erstmals einen grellen Scheinwerfer auf das Thema Homosexualität bei der Bundeswehr.


    Ab Sommer 1983 machten auf der Bonner Hardthöhe, dem damaligen Sitz des Verteidigungsministeriums, Gerüchte die Runde: Vier-Sterne-General Günter Kießling–in Brüssel als »Stellvertretender Oberster Alliierter Befehlshaber Europa« auf höchster militärischer Ebene aktiv–sei »homosexuell veranlagt«. Das Amt für Sicherheit der Bundeswehr (ASBw), im Herbst 1984 in Amt für den militärischen Abschirmdienst (MAD) umbenannt und neben BND und Verfassungsschutz der dritte bundesdeutsche Nachrichtendienst, zeigte sich wegen der unterstellten Erpressbarkeit und des damit verbundenen Sicherheitsrisikos sofort alarmiert. Man begann zu ermitteln und fand recht schnell scheinbar Belastendes. So sei Kießling mehrfach in Köln in einschlägigen Clubs und Bars gesichtet worden. Trotz eines Ehrenworts des Generals, mit dem er bekräftigte, an den Vorwürfen sei nichts dran, entschied Bundesverteidigungsminister Manfred Wörner kurz vor Weihnachten, Kießling zum Jahresende in den einstweiligen Ruhestand zu versetzen.


    Damit jedoch begann die Angelegenheit erst richtig Fahrt aufzunehmen. Denn mittlerweile sickerten Informationen an die Presse durch, und der von seiner abrupten Entlassung vollkommen überraschte General, der sich zu Unrecht beschuldigt sah, reichte Klage beim Verwaltungsgericht Köln ein. Minister Wörner geriet fortan immer stärker unter Druck von Medien und Opposition. Trotzdem legte er sich im öffentlich-rechtlichen Fernsehen fest, bei dem hochrangigen Militär sei jeder Irrtum ausgeschlossen. Immer neue unappetitliche Details, in die Kießling verstrickt sein sollte, wurden öffentlich–obwohl zugleich intern erkennbar war, dass man zu schnell auf zwielichtige Zeugen vertraut und einen handfesten Beweisnotstand hatte.


    Die ministerielle Vorwärtsverteidigung half nichts. Nur wenige Wochen später musste Wörner mit aller Kraft zurückrudern. Sämtliche Vorwürfe hatten sich als falsch erwiesen. General Kießling, der vor der Affäre ohnehin in den Ruhestand hatte gehen wollen, wurde wieder eingestellt–nur um im März 1984 abermals, nun aber ehrenhaft und mit Großem Zapfenstreich, in den Ruhestand versetzt zu werden.


    Die Kießling-Affäre, eigentlich eine Wörner-Kießling-Affäre, erschütterte die Republik monatelang und führte zu einem parlamentarischen Untersuchungsausschuss und zu erbitterten Debatten über das ehrabschneidende Verhalten deutscher Mandats- und Funktionsträger. Sie hinterließ deutliche Spuren: beim zu Unrecht Beschuldigten, dem trotz seiner Rehabilitierung viele Kränkungen zugefügt worden waren, beim MAD, dessen Glaubwürdigkeit als Nachrichtendienst Schaden genommen hatte, und beim Minister selbst. Wörner wurde den Makel des falschen Urteils und des missratenen Krisenmanagements zu Lasten eines der höchsten deutschen Militärs nie wieder los. Ganz zu schweigen von der bereits in den 1980er-Jahren peinlichen medialen Stigmatisierung als Homophobiker.


    Die Affäre hinterließ aber auch Spuren, weil das Thema Homosexualität in der Bundeswehr nie zuvor so stark im Fokus der Öffentlichkeit gestanden hatte. Die Behandlung Kießlings durch Vorgesetzte und Kameraden zeigte unmissverständlich, dass nicht Homosexualität, sondern der tabuisierte Umgang mit Homosexualität bei den Streitkräften zu Reaktionen führen konnte, die die Institutionen des Staates in den Grundfesten zu erschüttern vermochten. Dass Kießlings Kameraden im Generalsrang fast ausnahmslos »laut« schwiegen, war nicht nur für Kießling enttäuschend, es trug zu dieser Erschütterung erheblich bei. Denn im Grunde mussten auch Urteilsvermögen und Führungsfähigkeit der schweigenden Generäle angezweifelt werden. Streng genommen hatten sie womöglich sogar gegen den Paragraphen12 des Soldatengesetzes verstoßen, der die »Pflicht zur Kameradschaft« regelt. Danach sind alle Soldaten verpflichtet, Würde, Ehre und Rechte des Kameraden zu achten und ihm in Not und Gefahr beizustehen. Das hätte auch für Kießling gegolten–im Übrigen auch dann, wenn er wirklich schwul gewesen wäre.


    Keine echten Konsequenzen


    Verteidigungsministerium und Bundeswehr zogen aus den auch mittelbaren Erkenntnissen der Kießling-Äffare dennoch keine ernsthaften Konsequenzen. Noch im Jahr der Affäre erging ein internes Rundschreiben des Ministeriums, wonach Homosexualität eine Einschränkung der Verwendung oder des Status darstelle und deshalb ein gesondert zu prüfendes Eignungskriterium sei. »Besonders für die Dekade ab 1990 wird bei Bekanntwerden von Homosexualität ein klares Reaktionsmuster des Dienstherrn Bundeswehr erkennbar, das zur Richtung dieses Rundschreibens passt«, fasst AHsAB-Mitgründer Alexander Schüttpelz militärisch kompakt zusammen. »Erstens: Unmittelbare Vorgesetzte oder Ausbilder werden abgelöst und meist auf Dienstposten in Stäben o. Ä. versetzt. Und zweitens: Förderungen und Beförderungen finden nur noch eingeschränkt statt. Insbesondere können Zeitsoldaten keine Berufssoldaten werden.«


    Diese Praxis passte auch deswegen nicht mehr in die Zeit, als 1994 der Paragraph175 des Strafgesetzbuches ganz aufgehoben und das Schutzalter für sexuelle Handlungen mit Jugendlichen auf 14 Jahre gesenkt wurde. Der Umgang mit Homosexualität in der Gesellschaft erfuhr eine weitere Liberalisierung–die allerdings bei der Bundeswehr nicht ankam.


    Major Klaus Storkmann, Ex-Kompaniechef und heute tätig in der Abteilung Militärarchiv des Bundesarchivs in Freiburg, formulierte in der streitkräfteeigenen Zeitschrift Militärgeschichte im Zusammenhang mit dem dreißigsten Jahrestag der Kießling-Affäre unlängst einen Satz, den man in dieser Deutlichkeit in Bundeswehrorganen suchen muss: »Auch für die Bundeswehr galt Homosexualität noch bis zum Jahr 2000 als schwerer Makel, der in der Regel zu gravierenden dienstlichen Nachteilen führte.« Und für homosexuelle Vorgesetzte beschreibt er ein Dilemma, das ebenfalls an Deutlichkeit nichts zu wünschen übrig lässt:


    »›Outeten‹ sie sich, antwortete der Dienstherr im günstigsten (!) Fall mit der Versetzung in einen Stab und der Verweigerung weiterer Förderung, im ungünstigsten Fall mit der vorzeitigen Entlassung. Behielten sie ihre Neigung dienstlich für sich, stufte sie der MAD als erpressbar und damit als Sicherheitsrisiko ein–was durch die Aufhebung des Sicherheitsbescheids, also des Ergebnisses der Sicherheitsüberprüfung durch den MAD, zu ebenso schwerwiegenden dienstlichen Nachteilen führen konnte.«


    Storkmanns unmissverständliche Einlassungen zu diesem Teil der Streitkräftegeschichte stellen bis heute die Ausnahme in bundeswehreigenen Publikationen dar–umso mehr, wenn sie keinen wissenschaftlichen Bezug haben und sich eher allgemein an aktive Soldaten, Reservisten und ihre Angehörigen richten. Wer dazu auf den zentralen Informationsportalen, etwa bundeswehr.de, und in den diversen gedruckten Publikationen der Streitkräfte recherchiert, etwa in Y–Das Magazin der Bundeswehr, der fand bis vor Kurzem–nichts.


    Welch ein Kontrast zu unseren Nachbarn: Dänemark etwa hatte sich bereits 1978 für schwule Soldaten geöffnet. Und die Niederlande sucht seit 1993 sogar ausdrücklich homosexuelle Bewerber, um sie für die Armee zu gewinnen.


    Vier Briten und eine Frau


    Als Peer Uhlmann Ende der 1990er-Jahre als junger Abiturient, der sich seines Schwulseins damals noch nicht bewusst war, zur Bundeswehr kam, hatte er von all dem keine Ahnung, wie er bekennt. Aber natürlich wisse er, so Uhlmann, dass eine Entwicklung hin zu einem gesellschaftlich bewussten schwulen Offizier, als der er sich heute sieht, und seine eigene Lebenspartnerschaft mit einem Soldaten von einem gewandelten Umgang mit Homosexuellen bei der Bundeswehr profitierten.


    Dieser Wandel war nicht auf plötzliche progressive Bestrebungen des Verteidigungsministeriums oder der Bundeswehroberen zurückzuführen. »Darauf sollte man grundsätzlich nicht vertrauen«, meint Uhlmann lakonisch. »Die Bundeswehr ist, wie allgemein bekannt, eher konservativ.« Und AHsAB-Kollege Schüttpelz ergänzt: »Streng genommen ist es vier britischen Soldaten, einer deutschen Frau und europäischen Gerichten zu verdanken, dass sich die rechtliche Stellung homosexueller Bundeswehrsoldaten zu Beginn des neuen Jahrtausends sprunghaft verbesserte. Und dann kam auch noch das Lebenspartnerschaftsgesetz.«


    Von zentraler Bedeutung war in der Tat ein Urteil des Europäischen Gerichtshofs für Menschenrechte (EGMR) aus dem Jahr 1999, nur wenige Monate nachdem Peer Uhlmann in die Bundeswehr eingetreten war. Vier schwule britische Soldaten hatten gegen ihre Entlassung geklagt. Ihre Regierung begründete die Rechtmäßigkeit der Entlassung damit, dass die bloße Präsenz von homosexuellen Soldaten einen »substanziellen und negativen Effekt« auf die Moral und Kampfkraft der Streitkräfte ausübe. Der EGMR folgte dieser Argumentation nicht, denn selbst dann, wenn heterosexuelle Soldaten Vorbehalte oder negative Einstellungen gegenüber homosexuellen Soldaten hätten, würde dies keinen Eingriff in die Privatsphäre rechtfertigen. Als ein solcher aber sei eine Entlassung aufgrund der sexuellen Orientierung zu deuten.


    Der EGMR berücksichtigte in seinem Urteil auch, dass es zwar durchaus Probleme geben könne, wenn sich die Haltung in den Streitkräften gegenüber ihren homosexuellen Soldaten ändere–vergleichbar etwa jenen Problemen, die es bei der Aufnahme von ethnischen Minderheiten oder von Frauen geben kann. Der Schutz des Einzelnen bzw. von Minderheiten in der Armee sei demgegenüber aber höher zu bewerten. Übergangsprobleme könnten zudem womöglich über die Einführung eines strengen Verhaltenskodex, in dem auch disziplinarische Regeln bei Verstoß festgelegt seien, überwunden werden.


    Das Urteil des Europäischen Gerichtshofes für Menschenrechte hatte einschneidende Folgen auch für die Bundeswehr. Sie geriet unter massiven Handlungsdruck, auf die Feststellung von Homosexualität ihrer Soldaten anders als mit »Einschränkung der soldatischen Eignung« und Verweigerung des Berufssoldatentums zu reagieren. Dieser Druck erhöhte sich noch, als Anfang 2000–also nur wenige Monate später–der Europäische Gerichtshof (EuGH) mit der sogenannten Kreil-Entscheidung die rechtliche Voraussetzung dafür schuf, dass bei der Bundeswehr auch Frauen Dienst an der Waffe leisten dürfen. Bis dahin konnten Frauen lediglich für den Sanitäts- und den Militärmusikdienst tätig sein. Tanja Kreil, ausgebildete Energieelektronikerin aus Hannover, klagte gegen diese Einschränkung. Sie wollte das Recht haben, als Waffenelektronikerin bei der Bundeswehr zu arbeiten. Der EuGH urteilte, Artikel 12a des Grundgesetzes, der Frauen den Dienst an der Waffe verbot, verstoße gegen die EU-Richtlinie zur beruflichen Gleichstellung von Mann und Frau.


    Die Bundesrepublik Deutschland war auf diese Weise unter Zugzwang gesetzt. Innerhalb eines knappen Jahres kam es so zu einer Änderung des Grundgesetzartikels 12a–mit der Folge, dass Frauen fortan Berufssoldatinnen oder Soldatinnen auf Zeit werden konnten und die zuvor bestehenden Einstellungs- und Verwendungsbeschränkungen weitgehend entfielen.


    »Sexualerlass«


    Frauen und offen Schwule in die Armee? Mit den Urteilen der Europäischen Gerichtshöfe war das Thema Sexualität um die Jahrtausendwende binnen Kurzem aus dem Tabubereich ins Zentrum des Bundeswehralltags gerückt. Alexander Schüttpelz, zu dieser Zeit schon seit sieben Jahren bei der Bundeswehr, erinnert sich auch rückblickend noch staunend an die plötzliche Dynamik nach jahrelangem Stillstand. Er studierte damals an der Universität der Bundeswehr in Hamburg Pädagogik und lebte bereits seit Jahren–verborgen vor dem Dienstherrn–mit seinem Freund und heutigen Lebenspartner zusammen, im Gegensatz zu ihm kein Soldat. »Wir konnten nicht glauben, was da passierte. Und die Folgen konnten wir auch nicht wirklich abschätzen.«


    Mit »wir« meint Schüttpelz eine nicht offen nach außen auftretende Gruppe, die sich gegen Mitte der 1990er-Jahre informell konstituiert hatte und sich »Bundesweiter Aktionskreis schwuler Soldaten« nannte, kurz BASS. »Die BASS-Gruppe umfasste bis zu circa 80 Leute, es kam zu persönlichen Treffen und es existierte ein E-Mail-Verteiler«, erzählt Schüttpelz. »BASS hatte durchaus heterogene Ziele. Aber die meisten Mitglieder des Arbeitskreises wollten darauf hinwirken–im Zweifel über Klagen vor Gericht –, dass auch sie Berufssoldaten werden durften.« Wenn sie sich geoutet hatten, war das ja bis dahin nicht möglich. »In vielen wichtigen Fragen aber gab es auch Uneinigkeit, zum Beispiel, ob und wie BASS zu einer schlagkräftigen Interessenvertretung ausgebaut werden sollte. Einige Mitglieder hatten hier beispielsweise Bedenken, einen gemeinnützigen Verein zu gründen.« Der Grund war klar: Da ein Vereinsregister öffentlich zugänglich ist, hätten sich die Vereinsgründer quasi outen müssen.


    Die BASS-Gruppe blieb damit vor allem ein informelles Netzwerk zum Erfahrungsaustausch mit eher vagen Zielen. Sie wurde über die wenigen Jahre ihres Bestehens schnell immer kleiner und löste sich später fast unbemerkt auf.


    Nicht ohne Grund, denn Verteidigungsministerium und Bundeswehr reagierten schnell und deutlich erkennbar auch für alle schwulen Soldaten auf die von der europäischen Gerichtsbarkeit ausgehenden Entwicklungen. Bereits im April 2000 wurde die beim Bundesverfassungsgericht anhängige Klage des vielfach belobigten Oberleutnants Winfried Stecher, der nach Bekanntwerden seiner Homosexualität seines Führungspostens enthoben und an den Schreibtisch verbannt worden war, auf Drängen des verklagten Dienstherrn nicht entschieden. Stattdessen kam es zur Wiedereinsetzung Stechers auf seinen Posten als Ausbilder und Zugführer einer Luftsicherungsstaffel. Das hatte es so nie gegeben.


    Nur einen Tag nach Änderung des Grundgesetzartikels 12a, der die Basis für die vollständige Öffnung der Bundeswehr für Frauen schuf, erließ der Generalinspekteur der Bundeswehr, General Harald Kujat, im Dezember 2000 zudem die »Führungshilfe für Vorgesetzte ›Umgang mit Sexualität‹«. In der Truppe hieß sie schnell »Sexualerlass«–und stellt einen scharfen Bruch mit Bundeswehrtraditionen dar. Bereits ihre Vorbemerkungen sind unmissverständlich:


    »Vor dem Hintergrund der weiteren Öffnung der Streitkräfte für Frauen, der Änderung der bisherigen Haltung der Bundeswehr gegenüber Soldatinnen und Soldaten mit gleichgeschlechtlicher Orientierung und den Problemen der Soldatinnen und Soldaten im Einsatz mit dem Thema ›Umgang mit Sexualität‹ soll diese Führungshilfe zum Abbau von Verhaltensunsicherheiten beitragen.«


    Der Sexualerlass, der seither mehrfach ergänzt wurde, verweist explizit auf den grundgesetzlich garantierten Schutz des Intim- und Sexualbereichs als Teil der Privatsphäre, auf das Recht auf sexuelle Selbstbestimmung und auf den Schutz vor Ungleichbehandlungen aufgrund sexueller Orientierung. Darüber hinaus formuliert er allgemeine Verhaltensregeln, etwa das Gebot der Toleranz, des Respektierens von Partnerschaften oder der Achtung der Privatsphäre. Und er führt konkrete Pflichten und Aufgaben von Vorgesetzten an, etwa zum beispielhaften Verhalten oder zur empathischen Kommunikation in sexuellen Konfliktfällen. Der Sexualerlass stellte damit genau jenen strikten Verhaltenskodex dar, dessen Einführung der Europäische Gerichtshof für Menschenrechte angeregt hatte, um die veränderte Haltung der Armee im Umgang mit Homosexuellen zu flankieren.


    Kampf für neue Wirklichkeiten


    Dramatischer konnte der Traditionsbruch kaum ausfallen. Verteidigungsminister und Bundeswehr blieben allerdings auch kaum eine Wahl. Und dies umso mehr, als bereits im November 2000 im Bundestag das Lebenspartnerschaftsgesetz verabschiedet worden war, das am 1. August 2001 in Kraft trat. Der Wandel beim Umgang mit Homosexuellen bzw. mit verschiedenen sexuellen Orientierungen schien in Europa und Deutschland plötzlich flott und Hand in Hand zu gehen–und die Bundeswehr musste mitmarschieren.


    Alexander Schüttpelz, der durch die BASS-Aktivitäten besonders sensibilisiert war für die Bedeutung des Sexualerlasses, erinnert sich an die Aufbruchstimmung, die ihn und andere schwule Kameraden erfasste, auch im Kontext der zeitlichen Nähe zur Verabschiedung des Lebenspartnerschaftsgesetzes.


    Es freute ihn daher auch, dass er einige Monate später–mit gerade einmal knapp dreißig Jahren und als junger Leutnant zur See–in die Führungsakademie der Bundeswehr nach Hamburg eingeladen wurde. Im Rahmen eines Workshops, der eigentlich dem Thema »Frauen in der Bundeswehr« gewidmet war, hielt auch er einen zweistündigen Vortrag. »Als es am Ende der dreitägigen Veranstaltung eine Abschlussrunde gab, stellten die Offizierskollegen die meisten Fragen zum Thema Homosexualität in der Bundeswehr, dem meine Präsentation gewidmet gewesen war«, erinnert sich Schüttpelz. Es folgten dankende Worte der Workshopleitung, verbunden mit der Ankündigung, »bei diesem Thema« bald mehr machen zu wollen.


    Es schien wie der Beginn eines Kulturwandels in der Bundeswehr. Was Schüttpelz damals nicht wusste: Noch mehr als zwölf Jahre sollte es dauern, bis er wieder in die Führungsakademie eingeladen wurde. »Natürlich war ich enttäuscht, dass auf dieser Ebene lange nichts passierte«, so Schüttpelz in der Rückschau. Denn die Einladung hatte er seinerzeit als ein gutes, Anlass zur Hoffnung gebendes Zeichen empfunden. Zugleich aber hatte er die schwulenfeindlichen Ansichten und alltäglichen Diskriminierungen im Kopf, die er entweder selbst erlebt hatte oder von seinen Kameraden immer wieder erzählt bekam. So etwas würde sich nicht über Nacht ändern, weder bei den Mannschaftsdienstgraden noch bei den Offizieren oder im Ministerium. Im Hochgefühl der rechtlichen Veränderungen einerseits und sich andererseits der Realitäten bewusst, räsonierte Schützpelz, dass man »im Alltag nun erst recht« dranbleiben müsse, gesetztes Recht alleine genüge nicht.


    Selbstorganisation


    Ein guter Zeitpunkt also für die Initiierung des Arbeitskreises homosexueller Angehöriger der Bundeswehr (AHsAB) im Frühjahr 2002. Gemeinsam mit anderen Soldaten–u. a. aus der zerfallenen BASS-Gruppe –, einem zivilen Bundeswehrmitarbeiter sowie einem späteren Fördermitglied gründete Schüttpelz AHsAB sofort als einen gemeinnützigen Verein, deren Mitglieder ehrenamtlich tätig sind. Jeder konnte nun sehen, wer dabei war, auch der Dienstherr Bundeswehr.


    Der AHsAB ist seither Anlauf- und Beratungsstelle nicht nur für Soldaten, sondern auch für Soldatinnen und zivile Angestellte beiderlei Geschlechts–gleich, ob homo-, bi- oder transsexuell; gleich, ob Wehrpflichtiger, Reservist, Berufs- oder Zeitsoldat. Er ist ferner Kontakt- und Beratungsstelle für Führungskräfte der Bundeswehr, die in ihrem Verantwortungsbereich Unterstützungs- und Aufklärungsbedarf haben.


    Finanziert wird der Verein ausschließlich aus den Mitgliedsbeiträgen sowie aus Spenden von Förderern. Unter der Leitung von Alexander Schüttpelz, der den AHsAB die ersten drei Jahre seines Bestehens als ehrenamtlicher Vorsitzender führte und prägte, gab man sich eine Satzung und formulierte klare Ziele, die der Verein seither verfolgt. Die wichtigsten: Diskriminierungen sollen abgebaut und alle Angehörigen der Bundeswehr rechtlich gleichgestellt und im Alltag auch gleich behandelt werden. Seit einiger Zeit fordert man zusätzlich ein gemeinsames Diversity Management für alle Minderheiten in der Bundeswehr, auch für die Frauen.


    Mittlerweile gibt es einen Diversity-Beauftragten bei den Streitkräften. Und die einflussreiche bundeswehreigene if–Zeitschrift für innere Führung machte Anfang des Jahres 2014 »Management von Vielfalt in der Bundeswehr« zum Titelthema des Januar-Heftes.


    Dass die Mitglieder der Regenbogen-Community in der Bundeswehr eine Minderheit darstellen, wird Schüttpelz nicht müde zu betonen. »Man darf das Thema nicht überstrapazieren«, meint er nachdenklich. Andererseits rechnet er vor: Derzeit (Januar 2014) beschäftigt die Bundeswehr 185.921 aktive Soldaten, davon 18.828 Frauen und 167.093 Männer. Die Forschung geht von 5 bis 10 Prozent homosexuellen Menschen in jeder Gesellschaft aus. Nimmt man den mittleren Wert von 7,5 Prozent und wendet ihn auf die Bundeswehr an, so heißt das: Es gibt knapp 14.000 homosexuelle aktive Bundeswehrsoldaten. Fast so viel die gesamte Marine (Stand Januar 2014: gut 16.000 Soldaten). Oder fast die Hälfte der Luftwaffentruppenstärke (Stand Januar 2014: gut 30.000 Soldaten). »Von mangelnder Relevanz kann da niemand mehr sprechen.«


    Sofort mit dem Start des AHsAB gingen Schüttpelz und seine Gründungskollegen offensiv ans Werk. Schüttpelz hielt Vorträge vor Führungskräften und Mannschaftsdienstgraden. Er informierte über den Sexualerlass und die damit veränderte rechtliche Stellung von Homosexuellen in der Bundeswehr. Er organisierte Informationsseminare und initiierte den Pilotworkshop »Umgang mit Sexualität« an der Offiziersschule der Marine in Flensburg-Mürwik, inzwischen fester Bestandteil der Truppenoffiziersausbildung.


    Schüttpelz arbeitete mit an Ausbildungshilfen für die Truppe, stellte mediale Öffentlichkeit für den AHsAB und seine Anliegen her, gewann schnell neue Mitglieder, schuf Strukturen. Er baute zudem für die Vereinsarbeit unverzichtbare Beziehungen zum Deutschen Bundeswehrverband und zum Wehrbeauftragten des Deutschen Bundestages auf. Und er wurde schnell von Bundestagspolitikern konsultiert, etwa als es um Wünsche und Formulierungen auf dem Weg zum Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG) ging, das 2006 in Kraft trat und für das auch die grundrechtliche Sonderstellung der Bundeswehrsoldaten mitbedacht werden sollte. In der Folge wurde dem AGG daher das Soldaten-Gleichbehandlungsgesetz zur Seite gestellt, nach dem »Benachteiligungen aus Gründen der sexuellen Identität« verboten sind.


    Reservisten-Chef


    Nach fast vierjähriger Aufbauphase trat Schüttpelz–lange Zeit das Gesicht des AHsAB für Truppe und Ministerium–für ein paar Jahre kürzer, ist aber Mitglied des Vereins geblieben.


    Heute bietet der AHsAB Anlauf- und Beratungsstellen im gesamten Bundesgebiet. Es gibt eine rund um die Uhr besetzte Hotline zur schnellen Betreuung und Hilfe in Fällen von Diskriminierung und Mobbing. Bundesweit hat der AHsAB mittlerweile gut 100 Mitglieder–und viele Sympathisanten.


    Davon profitiert auch der aktuelle Vorsitzende Stephan Weiß. Mit ihm wird der AHsAB erstmals in seiner noch jungen Geschichte von einem Reservisten geführt. Der Mittfünfziger ist Diplom-Informatiker und arbeitet seit mehr als drei Jahrzehnten am Klinikum Rechts der Isar der Technischen Universität München. Als Oberstleutnant der Reserve ist er der ranghöchste Chef, den der AHsAB je hatte.


    Das sei nicht wichtig, so Weiß, wichtig sei, dass man sich reinhänge. Und das tut er. Sitzt in öffentlichen Diskussionsrunden mit Politikern aller Parteien, von CSU bis Grüne. Managt die Finanzen. Betreut die Mitglieder, u. a. mit regelmäßigen E-Mail-News und Einladungen zu Veranstaltungen. Koordiniert die Regionalleiter. Ist Ansprechpartner für den Diversity-Beauftragen der Bundeswehr, den Bundeswehrverband, den Wehrbeauftragten. Koordiniert Anfragen für Interviews mit AHsAB-Mitgliedern. Gibt selbst Interviews. Tauscht sich aus mit den Queer Officers, dem Schweizer Pendant des AHsAB, oder den niederländischen Kollegen von der Dutch Armed Forces Gay-Straight Alliance. Stimmt sich bei Pressemitteilungen mit dem AHsAB-Pressesprecher ab, wie zuletzt zum Coming-out von Thomas Hitzlsperger. Betreut die Website–die nach Hitzlspergers Coming-out zusammenbrach, weil die Medien sich plötzlich für »Schwule in männerdominierten Berufszweigen« interessierten, wie Weiß fein formuliert. Der Hype mit den vielen Anfragen zu Bundeswehrsoldaten, die bereit sein sollten, sich mit einer rührenden Geschichte via Medien zu outen, brachte ihn für zwei Wochen an die Grenze seiner Belastbarkeit. Nun herrscht wieder normaler Betrieb.


    Weniger »normal«, eher mit allerlei Verstecken, ist Weiß lange mit seinem eigenen Schwulsein umgegangen. »Seit mehreren Jahren bin ich als AHsAB-Mitglied und nun als Vorsitzender eigentlich nicht unbekannt. Umso mehr nach dem durch Hitzlsperger ausgelösten Sturm auf den AHsAB.« In seinem bürgerlichen Job als SAP-Administrator an einer Universitätseinrichtung war er andererseits bis vor Kurzem nicht geoutet. »Und das mit Mitte fünfzig. Und obwohl ich seit mehreren Jahren in einer festen Beziehung lebe. Nie habe ich von meinem brasilianischen Mann erzählt. Das konnte so nicht weitergehen.« Auch bei der Bundeswehr spielte er bis vor Kurzem das gleiche verdeckte Spiel, sowohl bei den regelmäßig absolvierten Offizierslehrgängen als auch bei den Urlaubsvertretungen, die er seit vielen Jahren übernimmt.


    Als öffentlich wirkende Person offen schwul–im Job und im Dienst der Bundeswehr nicht: kuriose Ungleichzeitigkeiten. Die Schere im Kopf verschwindet nicht so schnell.


    Es sei eben noch gar nichts normal, resümiert Weiß, weder in der Gesellschaft noch in der Bundeswehr.


    Gemischtes Bild


    In der Tat zeigt sich da insgesamt ein gemischtes Bild. Einerseits verbesserten sich die Dinge, findet Weiß. Rechtlich betrachtet sei die Diskriminierung bei der Bundeswehr überwunden, die Gleichstellung erreicht. Der Bericht des Wehrbeauftragten weise seit 2009 nur einen Fall von sexueller Diskriminierung auf. Und das Bundesverteidigungsministerium unterzeichnete vor zwei Jahren mit viel Medientamtam die »Charta der Vielfalt« und erneuerte damit auch ein Versprechen, die Rechte von Minderheiten zu schützen.


    Unlängst nahm die Führungsakademie der Bundeswehr in Hamburg zudem das Modul »Diversity Management« in ihren Lehrkanon auf, um damit systematische strategische und operative Grundlagen für den professionellen Umgang mit Minderheiten zu schaffen. AHsAB-Chef Weiß und AHsAB-Gründer Schüttpelz wurden eingeladen und stellten die Arbeit ihres Arbeitskreises vor; weitere Termine für neue Lehrgänge–diesmal auch für Reservisten–stehen bereits fest. Außerdem gebe es, berichtet Weiß, immer wieder schöne Begebenheiten, die nicht nur die juristische Gleichstellung, sondern die erstrebte Gleichbehandlung zeigten.


    Auch dass AHsAB ungehindert arbeiten kann, sei positiv. Klar, man müsse aktiv sein, einstecken können und dranbleiben. Eigentlich genau wie schon sein AHsAB-Gründer Schüttpelz. Dass der das anschieben konnte, was heute AHsAB ist, sei für sich genommen schon ermutigend–auch wenn dem früheren Leutnant zur See und heutigen Korvettenkapitän auch Steine in den Karriereweg gelegt wurden.


    Peer Uhlmanns Arbeit für AHsAB ist für Weiß ebenfalls ein starkes Zeichen. Uhlmann war drei Jahre lang AHsAB-Pressesprecher und gab in dieser Funktion auch schon mal der Siegessäule, dem schwul-lesbischen Berliner Stadtmagazin, ein Interview. Das sei früher undenkbar gewesen. Ebenso wie Uhlmanns Vortrag zum Umgang mit Homosexualität bei der Bundeswehr im Arbeitskreis »Militär und Sozialwissenschaften«, den er gleich zweimal hielt: zunächst in Kurzfassung und in kleiner Runde und dann länger bei der Jahrestagung des Arbeitskreises. Oder sein Referat zum gleichen Thema auf der Tagung der »Militärischen Gleichstellungsbeauftragen« der 1. Panzerdivision. »Dass ich den Vortrag halten konnte, war natürlich gut. Merkwürdig aber: Während des gesamten ersten Tages der Veranstaltung war (der damalige) Brigadegeneral Markus Kneip als Divisionskommandeur anwesend. Nur bei meiner Präsentation musste der ›dummerweise‹ kurz weg. Kann ja wirklich Zufall gewesen sein–aber ich fand es seltsam.«


    Uhlmann behandelte als Moderator des Bundeswehrsenders Radio Andernach zudem mehrfach für die Truppe relevante AHsAB-Themen. Etwa als es um den Familienzuschlag für verpartnerte homosexuelle Soldaten ging. Oder als die in der US-Armee übliche wehrrechtliche Praxis des Don’t ask, don’t tell plötzlich aktuell wurde. Nach dieser Praxis war es amerikanischen Soldaten seit der Clinton-Zeit einerseits verboten, in der Öffentlichkeit sichtbare gleichgeschlechtliche Beziehungen zu führen, ihre sexuelle Orientierung auf andere Weise zu offenbaren oder nur über homosexuelle Themen zu sprechen. Andererseits durften Vorgesetzte nicht nach der sexuellen Orientierung ihrer Untergebenen fragen oder Nachforschungen dazu anstellen. »Wieder ein so Beispiel abstruser Diskriminierung«, so Uhlmann streitbar. »Als die Abschaffung dieser Praxis in USA debattiert und in den Jahren 2010 und 2011 auch umgesetzt wurde, war das ein wichtiges Thema für Radio Andernach–mit großer Resonanz.«


    Gespräch mit dem Minister


    Lebhaft erinnert sich Uhlmann auch an ein längeres Interview, das er für den Truppensender mit dem damaligen Verteidigungsminister Thomas de Maizière führte. In einem Teil des Gesprächs ging es um Diskriminierungen von Schwulen und Lesben. Davon wisse er nichts, so der Minister damals. Uhlmann heute: »Klar, im Bericht des Wehrbeauftragten stand dazu kein Wort. Im Prinzip natürlich ein gutes Zeichen. Aber wir wissen doch alle: Was bedeutet das schon? Nur weil wir die Augen aktiv vor einem Thema verschließen, heißt das nicht, dass es nicht trotzdem relevant ist. Hier müsste die Führung proaktiv herangehen und selbst nachhaken.« Beim hartnäckigen Versuch, das Thema doch noch etwas zu vertiefen, outete sich Uhlmann vor de Maizière als schwul, um seinem Interesse Nachdruck zu verleihen. »Wir kamen trotzdem nicht wirklich weiter. Und dieser Teil des Gesprächs wurde dann rausgeschnitten. Schade eigentlich, aber ich konnte dem Minister auch nichts Kontroverseres zu diesem Thema entlocken.«


    Dabei hätte es durchaus Stoff für Vertiefungen gegeben, weiß Uhlmann. »Es gibt zwar Bereiche wie etwa die Bundeswehruniversitäten, den Sanitätsdienst oder den Medienbereich, in dem ich tätig bin, die sind vergleichsweise offen, auch Coming-outs sind dort vergleichsweise einfach möglich«, so Uhlmann. Jenseits rechtlich verbriefter Gleichstellung und einer Menge positiver Entwicklungen sind aber Homophobie und Diskriminierung weiterhin Alltag, wie nicht nur Uhlmann, sondern auch AHsAB-Chef Stephan Weiß nicht müde wird zu betonen. Gerade in manchen Truppenteilen, etwa in Kampfverbänden, gibt es hin und wieder große Schwierigkeiten, alltägliche Benachteiligungen zu überwinden. »Das kann über Mobbing und Ächtung hinaus bis zu Körperverletzung gehen«, berichtet Uhlmann. Gott sei Dank seien solche Fälle heute aber nicht mehr an der Tagesordnung.


    Das bestätigt auch Weiß. Die Bandbreite der Beschwerden, die etwa über die AHsAB-Hotline kommen, sei groß, von Körperverletzung werde allerdings mittlerweile fast gar nicht mehr berichtet. Wenn sich jemand melde, dann meist wegen akuten Mobbings und anhaltender Schlechterbehandlung. »Wir nehmen dann Kontakt mit den Disziplinarvorgesetzten auf und versuchen, eine schnelle Lösung der Konflikte zu ermöglichen.«


    »Aber gerade weil die rechtliche Gleichstellung erreicht ist und die Einstellung von Verteidigungsministerium und Soldaten gegenüber Homosexualität insofern neutral zu sein hat, gerade deswegen laufen Diskriminierungen heute subtiler ab als früher«, ergänzt Weiß. Vorgesetzte in der Bundeswehr müssten zu Experten in »politischer Korrektheit« werden. Wer wisse zum Beispiel schon, ob eine lang erwartete Übernahme zum Berufssoldaten oder eine lange fällige Beförderung nur deswegen nicht zustande kommt, weil der Antragsteller schwul sei und das den Vorgesetzten nicht gefalle, in den Beurteilungen aber ganz andere–womöglich vorgeschobene–Gründe für eine Negativbeurteilung angeführt würden.


    Immer wieder auch hört er von Kameraden von Verleumdungen durch Vorgesetzte oder Unterstellten, aus allen Truppengattungen und bis hin zu Vorwürfen sexueller Nötigung. Etwa die Geschichte von Udo Kappler, Berufssoldat und Stabsfeldwebel aus Oldenburg, der nach Bekanntwerden solcher Vorwürfe gemobbt wurde, dem man Autoreifen zerstach und die Autoantenne abbrach. Die wehrdisziplinarische Untersuchung seines Falles dauerte zermürbend lange, sodass Kappler trotz Unterstützung seines Lebenspartners und eines Therapeuten fast daran zerbrochen wäre. Am Ende stellte sich unzweifelhaft heraus, dass sich der beschuldigende Soldat sämtliche Vorwürfe ausgedacht hatte. Kappler sah sich rehabilitiert und bekam das auch schriftlich. Doch die Verletzungen verschwanden nicht so schnell.


    Andere negative Erfahrungen klingen zunächst eher lustig. »Keiner von uns«, erzählt Weiß, »hat die Anweisung der Bundeswehr aus dem Jahr 2006 vergessen, dass Soldaten nicht in Schwulenvierteln übernachten dürften, um ›negative Auswirkungen auf das Ansehen der Bundeswehr‹ zu vermeiden. Eigentlich ist es ja zum Lachen, wenn die Bundeswehr Hotels in der Nähe von Schwulenlokalen aus den Übernachtungslisten für Truppenangehörige streicht–wenn es nicht auch zum Weinen wäre, denn dahinter steckt ja der alte Geist, den wir überwinden wollen. Gut, dass es so lauten Protest gab.« Er überlegt kurz und schiebt nach: »Manchmal fragt man sich schon, ob so etwas Abstruses oder etwas Ähnliches wieder passieren könnte.«


    Klage vor Gericht


    Abstrus, vor allem aber mühsam findet Peer Uhlmann auch die Auseinandersetzung, die er und sein Lebenspartner sechs Jahre lang mit der Wehrbereichsverwaltung geführt hatten und die erst im April 2014 endete. Dabei ging es um die Zahlung des Familienzuschlags, der nach dem Gesetz verheirateten Soldaten zusteht.


    Die Wehrbereichsverwaltung weigerte sich lange, den Zuschlag auch an verpartnerte Paare auszuzahlen. Damit aber wollten sich Uhlmann und sein Mann nicht abfinden. Seine Rechtsschutzversicherung lehnte die Übernahme der Kosten eines möglichen Rechtsstreits »wegen Aussichtslosigkeit« ab, obwohl 2008 anderslautende Entscheidungen bereits ihre Schatten vorauswarfen. Auch der Bundeswehrverband weigerte sich, einen möglichen Rechtsstreit als Musterprozess zu unterstützen. Also entschlossen sich Uhlmann und Krüger, auf eigene Kosten gegen die Wehrbereichsverwaltung zu klagen. »Geholfen hat uns vor allem der LSVD (Lesben- und Schwulenverband in Deutschland)«, so Uhlmann. »Niemand aus der deutschen Militärwelt! Mich ärgert immer noch die Passivität des Bundeswehrverbands. Und sie zeigte nicht nur in dieser Sache, sondern eigentlich in allen Fragen, die dem AHsAB am Herzen liegen. Er wäre eigentlich dazu da, auch unsere Interessen zu vertreten. Und die sind nicht notwendigerweise die des Ministeriums oder der Wehrbereichsverwaltung und können auch nicht mit einem konfliktvermeidenden Kuschelkurs durchgesetzt werden.«


    Gleich zu Beginn der Auseinandersetzung entschloss sich Uhlmann zu einer Eingabe an den damaligen Wehrbeauftragten des Deutschen Bundestages, Reinhold Robbe–mit kämpferischen Worten:


    »Eingabe an den Wehrbeauftragten des Deutschen Bundestages


    Sehr geehrter Herr Robbe,


    sehr geehrte Damen und Herren,


    … Objektiv besteht eine Ungleichbehandlung meiner Person und der meines Partners gegenüber Kameraden, die im Familienstand »verheiratet« leben.


    … Ich lebe mit meinem Partner in einer partnerschaftlichen Lebensgemeinschaft, die vor allem in ihren Pflichten der Ehe gleichgestellt ist. Wir sind einander zur Fürsorge und Unterstützung verpflichtet und sind einander Familienangehörige. Wir unterhalten einen gemeinsamen Hausstand und betreiben eine gemeinsame, partnerschaftliche Lebensgestaltung.


    Eine Diskriminierung bei Beihilfe, Renten und Arbeitsentgelt darf nach EU-Recht, welches in nationales Recht übernommen wurde, nicht stattfinden. Daher ist nicht nachvollziehbar, warum wir dennoch gegenüber unseren verheirateten Kameraden schlechter behandelt werden und finanziell schlechter gestellt werden. Diese Ungleichbehandlung empfinde ich als höchst ungerecht und ist nicht dazu angetan, den Frieden zwischen verschiedenen Gruppierungen zu wahren.


    Da dem Problem von Amts wegen nicht abgeholfen werden will, benötige ich nun Hilfe aus anderen Bereichen. Ich habe bereits mit meiner örtlichen Gleichstellungsbeauftragten Gespräche aufgenommen und einen Anwalt eingeschaltet, um weitere rechtliche Schritte abzuwägen. Dennoch sehe ich hier Handlungsbedarf durch das Parlament und finde ein Eingreifen von Ihrer Seite wünschenswert.


    Mein Partner leistet zur Zeit einen sechsmonatigen Auslandseinsatz in Afghanistan, wo Deutschland unter anderem die westlichen Werte von Menschenrechten und Gleichberechtigung propagiert. Doch in unserem eigenen Land wird die Diskriminierung von Minderheiten noch immer beibehalten und gerechtfertigt.


    Ich und mein Lebenspartner sind mit Sicherheit kein Einzelfall. Um anderen Kameraden und uns die gleichen Recht wie heterosexuellen Paaren einzuräumen und eine Gleichbehandlung endlich auch in der Bundeswehr zu erwirken, bitte ich um beherztes Zupacken und eine positive Bescheidung meiner Eingabe.


    Peer Uhlmann, [damals] Oberleutnant«


    Die Eingabe erbrachte nichts–außer einem unverbindlichen Antwortbrief, aus dem hervorgeht, dass der Wehrbeauftragte in dem Fall nichts tun könne.


    Doch die politisch-rechtlichen Zeitläufte spielten Uhlmann und Krüger in die Hände. Zumindest ein wenig. Denn die schwarz-gelbe Regierung verabschiedete 2010 eine gesetzliche Regelung, in deren Folge die Familienzuschläge an verpartnerte Soldaten nun doch grundsätzlich an alle Berechtigten auszubezahlen seien, und zwar rückwirkend bis zum 1.1.2009.


    »Das war zwar eine gute Nachricht«, so Uhlmann. »Aber was war dann mit der Zeit ab Mitte 2004, für den wir auch einen Anspruch hatten?« Uhlmann blieb dran, »nicht nur für mich, auch für alle anderen Betroffenen«, und weiterhin auf eigene Kosten.


    Und es ging mühsam weiter. Im Januar 2013 entschied das Verwaltungsgericht Koblenz, dass Uhlmann und Krüger Anspruch auf Zahlung des Familienzuschlags für den gesamten Zeitraum hätten, auf den sich ihre Klage bezog. Dagegen lehnte sich die Wehrbereichsverwaltung auf und ging in Berufung. Nur um wenig später eine Kehrwendung zu vollziehen: Im Frühjahr 2014 bot sie den beiden Offizieren an, den Familienzuschlag nun doch zu zahlen, und zwar rückwirkend zum 1.1.2005 und damit fast für den gesamten strittigen Zeitraum. Grund für diese Wende war ein Schreiben aus dem Bundesinnenministerium im Oktober 2013, dem zufolge nicht verjährte Ansprüche einfach ausgezahlt werden sollten, um den in verschiedenen noch laufenden Verfahren betriebenen Aufwand zu minimieren.


    Die Bilanz der beiden: »Wir mussten uns immer wieder Stück für Stück vorankämpfen. Und das gegenüber der Stelle, die eigentlich für uns da sein sollte, also gegenüber der Wehrbereichsverwaltung.« Peer Uhlmann ist immer noch aufgebracht: Beschämend sei das. Lange äußerte sich auch niemand dazu, wer die nicht unbeträchtlichen Rechtskosten tragen würde, die rund ein Viertel der ursprünglich eingeklagten Beträge ausmachen. Erst nach einem weiteren Papierkrieg stimmte die Wehrbereichsverwaltung Anfang April 2014 schließlich zu, die Kosten zu übernehmen.


    Nicht zu übersehen ist, dass sich Verteidigungsministerium, Bundeswehr und Verwaltungsapparat bewegen–wenn auch langsam und nur dann, wenn sie kämpferisch, wie Peer Uhlmann es tut, dazu gedrängt werden.


    Zugleich hat Uhlmann recht mit seiner Einschätzung, wie er sie in seiner Eingabe an den Wehrbeauftragten bereits nahelegt: Sein Fall ist symptomatisch für ein Ministerium, eine Bundeswehr und eine Wehrverwaltung, die es immer noch nicht geschafft haben, ihre jahrzehntelang gewachsene Kultur der Diskriminierung gegen Minderheiten, vor allem gegenüber homosexuellen Soldaten, vollständig zu überwinden.


    Ob die dabei in Afghanistan, im Kosovo oder in Mali Dienst tun und ihr Leben für das Vaterland riskieren, scheint keine Rolle zu spielen.


    »Kein wirkliches Umdenken«


    Das sieht Alexander Schüttpelz ebenfalls so. »Es hat bei vielen Kameraden auf Offiziers- und Ministeriumsebene und auch in der Verwaltung leider noch immer kein wirkliches Umdenken stattgefunden. Und für dessen Fundierung ist gerade die Wissenschaft besonders wichtig«, macht er deutlich. Aber da habe sich bislang kaum etwas getan. »Zum Beispiel gibt es bis heute keine wissenschaftliche Studie zum Umgang mit Homosexualität in der Bundeswehr und zu den damit verbundenen Diskriminierungen.« Das müsse sich schnellstens ändern, fordert der AHsAB-Mitgründer. »Zum einen braucht jede Zukunft Herkunft. Das heißt hier: Sie braucht auch die Aufarbeitung der Geschichte zur Homosexualität in der Bundeswehr. Zum anderen brauchen wir klare Fakten, wie heute die Situation ist.« Die sparsame Erwähnung im Bericht des Wehrbeauftragten sei diesem nicht vorzuwerfen. Die Diskriminierungen seien ja immer schwieriger zu erkennen. Eine Studie zu aktuellen Situation, etwa zum Alltag und zur Einstellung gegenüber Homosexualität, helfe jedoch, eine verlässlichere Faktenlage zu schaffen und klare Handlungsfelder zu benennen. »Erst das ist eine gute Basis nützlicher Lösungen für einen besseren Umgang mit Homosexualität in der Bundeswehr.«


    Schüttpelz weiß auch, wer in der Pflicht steht–und meint damit das Berliner Verteidigungsministerium. »Es ist derzeit immer noch nicht gewillt, die Universitäten der Bundeswehr oder das Zentrum für Militärgeschichte und Sozialwissenschaften mit einer Studie zu beauftragen oder dafür auch unabhängige Wissenschaftler in Erwägung zu ziehen.«


    Die politische Ebene und der fehlende Wille im Bundesverteidigungsministerium seien das eine. Aber auch und vor allem in Vier-Augen-Gesprächen mit ranghöheren Offizieren, über die er nicht im Detail reden könne, werde ihm immer wieder deutlich, welche konservativen Weltbilder es vielfach noch gebe. Das ist auch ein Grund, warum sich Schüttpelz nach einigen Jahren der Abstinenz seit dem letzten Jahr wieder stärker im Verein engagiert. »Wie es aussieht, werden wir mit AHsAB im Rahmen der stärker werdenden Diversity-Aktivitäten der Bundeswehr diese auch stärker mitgestalten können, als das noch vor zehn Jahren möglich gewesen wäre.«


    Viele der Verantwortlichen hätten aber trotzdem immer noch nicht verstanden, dass es beim Thema Homosexualität in den deutschen Streitkräften nicht nur um Diskriminierungsfreiheit und um Akzeptanz von Vielfalt als Menschenrecht gehe, sondern auch um Chancengleichheit, die der Bundeswehr im Spiegel einer sich wandelnden Gesellschaft nütze. »Wir haben faktisch keine Wehrpflicht mehr, sondern sind jetzt eigentlich eine Berufsarmee. Dafür brauchen wir guten Nachwuchs. Und da gibt es harte Konkurrenz. Will die Bundeswehr ein wirklich attraktiver Arbeitgeber werden–was mehr denn je beschworen wird –, dann darf sie kein verstaubter Laden sein, sondern sie muss sich weiter wandeln. Bei vielem–auch bei den Themen Vielfalt, sexuelle Vielfalt und Homosexualität. Dafür streite ich als Stabsoffizier. Es ist auch meine Bundeswehr. Sie kann besser werden. Und zum Vorbild für die Gesellschaft.«


    Jäher Wandel?


    Anfang März des Jahres (nachdem dieses Buch im Wesentlichen geschrieben und dafür auch bei der Bundeswehr recherchiert worden war) gab es erstaunliche und ermutigende Zeichen. Erstmals nämlich stellte die Zentralredaktion der Bundeswehr einen kurzen Abriss der Geschichte zum Umgang von Verteidigungsministerium und Streitkräften mit dem Thema Homosexualität auf bundeswehr.de ein, dem wichtigsten Informationsportal der Truppe.


    Zeitlich fast parallel konnte man im populär aufbereiteten Printorgan Y–Das Magazin der Bundeswehr zuvor nicht gekannte Porträts lesen: die eines lesbischen Soldatenpaares mit zwei Kindern, eines schwulen Paares und eines weiteren homosexuellen Offiziers, Alexander Schüttpelz. Die Beiträge erzählen schöne Geschichten zur Akzeptanz in der Truppe, aber auch unschöne, etwa zu Ausgrenzung und Mobbing. Dazu: Farbfotos sich umarmender Partner und kompakte Infokästen zu allen Formen sexueller Identitäten. Liberaler geht es kaum.


    Damit nicht genug. Auf der Facebook-Seite der Truppe, auf der die Zentralredaktion der Bundeswehr den Artikel ebenfalls gepostet hatte, gibt es viele »Likes«. Ein paar Schmähtiraden musste der Beitrag allerdings auch aushalten, sodass sich der Seitenmoderator bemüßigt sah, einige Kommentare zu löschen und auf die Netiquette sowie die Antidiskriminierungsregeln der Bundeswehr hinzuweisen.


    Insgesamt also eine überraschende und breit angelegte »Homo-Info-und-Homestory-Offensive« der Truppe von bemerkenswerter Offenheit. Dazu passen fünf kurze Coming-out-Geschichten von Soldaten mit Fotos in Uniform, die Ende Januar 2014, ein paar Wochen nach Hitzlspergers Selbst-Outing, erschienen–in der Bild-Zeitung und autorisiert von Verteidigungsministerium und Bundeswehr.


    Es scheint, als solle sich nun wirklich etwas bewegen. Und das wird auch Zeit. Oder handelt es sich nur um ein Strohfeuer?


    Aus dem Umfeld der Bundeswehr heißt es, man habe im Gefolge des Coming-outs von Thomas Hitzlspergers und der dadurch ausgelösten gesellschaftlichen Diskussion zur Homosexualität gar nicht anders gekonnt, als zu reagieren. Allerdings zweifelten jene, die länger dabei sind, noch in der Phase der Drucklegung und bis zur endgültigen Freischaltung auf den Bundeswehr-Informationsseiten im Internet, ob die Beiträge auch wirklich erscheinen würden. Denn in den vorangegangenen Jahren hatte es immer wieder Versuche gegeben, bundeswehrmedial offener mit dem Thema Homosexualität umzugehen–die ebenso oft scheiterten, manchmal nur kurz vor dem Ziel.


    Mag also sein, dass die Hitzlsperger-Debatte ein »Fenster der Möglichkeit« für die etwas liberalere Ministeriumsfraktion eröffnete, das von ihr nun für diese Offensive genutzt wurde. Nachdem die schwulen Soldaten aber schon einmal von den Frauen profitiert haben–nämlich von der Öffnung der kämpfenden Truppe für die Bundeswehr, in deren Folge sich ab der Jahrtausendwende die allmähliche rechtliche Gleichstellung von homosexuellen Soldaten und Soldatinnen entwickelte –, könnte es diesmal wieder so sein, wenn auch etwas anders. Denn mit Ursula von der Leyen, so hoffen manche, könnte ein neuer, offenerer Geist ins Ministerium und in die Bundeswehr einziehen. Es wird sich zeigen, ob das nur Wunschtraum ist und wie stark die Beharrungskräfte sind.


    Neue Zeichen der Offenheit könnten darüber hinaus auch anders gesetzt werden. Und Vorbild könnten dabei wieder die Niederlande sein: Bei der legendären Schwulen- und Lesbenparade Gay Pride durch die Amsterdamer Grachten sorgte bereits vor fünf Jahren ein Boot für Furore, auf dem homosexuelle Soldaten in Uniform mitfuhren–mit dem Segen des niederländischen Verteidigungsministeriums, an deren Spitze aktuell ebenfalls eine Frau steht. Nur zwei Jahre später wurde die gleiche Parade vom ehemaligen amerikanischen Leutnant Dan Choi eröffnet. Der war wegen seiner Homosexualität entlassen worden und winkte nun als Ehrengast vom Boot des Verteidigungsministeriums aus zum Ufer, wo mehr als 300.000 Menschen die Parade begleiteten.


    Meint Alexander Schüttpelz das mit »Vorbild für die Gesellschaft«? Nein. Natürlich müsste der Wandel tiefer gehen, präzisiert er, in Struktur, Ausbildung und Auftritt der Bundeswehr hinein. Und bis in die Änderung von Verhalten.


    Obwohl: Bundesverteidigungsministerin von der Leyen bei der alljährlichen Schwulen- und Lesbenparade in den Straßen von Berlin, noch dazu auf einem CSD-Wagen der Bundeswehr–das wäre ein starkes Zeichen. So oder so. In jedem Fall aber für die Akzeptanz von Vielfalt in der Bundeswehr, auch der Vielfalt sexueller Identitäten.


    Schüttpelz lächelt.


    Eigentlich müsste man sie mal fragen.

  


  
    Footballstars und Entenjäger


    Neue Ikonen im Mutterland der Schwulen- und Lesbenrechte, doch nicht nur das


    Ein Gastbeitrag von Marc Pitzke


    Wer wissen will, wohin die Reise geht, schaut über den Großen Teich. Ob es gefällt oder nicht: Nach wie vor sind die Vereinigten Staaten das Maß der meisten Dinge. Das gilt auch für Homosexuelle. Marc Pitzke berichtet seit mehr als zehn Jahren von New York aus für Spiegel Online über die USA. In seinem Gastbeitrag zeigt er, was auch bei uns bald Wirklichkeit werden könnte: Selbst an der Spitze von Sport, Entertainment und Big Business wird man entspannter. Schwule wie Footballstar Michael Sam oder Basketballprofi Jason Collins, Lesben wie Talkshow-Queen Ellen DeGeneres oder Top-Managerin Beth Brooke vom Wirtschaftsprüfungsmulti Ernst & Young sind neue Ikonen. Zugleich aber toben auch heftige Kämpfe gegen eine sich weiter öffnende Gesellschaft. Ein komplexes Bild auf der anderen Seite des Atlantiks–und die kompakte Bestandsaufnahme eines Insiders. (JS)


    Dass Michael Sam schwul ist, war ein offenes Geheimnis. Der populäre College-Footballer, eines der begehrtesten Nachwuchstalente der USA, hatte sich seinen engsten Freunden und Mannschaftskameraden an der University of Missouri schon lange anvertraut. Keinen störte es, keiner sprach groß darüber. Im Gegenteil: Umjubelt führte der hünenhafte Schwarze sein Studententeam von Sieg zu Sieg.


    Sams offizielles Coming-out dagegen–das war eine ganz andere und viel diffizilere Angelegenheit. Denn Football, die amerikanischste aller Macho-Sportarten, gilt nicht unbedingt als besonders schwulenfreundlich. Im Gegenteil, gerade in der Profiszene ist Homophobie bis heute üblich; schwule Spieler offenbaren sich, wenn überhaupt, nur im sicheren Ruhestand. Zum Beispiel Wade Davis: Der ehemalige Cornerback bestätigte die Gerüchte erst 2012–acht Jahre nach dem Ende seiner kurzen Karriere bei den Washington Redskins.


    Mike Sam hingegen hatte seine eigentliche Laufbahn ja noch vor sich. Im Mai 2014 sollte die beginnen, beim alljährlichen Draft der NFL, der Football-Profiliga: Dort hatte der 24-Jährige beste Chancen, von einem der Top-Teams angeheuert zu werden.


    Zugleich aber hatte Sam beschlossen, diesen Schritt nicht zu gehen, ohne zuvor ­reinen Tisch gemacht zu haben. Ein gewagtes Vorhaben, könnte er so doch zum ersten offen homo­sexuellen Profi-Footballer der Geschichte werden. Die Uhr tickte: »Mir war nicht klar, wie viele Leute tatsächlich Bescheid wussten«, sagte Sam später dem TV-Sportsender ESPN in einem seiner zwei Coming-out-Interviews. Mögliche Gerüchte wollte er im Keim ersticken: »Niemand außer mir sollte meine Geschichte erzählen.«


    Nur konsequent, dass Sam die Hilfe eines krisenerprobten PR-Teams suchte. Der große Moment wurde geplant, inszeniert und choreographiert. Nichts blieb dem Zufall überlassen–von den handverlesenen Reportern, an die der Scoop lanciert wurde, über den exakten Termin bis zur genauen Wortwahl Sams. Der Footballer wurde in Trainingssitzungen getrimmt wie ein Präsidentschaftskandidat für eine Fernsehdebatte.


    »Früher wies der Sport bei sozialen Fragen den Weg«, sagt der Regisseur dieser Coming-out-Show, der Hollywood-Publizist Howard Bragman, und erinnert an Jackie Robinson, der 1947 als erster schwarzer Baseball-Profi die color barrier durchbrach. »Heute hinkt er total hinterher.« Rassismus sei zwar verpönt–doch Schwulenfeindlichkeit werde immer noch als eine Art Kavaliersdelikt geduldet.


    Bragman, der aus seinem Büro über die Hügel Hollywoods blickt, muss es wissen. Selbst mit einem Mann verheiratet, gilt er als Experte für prominente, schlagzeilenträchtige Coming-outs. Zu seinen Klienten zählten neben Chaz Bono, dem transsexuellen Sohn der Popdiva Cher, Sportler wie die Golferin Rosie Jones und Basketball-Profi John Amaechi. Auch der offenbarte sich erst nach dem Ende seiner aktiven Spielerzeit.


    Für Sams Coming-out ertüftelte Bragman einen Schlachtplan. Die Meldung sollte nach dem Super Bowl einschlagen, dem legendären Endspiel um die amerikanische Football-Meisterschaft, aber noch vor dem Draft, damit sich der Wirbel bis dahin gelegt hätte. Nur zwei Medien, die mit pikanten Themen Erfahrung hatten, bekamen den Zuschlag: der TV-Sender ESPN und die New York Times. Denen offenbarte sich Sam mit glasklaren Worten: »Ich bin ein offen schwuler Mann und stolz darauf.« Und verschwand gleich wieder zum Training.


    Bragmans Dramaturgie hatte den erwünschten Effekt. Die Reaktionen kamen schnell–und waren überwältigend positiv. »Wahrer Sportsgeist«, twitterte selbst US-Präsident Barack ­Obama.


    Beim Draft im Mai entschieden sich schließlich die St. Louis Rams für Sam, der damit zum ersten offen schwulen aktiven NFL-Profi wurde. Wieder gratulierte Barack Obama öffentlich–und diesmal nicht nur Sam, sondern auch den Rams und der NFL.


    Nicht nur Football


    Sams Coming-out war ein Meilenstein nicht nur für den Football, sondern für den gesamten US-Profisport. Im April 2013 hatte sich gerade erst der Basketballer Jason Collins geoutet, als erster NBA-Spieler überhaupt, und zwar ausgerechnet in einem Beitrag für das Magazin Sports Illustrated, das seine hormonstrotzende Heterosexualität sonst vor allem mit der leicht geschürzten Swimsuit Edition unter Beweis stellt. »Ich bin schwarz«, erklärte Collins. »Und ich bin schwul.«


    Auch damals schon war das Echo in den Medien enorm. Der über zwei Meter große Kalifornier hatte bereits zehn Jahre lang als Profi gespielt, für insgesamt sechs Teams, war aber trotzdem eher unbekannt geblieben. Seit er 2011 zuerst seine Tante Teri eingeweiht habe und ein Jahr später seinen Zwillingsbruder Jarron, habe er mit sich gerungen, schrieb Collins: »Warum nicht ehrlich leben?«


    Viele NBA-Spieler unterstützten Collins, der zu dem Zeitpunkt keinem Team angehörte. Doch neue Angebote blieben lange aus. Erst nach fast einem Jahr als free agent fand er schließlich bei den Brooklyn Nets eine neue/alte Heimat: Die Nets waren 2002 sein erstes Team gewesen (hießen da aber noch New Jersey Nets). Es sei eine rein sportliche Entscheidung gewesen, versicherte Nets-Manager Billy King. Bei seiner Rückkehr auf den Court begrüßten die Fans Collins mit stehender Ovation.


    Einen freundlichen Empfang hatte auch der US-Fußballer Robbie Rogers genossen. Der hatte sich 2013 während seiner Zeit beim englischen Club Leeds United geoutet und war kurz darauf heimgekehrt–als erster offen schwuler Profifußballer Amerikas. Der 25-jährige Ex-Nationalspieler wähnte sich danach am Ende der Karriere, hatte Angst, sich mit seinem Bekenntnis in den Stadien zu zeigen. Doch unterstützt durch frühere Teamkollegen fand er den Mut für die Rückkehr ins Geschäft. Bei seinem Einstandsspiel mit LA Galaxy flimmerte ein Slogan der Profifußballliga MLS über die Leuchtbänder: »Einheit. Gleichheit. Akzeptanz.« Ein umjubeltes Comeback in der Heimat.


    So öffnete sich in nur wenigen Monaten »the last closet« (New York Magazine) der USA. Einer der letzten Schränke, in denen sich Schwule aus Angst vor Repressalien noch verstecken mussten: der Männer-Profisport.


    »Auf der richtigen Seite der Geschichte«


    Ringsum fielen sowieso die Schranken. Politik und Gesellschaft hatten sich über die letzten Jahre dramatisch liberalisiert, und der Fortschritt kam Schlag auf Schlag. Wenn auch nicht einfach so, sondern oft gezwungenermaßen. Schwule und Lesben gehörten zwar zu Obamas wichtigsten Unterstützern–wurden aber nach seinem Amtsantritt 2009 schwer enttäuscht, weil er anderen Belangen Priorität gab. Seine Position zur gay marriage drehte sich mit dem politischen Wind: mal dafür, mal dagegen, mal ließ sie sich als »evolvierend« bezeichnen.


    Mitten im Wahlkampf 2012 setzte ihn schließlich sein eigener Vizepräsident unter Zugzwang–wenn auch versehentlich. In einem NBC-Interview sprach sich Joe Biden munter für die gleichgeschlechtliche Ehe aus, denn am Ende gehe es ja doch nur um die eine Frage: »Wen liebst du?« Da konnte Obama natürlich nicht mehr hintanstehen. Intern tobte er zwar, dass Biden das Reizthema viel früher zum Gesprächsthema gemacht hatte, als es im penibel geplanten Wahlkampfkalender vorgesehen war. Doch drei Tage später sprach der US-Präsident die historischen Worte: »Für mich persönlich ist es wichtig, voranzugehen und zu bekräftigen, dass gleichgeschlechtliche Paare heiraten können sollten.«


    Damit stand er, wie er selbst gerne sagt, »auf der richtigen Seite der Geschichte«. Das zeigte zuvor auch der mit dem Don’t ask, don’t tell-Gesetz (DADT) verbundene Umbruch bei den Streitkräften. 1993 unter Bill Clinton erlassen, sollte DADT schwulen und lesbischen Militärs das Leben eigentlich erleichtern–nach dem Motto: Was ich nicht weiß, macht mich nicht heiß. Der faule Kompromiss mit den Konservativen erreichte freilich genau das Gegenteil. Die Vorschrift zwang schwule Soldaten in den Untergrund und sorgte für Diskriminierung, Denunziation, Entlassungen. Selbst Obama zögerte zunächst, DADT rückgängig zu machen, obwohl er sich im Wahlkampf 2008 dagegen ausgesprochen hatte.


    Erst 2010, auf Druck der Demokraten im Kongress, etlicher Gerichtsklagen und der LGBT-Lobby–der Interessenorganisationen der Lesben, Schwulen, Bi- und Transsexuellen –, initiierte das Pentagon eine Studie über die Folgen einer Aufhebung der umstrittenen Regel. Das Resultat: Die überwiegende Mehrheit der befragten Soldaten hatte nichts dagegen–auch das ein klares Zeichen des gewandelten Klimas.


    Selbst Verteidigungsminister Robert Gates und Generalstabschef Michael Mullen ergriffen Partei für LGBT-Militärs. »Es beunruhigt mich, dass wir eine Vorschrift haben, die junge Männer und Frauen zwingt zu leugnen, wer sie sind, wenn sie ihre Mitbürger verteidigen wollen«, sagte Mullen vor dem Streitkräfteausschuss des Senats. Er sei dafür, dass es »Schwulen und Lesben erlaubt werde, offen zu dienen«.


    Am 20. September 2011 um Punkt Mitternacht lief DADT offiziell aus, nach einer langen, gequält-bürokratischen Odyssee. Wenige Minuten später heiratete Marineleutnant Gary Ross in voller Paradeuniform seinen langjährigen Partner Dan Swezy–Amerikas erstes schwules Militärpaar.


    Im Sommer 2013 segnete der Supreme Court die Anerkennung der Homosexuellenehe durch die Regierung in Washington ab, scheute aber davor zurück, sie vollends zum Verfassungsrecht zu adeln. Vielmehr überließen es die obersten US-Richter den einzelnen Bundesstaaten, die Rechtslage innerhalb ihrer Grenzen zu regeln–wiewohl mit einem kräftigen Fingerzeig in die erwünschte Richtung.


    Inzwischen haben 17 US-Bundesstaaten die Homosexuellenehe legalisiert (Stand: März 2014), ob durch Gerichte, Landesparlamente oder Referenden. In 33 Staaten bleibt sie noch verboten. Doch der Trend ist kaum mehr aufzuhalten: Allein seit dem Urteil des Obersten Gerichthofs fielen drei weitere Verbote: in Oklahoma, Utah und Virginia.


    Selbst in den 113. Kongress, der sich 2013 konstituierte, zogen sechs offen schwule Abgeordnete ein, während Tammy Baldwin die erste offen lesbische Senatorin wurde.


    Big Business in Pink


    In vielen Wirtschaftsunternehmen ist Homosexualität ebenfalls schon lange kein Tabu mehr, ja nicht mal mehr ein brennendes Gesprächsthema. Apple-Chef Tim Cook, CNN-Star Anderson Cooper, Yahoo-Justiziar Pierre Landy, NBC-Chairman Bob Greenblatt, Ex-Barclays-Banker und Nike-CIO Anthony Watson: Dass sie schwul sind, regt niemanden mehr auf.


    LGBT-Engagement–meist in Gestalt von Regeln für das Management sexueller Vielfalt–ist in den meisten US-Konzernen längst selbstverständlich. Nicht immer ganz freiwillig, denn das über die Jahre immer schäfer gewordene US-Antidiskriminierungsrecht kann Unternehmen bei Zuwiderhandlung teuer zu stehen kommen. Doch wie auch immer: Heute haben die meisten amerikanischen Konzerne eigene LGBT-Mitarbeiternetzwerke. Und eine wachsende Zahl stellt schwule und lesbische Partner gleich, etwa bei Sozialleistungen durch den Arbeitgeber.


    Mehr noch: Seit zehn Jahren gibt die Human Rights Campaign, eine mächtige LGBT-Lobbygruppe, begleitet von einigem Medienwirbel regelmäßig den Corporate Equality Index heraus, der bewertet, wie Unternehmen ihre LGBT-Mitarbeiter behandeln. Zehn der zwanzig größten US-Firmen bekamen zuletzt den höchsten Wert von 100 Punkten.


    Zudem entscheiden sich immer mehr Top-Manager für ihr Coming-out–mit breiter Unterstützung. »Mein Leben hat sich wirklich verbessert«, sagte Beth Brooke, Vize-Chairwoman beim Wirtschaftsprüfungsgiganten Ernst & Young, dem Wall Street Journal. Brooke nahm 2011 an der Anti-Mobbing-Videokampagne It Gets Better teil und erklärte in die Kamera: »Ich bin lesbisch.«


    Die Financial Times erstellte 2013 eine Liste der 50 einflussreichsten LGBT-Vertreter in der Wirtschaft. Die Kriterien: »Führungskraft, Vorbildfunktion, Engagement, Erfolg und Durchsetzungskraft«. Beth Brooke landete auf Platz 2 hinter Antonio Simoes, dem Großbritannien-Chef der Großbank HSBC, aber vor BP-Manager Paul Reed und Joseph Evangelisti, dem Sprecher der Bank JPMorgan Chase.


    Auch die jährliche »Power 50«-Liste des LGBT-Magazins Out umspannt immer mehr Berufssparten: Medien (Jann Wenner, Herausgeber des Musikmagazins Rolling Stone), Musik (R&B-Sänger Frank Ocean), Silicon Valley (Google-Managerin Megan Smith), Tech-Investment (Peter Thiel, u. a. PayPal-Mitgründer und Facebook-Investor der ersten Stunde), Einzelhandel (Robert Hanson, CEO der Bekleidungskette American Eagle), Politik (Houstons Bürgermeisterin Annise Parker).


    Und das Wirtschaftsmagazin Forbes listete zuletzt (März 2014) auch die wichtigsten LGBT-Milliardäre der Welt auf, unter ihnen David Geffen, Mitgründer des Hollywoodstudios Dreamworks, mit geschätzten 6,1 Milliarden und wieder Peter Thiel mit geschätzten 2,2 Milliarden US-Dollar Vermögen.


    Gegenkräfte


    Doch wie immer bei gesellschaftlichen Umbrüchen wehren sich die Gestrigen umso stärker, je schneller es vorangeht. Das zeigt sich nicht zuletzt auch in New York City, der Geburtsstadt der modernen Schwulenbewegung, wo sich 1969 schwule Männer erstmals gegen Polizeischikanen gewehrt hatten: Statt wie üblich klein beizugeben, kam es nach einer Razzia auf die legendäre Kneipe Stonewall Inn in der Christopher Street zu Straßenkämpfen mit den Vertretern der Staatsmacht.


    Doch die Liberalisierung wird nicht von allen als selbstverständlich begrüßt oder zumindest akzeptiert. Jetzt, 45 Jahre später, terrorisierten Dutzende Fälle schwulenfeindlicher Gewalt die Szene, die meisten im Greenwich Village, wo sich die Christopher Street befindet, und Chelsea, zwei eigentlich sicheren Stadtteilen. Gleichgeschlechtliche Paare wurden auf offener Staße brutal verprügelt oder in der U-Bahn überfallen. Ein Mann wurde erschlagen, ein weiterer erschossen, nicht weit vom Stonewall Inn entfernt: »Guck mal, diese Tunten!«, grölte der Täter, der sich selbst in Polizeigewahrsam noch mit seinen Übergriffen brüstete.


    »Fortschritt kann eine Gegenreaktion erzeugen«, warnte der Jurist Ari Ezra Waldman auf dem Gay-Blog Towleroad. Und die Marketingexpertin Allison Hope diagnostizierte in der Huffington Post ein »letztes Aufbäumen« der Homophoben.


    So meinen auch manche Politiker und Prominente, ihre sexuelle Orientierung weiterhin verleugnen zu müssen. Als etwa der Journalist Itay Hod den republikanischen Abgeordneten Aaron Schock via Facebook outete, hüllte der sich in vielsagendes Schweigen. Worauf nicht einmal die New York Times wagte, Schocks Namen zu nennen–in einem Bericht über sein Outing.


    Vor allem die Republikanische Partei bleibt ein Hort der Bigotterie. So verkalkt ist diese Haltung aber längst, dass die wenigen offen schwulen Mitglieder sich abwenden. Jimmy LaSalvia, Mitbegründer der konservativen LGBT-Gruppe GOProud, verließ demonstrativ die Grand Old Party: Die Republikaner seien »antihomosexuell«, stellt er fest, sie litten »unter einer unheilbaren kulturellen Krankheit«. Doch das, prophezeit er, würde sich bei den nächsten Kongresswahlen rächen.


    Einen Vorgeschmack darauf gab Mary Cheney, die lesbische Tochter von Ex-Vizepräsident Dick Cheney. Die griff ihre eigene Schwester Liz an, die sich 2013 als Senatskandidatin gegen die Homo-Ehe ausgesprochen hatte. Der Cheney-Familienkrach machte solche Furore, dass Liz ihre Kandidatur schließlich zurückzog.


    Auch Hollywood ist gespalten


    Der Zwiespalt zieht sich bis heute sogar durch die sonst wohl größte Bastion der liberalen Geister: Hollywood. Dort gehören Schwule und Lesben zwar längst quasi zum Stammpersonal erfolgreicher TV-Serien (Scandal) und oscarprämierter Kinofilme (Brokeback Mountain oder Dallas Buyers Club). Doch das ist nur ein Teil des Bilds.


    Hollywoods Vorzeigelesbe ist die Komikerin Ellen DeGeneres. Nach ihrem Coming-out 1997 machte sie zunächst eine lange Karriereflaute durch, heute aber moderiert sie die erfolgreichste US-Talkshow und bereits zweimal die Oscar-Verleihung, 2007 und zuletzt dieses Jahr. En passant knackte sie dabei den Rekord des am weitesten per Twitter verbreiteten Fotos, den bis dahin Barack Obama gehalten hatte. DeGeneres’ mit ihrem Smart­phone aufgenommenes Selfie zeigte eine erlesene Gruppe von Hollywoodstars, die sie um sich versammelt hatte, darunter Angelina Jolie, Brad Pitt, Meryl Streep, Jennifer Lawrence, Julia Roberts und Bradley Cooper. Binnen fünf Minuten leiteten fast 100.000 Nutzer das Bild weiter, nach einer Stunde waren es über 1,3 Millionen Retweets, und bis zum Ende der Oscar-Gala mehr als zwei Millionen.


    Unterdessen sorgte im Januar 2014 auch die Grammy-Zeremonie der Musikbranche für TV-Schlagzeilen, als sich dort 33 meist homosexuelle Paare live das Ja-Wort gaben–untermalt von »Same Love«, der Schwulenhymne des Rap-Duos Macklemore & Ryan Lewis, bei der Madonna mitsang.


    Doch die Bigotterie gärt oft weiter, und nicht nur hinter den Kulissen. Kein einziger Schauspieler der »A-List« hat sich bisher für schwul oder lesbisch erklärt. Manche Megastars–etwa Tom Cruise und John Travolta–wehren sich sogar juristisch gegen beharrliche Homo-Gerüchte, während TV-Prominente wie Phil Robertson, der Patriarch der immens erfolgreichen Entenjäger-Dokusoap Duck Dynasty, ihre Prolo-Homophobie als Ausdruck ihres christlichen Glaubens verbrämen.


    Als der Regisseur Steven Soderbergh, selbst ein Oscar-Preisträger, ein Studio suchte, um seine Filmbiografie des legendären schwulen Entertainers Liberace (Liberace–Zu viel des Guten ist wundervoll) zu produzieren, biss er auf Granit,obwohl er Michael Douglas für die Titelrolle gewonnen hatte. Am Ende verkaufte er den später preisgekrönten Streifen an den TV-Bezahlsender HBO. Der präsentierte kurz darauf auch Looking, eine Art schwule Version der alten Kultserie Sex and the City.


    Apropos: Sex and the City–das vom offen schwulen Autoren Darren Star erfunden wurde–zeigte damals schon viele homosexuelle Charaktere. Die beschränkten sich aber eher auf handelsübliche Klischees–etwa Stanford Blatch, der »flamboyante« beste Freund vonCarrie Bradshaw.


    Wie sich die Zeiten geändert haben, beweisen die neuen Gay-Ikonen–allen voran Michael Sam, Jason Collins, Beth Brooke und Ellen DeGeneres. Und sie sind nicht nur Gay-Ikonen, sondern längst Vorbilder für viele.

  


  
    Mentoren für eine bessere Welt


    Nicht nur Deutschland, auch Arabien, Südkoreaund Co.–Innovative Wege bei IBM


    Die durchschnittliche Lebenserwartung von multinationalen Konzernen liegt zwischen vierzig und fünfzig Jahren. IBM ist mehr als doppelt so alt und hat auch stürmische Zeiten erlebt. Bemerkenswert konstant dagegen ist der bereits lange währende Ruf des US-Giganten, ein schwulen- und lesbenfreundlicher Arbeitgeber zu sein. Mehr noch: Es sieht so aus, dass das IT-Urgestein beim Management von Vielfalt–auch der Vielfalt sexueller Orientierungen–immer schon ein Stück schneller gewesen ist als andere. Dazu passt ein außergewöhnliches neues Programm des Konzerns. Mutig zielt es auf ein verändertes Umgehen mit Homosexualität in den IBM-Büros in überwiegend homophoben Schwellenländern. Es könnte den Vorsprung des Unternehmens in Sachen Akzeptanz aller sexuellen Identitäten und offener Arbeitsatmosphäre weiter ausbauen. Markus Müller, erfolgreicher schwuler IBM-Manager, treibt es von Deutschland aus voran–neben seinem eigentlichen Job. Und er wird unterstützt von ebenfalls freiwilligen Mitgliedern des schwul-lesbischen Mitarbeiternetzwerks des Konzerns. Neue Wege bei IBM.


    Sind Schwule und Lesben glücklicher, wenn sie für IBM arbeiten? Auch wenn es keine repräsentativen Untersuchungen dazu gibt, drängt sich der Verdacht auf. Kaum ein Personal- und Diversity-Experte der Republik, der nicht Strategie, Kreativität oder stetes Engagement des Unternehmens in Sachen Management sexueller Vielfalt lobt oder es für seine Akzeptanz verschiedener sexueller Orientierungen rühmt.


    IBM scheint zudem überall präsent zu sein. Seit Langem ist das Unternehmen Sponsor beim Völklinger Kreis, dem Berufsverband schwuler Führungskräfte, von dem es für sein Engagement bereits mit dem Max-Spohr-Preis ausgezeichnet wurde. Die schwul-lesbische Karrieremesse Sticks & Stones unterstützt das Unternehmen auch von Beginn an. Das gleiche gilt für den 24/7-Unicorn-Diversity-Unternehmenskongress, der lesbische, schwule, bi- und transsexuelle (LGBT-)Mitarbeiter in den Blick nimmt. Als kürzlich die PrOut@Work-Foundation zur Förderung von Chancengleichkeit von LGBT-Mitarbeitern am Arbeitsplatz gegründet wurde, setzte IBM seine Unterschrift ebenfalls unter die Stiftungsurkunde. Wann immer schließlich Spiegel und Co. über homosexuelle Manager und Managerinnen in Unternehmen berichten–was selten genug vorkommt–schneidet der Konzern ausgesprochen gut ab.


    IBM: ein Paradies für LGBTler?


    Nun ist das Arbeitsleben auch beim amerikanischen Weltkonzern kein Ponyhof, sondern wettbewerbsorientiert und ergebnisgetrieben. Wie in jedem großen Unternehmen gibt es Kämpfe um Strategien, Macht, Geld und Karriere. Dennoch können ja nicht alle einer IBM-Gehirnwäsche unterzogen worden sein. Irgendetwas scheint in dem Konzern anders zu laufen als in anderen Firmen. Und dies umso mehr, als das Unternehmen schon seit Langem von Experten für sein Management von Vielfalt insgesamt bewundert wird, nicht nur der Vielfalt sexueller Identitäten.


    Vorreiter


    Diese Bewunderung hat Gründe. Denn in der Tat lässt sich die Geschichte der International Business Machines Corporation, wie der Konzern mit Hauptsitz im amerikanischen Bundesstaat New York mit vollem Namen heißt, auch als Geschichte eines allmählich sich entwickelnden innovativen Diversitätsmanagements lesen. Und dies lange bevor es den Begriff überhaupt gab, lange bevor auch das Unternehmen für seine Schwulen- und Lesbenfreundlichkeit gelobt wurde.


    Big Blue, der mittlerweile mehr als hundert Jahre alte Gigant der amerikanischen Technologieindustrie, hat bewegte Zeiten hinter sich. Großartige Erfolge, wie die Erfindung des PC, wechselten sich mit existenziellen Krisen ab. Als 1993 der branchenfremde Lou Gerstner die Leitung des Unternehmens übernahm, stand es kurz vor dem Kollaps. »Nahtod-Erlebnis« nennen das heute immer noch viele IBMer und auch Finanzmarktakteure, die um ihr Geld fürchteten. Innerhalb von zehn Jahren brachte der Konzern unter Gerstners Führung einen spektakulären Turnaround zustande, den IBM niemand mehr zugestraut hatte. Ab Mitte der Nullerdekade begann außerdem eine radikale Transformation, die sich speziell IBM Deutschland verordnet hatte.


    Längst ist der Konzern kein PC- und Hardware-Unternehmen mehr. Er hat sich in den letzten Jahrzehnten zum IT- und Beratungsunternehmen gewandelt und ist mit wieder über 430.000 Mitarbeitern in mehr als 170 Ländern tätig. Seit Anfang 2012 steht mit Virginia (»Ginni«) Rometty erstmals eine Frau allein an der IBM-Spitze. Bei IBM Deutschland dürften nach letzten Schätzungen knapp 20.000 Mitarbeiter beschäftigt sein; offizielle Zahlen dazu gibt das Unternehmen nicht heraus.


    Jenseits der Tatsache indes, dass das Unternehmen immer wieder große Krisen bewältigen musste, war es sehr häufig schneller als andere, wenn es darum ging, gesellschaftliche Entwicklungen zu erkennen und in ihrer Vielfalt im Unternehmen abzubilden.


    Denn lange ist die Businesswelt westlicher Länder vor allem eines nicht gewesen, nämlich vielfältig–stattdessen homogen. Unausgesprochen und unhinterfragt bedeutete das: männlich, weiß und heterosexuell dominiert. Erst langsam begann sich das zu ändernund die Langsamkeit hält bis heute an. Dabei unterscheidet sie sich nach Kulturen, nach Ländern und nach Unternehmen. IBM etwa machte früh schon vieles anders.


    So wurden im IBM-Vorgängerunternehmen, das zunächst nur in den USA operierte, schon 1899 die ersten Frauen eingestellt, zwanzig Jahre bevor sie im Land das Wahlrecht erhielten. IBM-Legende Thomas J. Watson, der den Konzern von 1914 an mehr als vierzig Jahre führte, entwickelte diese ersten Ansätze weiter. Bereits 1934 legte er fest, dass ­Frauen und Männer für gleiche Leistung auch gleich zu bezahlen seien–fast dreißig Jahre bevor dieser Grundsatz in den USA gesetzlich verankert wurde. Nur neun Jahre später machte er zudem, mitten im Zweiten Weltkrieg, erstmals eine Frau zu einer Vizepräsidentin des Unternehmens.


    Die Vorreiterrolle von IBM in Sachen Akzeptanz und Nutzung von mehr Vielfalt setzte sich fort, als sich der Konzern einer Equal Opportunity Policy verschrieb: einer Antidiskriminierungs- und Chancengleichheitsregel und offiziellen Verpflichtung, Fachkräfte nur aufgrund ihrer Fähigkeiten einzustellen, »ohne Rücksicht auf Rasse, Hautfarbe oder Glaubensbekenntnisse«. In einer Zeit, in der in vielen gesellschaftlichen Bereichen in den USA Rassentrennung herrschte und in der es zudem vielerlei Ressentiments gegenüber dem Glauben von »Minderheiten« gab–nicht nur gegenüber Juden oder auch Katholiken–, war das ein couragierter Akt. Diese Regel ist bei IBM bis heute in den Unternehmensgrundsätzen verankert, gilt als bindend für alle Führungskräfte und Mitarbeiter und wurde zudem ergänzt.


    Bereits 1984 etwa, lange bevor das Kürzel LGBT in Mode kam, geschah das mit dem Gleichheitskriterium »sexuelle Orientierung«. Kein IBM-Mitarbeiter sollte fortan aufgrund seiner sexuellen Orientierung und Identität diskriminiert werden können. Auch wenn diese Forderung zunächst vor allem auf den Papier stand, war auch diese Entscheidung mutig. Denn die Berücksichtigung in den Antidiskriminierungsregeln des Konzerns erfolgte mitten in den Zeiten beginnender Aids-Hysterie und war auch sonst ihrer Zeit weit voraus.


    Überlebensstärke


    Thomas Sattelberger, lange oberster Personaler bei Continental und Telekom und einer der Managementvordenker der Republik, bringt die Bewunderung für den Konzern auf den Punkt: »IBM scheint mir in vielerlei Hinsicht ein Diversity-Schrittmacher zu sein. Mehr noch: Ich möchte behaupten, dass der Riesentanker IBM es gerade wegen der ausgeprägten Diversity-Orientierung geschafft hat, zweimal große Krisen mit großen Transformationen zu bewältigen.«


    Ein großes Lob von einem, der es wissen muss. In seiner Funktion als Telekom-Personalvorstand befeuerte er 2010 die politische Diskussion um die Frauenquote neu–auch das ein Diversitätsthema in Zeiten, in denen immer noch fast nur weiße, heterosexuelle Männer die deutschen Vorstandsetagen bevölkern. Sattelberger erregte mit seiner Initiative, dass künftig mindestens 30 Prozente der Führungskräfte weiblich zu sein hätten, einiges Aufsehen. Weniger Notiz wurde hingegen davon genommen, dass er außerdem die Mentorenschaft über das schwul-lesbische Mitarbeiternetzwerk der Telekom übernommen hatte; kaum ein Netzwerk wusste einen so hochrangigen Patron an seiner Seite.


    IBM scheint also künftige gesellschaftliche Entwicklungen hin zu mehr Diversität immer schon aufmerksamer ausgemacht zu haben als andere–um sie dann schneller als andere aktiv zu gestalten.


    Thomas Sattelberger sieht genau hierin das mit seinem erfolgreichen Diversity Management verknüpfte Erfolgsgeheimnis des Konzerns. Er verweist dabei auf William Ross Ashby, einen der Pioniere der Kybernik und des Verstehens komplexer Systeme. Ashby formulierte in den 1950er-Jahren das sogenannte Law of Requisite Variety. Nach diesem »Gesetz von der erforderlichen Varietät« überlebe eine Organisation nur dann, wenn ihre Varietät und Komplexität mindestens so groß seien wie die ihrer Umwelt. »Nach dem Ashby’schen Gesetz gilt also: Je größer die Varietät eines Systems bzw. eines Unternehmens ist, desto eher ist dieses auch in der Lage, mit der Varietät der Umwelt durch geeignete Entscheidungsvielfalt bzw. wirksames Management umzugehen bzw. überlebenswirksam zu agieren.«


    Für Sattelberger hat das Konsequenzen, denn Unternehmen seien heute immer stär­keren disruptiven Veränderungen bzw. Varietäten ausgesetzt. Der Ashby-Logik folgend hänge ihre Antwort-, Widerstands- und Überlebensfähigkeit davon ab, wie differenziert, komplex und vielfältig ihre Binnenstrukturen, -kulturen und -prozesse ausgestaltet seien. »Die IBMs, Apples oder Googles dieser Welt dürften hier besondere Vorteile aufweisen–Vorteile der Diversität. Deutsche Unternehmen hingegen haben starken Diversitätsnachholbedarf. Ein Indiz: Sie werden von reinen, weißen, deutschen Männerseilschaften beherrscht, zu denen ›Andersartige‹ keinen Zugang haben. Keine Frauen. Und auch keine offen schwulen oder lesbischen Bosse.«


    In den USA ist beides längst in schnellem Wandel begriffen. IBM-Chef: mit Ginni Rometty eine Frau–na und? Apple-Boss Tim Cook schwul: so what?


    Im Wandel begriffen ist auch wieder einmal das Diversitätsmanagement bei IBM. Globalisierung und neue Wachstumsmärkte treiben den Konzern beim Ringen um Akzeptanz für seine LGBT-Mitarbeiter mit einem besonderen Projekt auf neue Wege. Schwule und Lesben bei IBM Deutschland könnten davon profitieren, denn das Projekt wird von der deutschen Tochter aus vorangebracht. Im Fokus aber stehen andere Länder–jene nämlich, in denen Homophobie weit verbreitet ist.


    Das gab es so noch nie.


    Eine neue Idee


    Im Herbst 2013 konnte IBM-Manager Markus Müller neue Wachstumserfolge verkünden. Allerdings waren damit keine steigenden Umsätze oder Gewinne gemeint. Vielmehr ging es um die Ergebnisse einer Projektidee zweier Manager aus den oberen Konzern­ebenen. Knapp drei Jahre zuvor hatten sie Müller gebeten, die Leitung bei deren Umsetzung zu übernehmen. Nicht nur wegen seiner fachlichen Kompetenz, sondern auch, weil er seit Langem aktives Mitglied von EAGLE war, dem Netzwerk für homo-, bi- und transsexuelle IBM-Mitarbeiter.


    Müller startete von Deutschland aus mit der weltweiten Realisierung des Projekts. Er übernahm den Job neben seiner Tätigkeit im Beratungs- und Trainingsgeschäft des Unternehmens und insofern freiwillig. Was zunächst nach überschaubarem Aufwand aussah, entwickelte sich allerdings rasch zu sehr viel Arbeit. Der Lohn: Seither sprengen die Projektergebnisse alle Erwartungen, ein Erfolg, den Müller zusammen mit einem Team von zuletzt rund einem Dutzend ebenfalls freiwilligen IBM-Mitstreitern auf den Weg brachte.


    Die Idee, deren Umsetzung Müller in die Hand nahm, trägt den für Nichtkonzernmenschen umständlichen Namen LGBT Reverse Mentoring Program. Doch was sich umständlich anhört, ist in Wirklichkeit mutig. Im Zentrum des Programms stehen von IBM als Wachstumsziele auserkorene Staaten im Nahen, Mittleren und Fernen Osten sowie in Osteuropa und Afrika. Es fokussiert dabei genau auf jene Länder, in denen Menschen mit lesbischer, schwuler, bi- und transsexueller Identität diskriminiert und verfolgt ­werden.


    Das Ziel der Initiative ist einerseits bescheiden, andererseits ambitioniert: Freiwillige schwule und lesbische Mentoren aus der gesamten IBM-Welt vermitteln Führungskräften in Ländern mit tabuisierter Homosexualität Wissen für die Lebenswirklichkeit der LGBT-Community, deren Mitglieder auch zu ihren Mitarbeitern gehören könnten. Die Mentoren sensibilisieren sie damit zugleich für den Nutzen von mehr Vielfalt für das Unternehmen und einer insgesamt offeneren Arbeitsatmosphäre, zu der auch der respektvolle Umgang mit »Andersliebenden« gehört.


    IBM also ein Kämpfer für eine bessere Welt? Und Markus Müller und seine Teamkollegen voran, noch dazu neben ihrem regulären Job?


    Wohl nicht ganz. Oder zumindest nicht nur. Der Konzern will auch Geld verdienen. Und weil er das seinen Aktionären schuldet und nur so seine Mitarbeiter zu bezahlen sind, muss er das auch.


    Dennoch: IBM geht mit dem Programm ein Thema an, das gerade für global operierende Großfirmen aktuell nicht nur heikel ist, sondern auch immer wichtiger wird.


    Gleicher Konzern überall?


    Besonders heikel ist es etwa für jene Unternehmen, die wie IBM in den Vereinigten Staaten beheimatet sind. Zum einen unterliegen gerade sie in ihrem Mutterland besonders strengem Antidiskriminierungsrecht, das bei Verstößen heftige Geldstrafen nach sich ziehen kann. Nicht selten suchen sie daher rechtliche Konstruktionen, die diese Gefahr mindern oder, wenn möglich, ausschließen.


    Zum anderen verfolgen die international operierenden US-Konzerne meist eine sogenannte One Firm Policy; auch deutsche Global Player wie SAP oder Allianz operieren ähnlich. Gemeint ist damit eine Unternehmenspolitik, die bis in die feinsten Verästelungen hinein darauf achtet, dass weltweit alle Mitarbeiter die gleichen Rechte haben–etwa auch bei den Sozialleistungen für Ehe- und Lebenspartner –, und die ebenfalls darauf achtet, dass sich keine allzu großen unternehmenskulturellen Unterschiede zwischen den nationalen Gesellschaften des globalen Konzerns herausbilden. Mehr noch: Oft versprechen globale Firmen ihren Mitarbeitern diese gleichen Rechte und Unternehmenskulturen. Halten sie ihr Versprechen nicht ein, so laufen sie Gefahr, die wichtigste Basis für den Erfolg zu verspielen: ihre Glaubwürdigkeit sowie das Vertrauen und die Loyalität ihrer Mitarbeiter.


    Was also tun, wenn die Rechte von Schwulen und Lesben in Ländern, in denen international operierende Konzerne tätig sind, verglichen mit US-amerikanischen oder EU-­Standards massiv eingeschränkt sind und Homosexuelle mit Verfolgung, Strafe oder gar Gewalt rechnen müssen? Und was tun, wenn in diesen Ländern Schwule und Lesben im eigenen Tochterunternehmen arbeiten und ihnen nach der One Firm Policy eigentlich die gleichen Rechte und die gleiche offene Arbeitsatmosphäre zukommen müssten, die auch US-Amerikaner oder Deutsche genießen?


    Antworten auf diese Fragen zu finden ist für globale, immer stärker unter Beobachtung stehende Unternehmen nicht nur eine große Herausforderung. Sie ist auch aktuell. In jedem Fall wird ihre Bewältigung für Weltkonzerne–also auch für IBM–in der nahen Zukunft immer wichtiger, wenn nicht überlebenswichtig.


    Das hat vor allem zwei Gründe.


    Wachsender Druck zur sozialen Verantwortung


    Zum einen wächst der Druck auf globale Konzerne, soziale Verantwortung zu übernehmen–und zwar im Zweifel bis in ihr operatives Geschäft in Schwellenländern und Ländern der Dritten Welt hinein.


    Konkret heißt das: Konzernmütter aus Nordamerika und der Europäischen Union haben vermehrt dafür einzustehen, was die Öffentlichkeit in ihren Heimatländern als Rechtsverletzungen und als Verstöße gegen die Gerechtigkeit durch lokale Tochtergesellschaften wahrnimmt. Doch damit nicht genug. Denn der gleiche Druck, für diese Verletzungen und Verstöße einzustehen, bezieht sich mittlerweile nicht selten auch auf lokale Firmen in Schwellenländern oder Ländern der sogenannten Dritten Welt, an die ein Konzern oder seine Tochtergesellschaft Produktionsaufträge vergibt. Von der westlichen Konzernmutter wird von der Öffentlichkeit in solchen Fällen vermehrt erwartet, die Verantwortung dafür zu übernehmen, dass bei der Auftragsbearbeitung an westlichen Wertekategorien orientierte soziale Mindeststandards für Schutz an Leib, Leben und Einkommen eingehalten werden.


    Die weltweite mediale Ausleuchtung der Unglücke in kleinen Textilunternehmen in Bangladesch und anderswo, die vor allem durch menschenverachtende Arbeits- und Sicherheitsbedingungen zustande kamen, illustriert diese Entwicklung. Auftraggebende globale Textilkonzerne wie Primark, C&A, H&M und andere wurden nicht nur durch Medien und Politik an den Pranger gestellt und erlitten so mit Blick auf Öffentlichkeit und Kunden immense Reputationsschäden. Sie werden auch dazu gedrängt, auf eine Verbesserung der Arbeitsbedingungen hinzuwirken und in Fonds einzuzahlen, die die finanzielle Not von Verunglückten und Hinterbliebenen lindern sollen.


    Diese Entwicklung hat Folgen. Denn auch eine wachsende Sensibilisierung der westlichen Öffentlichkeit für die Rechte der LGBT-Community in Schwellenländern und der Dritten Welt ist nicht mehr zu übersehen. Sie zeigt sich etwa in der zunehmenden kritischen Berichterstattung über homophobe Gesetzgebungen in Russland oder auch über Gewalttaten gegen Homosexuelle in Uganda, Kenia, Nigeria, Jamaika oder wieder Russland. Sie zeigt sich ebenfalls in verstärkten zivilgesellschaftlichen Protesten–zuletzt im Umfeld der Olympischen Spiele in Sotschi mit Kiss-ins von homosexuellen Paaren vor russischen Botschaften und Konsulaten oder mit Bannern in Fußballstadien.


    Schon jetzt ist absehbar, dass sich die Forderungen einer kritischen Öffentlichkeit nach der Übernahme gesellschaftlicher Verantwortung durch Unternehmen noch verstärken werden. Es braucht also nicht viel Fantasie, sich die zukünftige Entwicklung vorzustellen. Westliche Unternehmen könnten bald danach gefragt werden, wie sie mit homo-, bi- und transsexuellen Mitarbeitern in lokalen Tochtergesellschaften oder in lokalen auftragnehmenden Unternehmen in homophoben Ländern umgehen. Man könnte von ihnen gar irgendwann einen Nachweis dafür verlangen, dass sie das Recht auf sexuelle Selbstbestimmung respektieren bzw. dass sie sich an das Verbot der Diskriminierung aufgrund sexueller Orientierung halten.


    Globaler Graben


    Der zweite Grund, weswegen sich westliche Weltkonzerne der Frage des angemessenen Umgangs mit ihren homosexuellen Mitarbeitern auch in homophoben Wachstumsländern stellen müssen, hat mit den dramatischen Veränderungen auf den Weltmärkten in den letzten Jahren zu tun. Denn die Märkte in der sogenannten Triade, also Nordamerika, Westeuropa und Japan, bieten mittlerweile nur noch wenige Wachstumschancen. Die größten Wachstumspotenziale weisen die sogenannten BRICS-Staaten auf, also Brasilien, Russland, Indien, China und Südafrika, außerdem zahlreiche weitere Länder des Nahen, Mittleren und Fernen Ostens sowie Osteuropas und Afrikas.


    Gerade in diesen Ländern aber ist Homophobie nicht die Ausnahme, sondern die Regel. Die letzte große Studie des Pew Research Center in 39 Ländern zur gesellschaftlichen Akzeptanz von Homosexualität offenbart einen tiefen globalen Graben (März 2013).


    So zeigt die Studie generell hohe Akzeptanzwerte in säkulären und reichen Ländern, niedrige hingegen in religiösen und ärmeren. In den letzten Jahren blieben außerdem bei fast allen untersuchten Ländern die Akzeptanz- bzw. Ablehnungswerte fast konstant. Nur in drei Staaten verbesserten sie sich seit 2007 stark, darunter in Kanada und den Vereinigten Staaten.


    In einer weiteren konkreten Betrachtung wird zudem eine insgesamt breite Akzeptanz von homosexuellen Lebensweisen in diesen beiden Ländern, in der Europäischen Union sowie in den meisten Staaten Lateinamerikas erkennbar. Auf der anderen Seite dominiert eine starke Ablehnung in mehrheitlich muslimischen Ländern–darunter in den Boom-Staaten Türkei, Indonesien und Malaysia –, in Afrika, Russland und Teilen Asiens. Bemerkenswert ist hier das extrem wachstumsstarke, sich schnell modernisierende Südkorea, dessen Akzeptanzwerte zwar immer noch negativ ausfallen, sich gegenüber 2007 aber um 18 Prozentpunkte verbesserten. Ein starkes Indiz, dass mit Wachstum und nachhaltiger Modernisierung die Chancen steigen, homophobe Prägungen auch in vormals schwach entwickelten Gesellschaften zu überwinden.


    Insgesamt also sind die Länder mit starken Ablehnungswerten genau jene, in denen künftig die größten Wachstumschancen gesehen werden–und es sind genau jene, auf die IBM das LGBT Reverse Mentoring Program gerichtet hat.


    Das Unternehmen kämpft mit seinem Programm also, so gesehen, nicht primär für eine bessere Welt. Es handelt mit dem Fokus auf den Wachstumsmärkten vielmehr betriebswirtschaftlich, und indem es das tut, handelt es–mit den westlichen Augen einer kritischer werdenden Öffentlichkeit betrachtet–womöglich zugleich sozial verantwortlich bzw. moralisch. Anders ausgedrückt: Gerade weil IBM mit dem auf die Wachstumsmärkte gerichteten LGBT Reverse Mentoring Program betriebwirtschaftlich handelt, eröffnet sich dem Unternehmen auch die Chance, zugleich zur Verbesserung der Arbeits- und Lebenswelt der Mitarbeiter der LGBT-Community in jenen Ländern, in denen das Programm stattfindet, beizutragen.


    Bleiben die Fragen: Wie genau geschieht das? Und wie begann es?


    Anruf vom Mentor


    Markus Müller wusste nicht, was auf ihn zukommen sollte, als Jim Freeman ihn um ein längeres Gespräch zu einem wichtigen LGBT-Thema bat. Müller arbeitete damals von Köln aus und Freeman war als Vice President in der Konzernzentrale verantwortlich für den weltweiten Service rund um IBM-Hardware. Trotzdem kommunizierten beide regelmäßig miteinander und kannten sich lange und gut.


    Wie Müller ist auch Jim Freeman EAGLE-Mitglied. Darüber hinaus gehört Freeman zu einer Gruppe offen homosexueller Top-Manager der ersten und zweiten Führungsebene direkt unterhalb des Vorstands, deren Status als sogenannter out executive im Intranet des Konzerns, bei internen und öffentlichen Präsentationen und auch sonst breit kommuniziert wird. Mittlerweile gibt es mehr als 40 dieser offen homosexuellen Top-Manager und -Managerinnen.


    »Unsere out executives sollen und wollen Rollenvorbilder für alle anderen LGBT-Mitarbeiter unseres Unternehmens sein«, so Uta Menges, Leiterin der IBM-Diversity-Abteilung für Deutschland, Österreich und die Schweiz. »Auf verschiedenen firmeninternen Websites–etwa auf jener für alle IBMer oder auf der EAGLE-Seite–sind Basismaterialien wie Lebensläufe oder Projektgeschichten zu den out executives hinterlegt. Auch Videos, auf denen sie sich selbst äußern, finden sich dort.« Menges weiß um die Wirkung der out executives im Konzern. Die Diplom-Informatikerin arbeitet seit 24 Jahren im Konzern, versteht, wie er tickt, ist exzellent vernetzt.


    Jeder Mitarbeiter, auch jeder LGBT-Mitarbeiter des Konzerns, könne zudem bei Fragen mit unternehmensrelevantem LGBT-Bezug auf out executives zugehen und diese um Rat und Unterstützung für seine Anliegen bitten. »Natürlich ist klar, dass die Zeit von Top-Managern wie Freeman knapp ist«, ergänzt Menges. »Wer also nicht sofort eine Antwort erhält, muss dran bleiben. Aber das gilt ja immer und überall im Arbeitsleben.« Jeder LGBT-Mitarbeiter habe ferner die Möglichkeit, einen out executive zu bitten, sein Mentor zu sein, an den er sich bei LGBT-relevanten und anderen Fragen, etwa zum Geschäft und zur Karriere, regelmäßig wenden kann.


    Für Markus Müller ist Jim Freeman seit Jahren solch ein out executive mentor–und das Vertrauensverhältnis entsprechend gefestigt.


    Im Rahmen dieses Mentoringverhältnisses geht Müller sonst überwiegend auf Freeman zu. Diesmal aber war es umgekehrt: Freeman wollte etwas von ihm. In ein paar Sätzen skizzierte er Müller die Idee des LGBT Reverse Mentoring Program, die er zusammen mit dem für die Wachstumsmärkte im Konzern zuständigen Top-Managerkollegen entwickelt hatte.


    »Das Wort ›Mentoring‹ verweist dabei darauf, dass ein erfahrener Berater–der Mentor–mit seinem Wissen die Entwicklung eines Unerfahreneren–des Mentee–fördert«, erläutert Diversity-Chefin Menges die IBM-Begrifflichkeiten. »Mentoren und Mentees können Mitarbeiter sein oder auch Führungskräfte. Das Wort ›Reverse‹ im Programmnamen impliziert dabei, dass der Mentor in der Unternehmenshierarchie zwar niedriger verortet sein kann als der Mentee, aber diesen mit seinem Expertenwissen trotzdem zu unterstützen vermag.«


    »Ich war elektrisiert«, erinnert sich Müller. »Ein solches Programm gab es bislang noch nirgendwo. Und ich verstand sofort die Idee.« Die war im Prinzip auch einfach: Die Führungskräfte in den Wachstumsmärkten vor Ort werden für zweierlei sensibilisiert: zum einen dafür, dass ihr verständnisvolles und akzeptierendes Umgehen mit zunächst fremd oder bedrohlich erscheinenden sexuellen Orientierungen am Arbeitsplatz wichtig ist für die Leistung der LGBT-Mitarbeiter, die sie möglicherweise in ihrem Team haben. »Und zum anderen dafür«, ergänzt Müller, »dass die Akzeptanz jeglicher Vielfalt–also auch sexueller Vielfalt und nicht nur der Vielfalt hinsichtlich Geschlecht, Hautfarbe oder Religion–gut ist für ein bei IBM angestrebtes offenes Arbeitsklima. Damit ist sie auch gut für die Arbeitsergebnisse der LGBT-Mitarbeiter, gut für den Erfolg der Führungskräfte und gut für das Geschäft.«


    Von vornherein machte Freeman klar: Die Umsetzung seiner Idee sollte Markus Müller als EAGLE-Mitglied und neben seiner Tätigkeit als Manager im Beratungs- und Trainingsgeschäft des Konzerns übernehmen, also freiwillig. Auf ihn würde also zusätzliche Arbeit zukommen–wie viel, schien zunächst nicht absehbar.


    Allerdings war ebenfalls klar: Sollte das Projekt erfolgreich werden, würde das Müllers Karriere nicht abträglich sein.


    Karrieremotor


    Wie kaum ein anderes Unternehmen propagiert IBM offensiv den Wert eines aktiven Engagements in Mitarbeiternetzwerken wie EAGLE, kurz für Employee Alliance for LGBT Empowerment at IBM.


    Mittlerweile gibt es im Konzern über 200 solcher Mitarbeiternetzwerke. EAGLE stellt mit weltweit über 1000 Mitgliedern derzeit das größte dar, aufgeteilt in mehr als 20 Länder- bzw. Regionalgruppen. Mitte der 1990er-Jahre zunächst in den USA gegründet, kam es 2003 zur Geburt des deutschen EAGLE-Ablegers, in dem aktuell rund 60 Mitarbeiter aktiv sind.


    In internen Karriere- und Personalentwicklungskonzepten sowie in öffentlichen Präsentationen, Diskussionen und Reden weist IBM prononciert nicht nur auf den Nutzen eines aktiven Engagements für die Gruppenanliegen der Netzwerkmitglieder und den Unternehmenserfolg insgesamt hin. Auch stark verbesserte Karrierechancen für den einzelnen Netzwerkaktivisten werden ins Feld geführt. So werden die Netzwerkmitglieder etwa ausdrücklich dazu ermuntert, die Netzwerkarbeit als Übungsfeld für Führungskompetenzen zu nutzen, die eigene Sichtbarkeit für offene Stellen zu verbessern, das persönliche Netzwerk auszubauen, neue Businesskontakte aufzubauen, das Unternehmen insgesamt besser zu verstehen oder auch ganz neue Entwicklungschancen für sich zu entdecken.


    Er habe, so Markus Müller, während seines langen EAGLE-Engagements diese Chancen immer wieder zu nutzen versucht. »Die Leitung des LGBT Reverse Mentoring Program, die ich übernahm, stellte–auch wenn das Programm kein ureigenes EAGLE-Projekt ist–wieder eine solche Gelegenheit dar.«


    Tina Knoll, Sicherheitsspezialistin im Qualitätsmanagement des Konzerns, unterstreicht Müllers Einschätzung der Karrierechance EAGLE. Die Diplom-Mathematikerin ist eine der gewählten EAGLE-Sprecherinnen und seit ihren ersten IBM-Tagen vor zehn Jahren aktiv im Netzwerk tätig. »Jene, die bei EAGLE mitmachen, haben einerseits zusätzliche Arbeit. Aber sie helfen nicht nur, die Anliegen der LGBT-Mitarbeiter gegenüber dem Unternehmen zu vertreten oder Kollegen bei Coming-out-Prozessen im Konzern zu unterstützen–sie haben ebenfalls die Möglichkeit, etwas für ihr eigenes Vorankommen zu tun«, fasst Knoll die Vorteile des Mitarbeiternetzwerks in wenigen Worten zusammen.


    Torsten von Beyme-Wittenbecher weiß Ähnliches zu berichten. Als er 1995 mit knapp 18 Jahren seine Ausbildung zum Kommunikationselektroniker bei IBM in Dresden begann, ahnte er nicht, dass das Unternehmen so lange seine berufliche Heimat bleiben würde. Fünf Jahre nach seinem Einstieg bei IBM wechselte er in die Hamburger Niederlassung. Geoutet war er damals noch nicht, doch das änderte sich nur wenig später, als er von dem in Gründung befindlichen deutschen EAGLE-Ableger erfuhr. Von Beyme-Wittenbecher ist überzeugt, dass ihm sein Engagement für das Netzwerk, in dem er seit mehr zehn Jahren mitwirkt, Karrierechancen eröffnete, die es sonst so nicht gegeben hätte. »Meine jeweiligen Chefs haben unverkennbar bemerkt, dass ich auch jenseits meines Jobs sehr aktiv bin: bei EAGLE, aber auch als Fachgruppenleiter für den Völklinger Kreis, den IBM ja unterstützt.« Außerdem sei sein ehrenamtliches Wirken auch im Vorstand der Hamburger LGBT-Beratungsstelle Magnus-Hirschfeld-Centrum registriert worden. Irgendwann sei sein Chef auf ihn zugekommen und habe ihm empfohlen, an einem Assessment-Center teilzunehmen, bei dem es um die Tauglichkeit für weitere Karriereschritte gehen sollte, so von Beyme-Wittenbecher. »Meinen jetzigen Job als technischer Manager habe ich auch diesem Assessment-Center zu verdanken–das es ohne mein LGBT-Engagement bei EAGLE und anderen so nicht gegeben hätte.«


    Motivationen


    Wie sonst kaum ein anderer Arbeitgeber verzahnt IBM also das Engagement im LGBT-Mitarbeiternetzwerk mit der Möglichkeit verbesserter Karrierechancen, wie etwa Torsten von Beyme-Wittenbecher und Markus Müller sie nutzten.


    EAGLE will aber auch mehr sein–und nach eigenem Selbstverständnis zudem »ein vertrauensvolles, engagiertes und offenes Arbeitsumfeld für alle Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen fördern, unabhängig von der sexuellen Orientierung und der geschlechtlichen Identität«, wie Markus Müller es druckreif formuliert.


    Das klingt nach Werbebroschüre. Aber Müller setzt noch eins drauf und zitiert die Umsetzung der Diversity-Ziele des Unternehmens: »Da heißt es: Jeder IBMer wird darin unterstützt, die persönlichen Fähigkeiten zu entwickeln und optimal einzusetzen–unabhängig von ethnischer oder kultureller Herkunft, Alter, Geschlecht, sexueller Orientierung und Identität, Religion oder Weltanschauung, Behinderung oder Krankheit.«


    Wer will, kann solche schönen Statements auch bei anderen Unternehmen lesen. Sie sind also nichts wirklich Neues, weil jedem klar ist: Papier und Websites sind geduldig, im Alltag muss sich zeigen, ob da das Blaue vom Himmel versprochen wird, an dem sich im Zweifel nur Vorstände sowie die Diversity-, Personal- und Kommunikationsexperten des Unternehmens erfreuen.


    Das weiß auch Müller. Und doch besteht er darauf, dass seine besondere Loyalität gegenüber IBM auch mit dem Diversity-Versprechen, die Akzeptanz von Vielfalt zu unterstützen und den Einzelnen zu fördern, zusammenhängt. Seit gut einem Dutzend Jahre sei er mittlerweile bei IBM und im Netzwerk schon länger aktiv, als es den deutschen Zweig von EAGLE überhaupt gebe. »In dieser Zeit habe ich eine Menge Förderung erfahren, aber natürlich auch Frustration erlebt.« Auch das gehöre zu einer Karriere. Es gebe da aber eine Sache, für die er dem Unternehmen sehr dankbar sei und in der er sich in besonderem Maß unterstützt gefühlt habe. »Sie hängt mit meinem Partner zusammen, und sie zeigte mir, wie weit die Unterstützung für mich als schwulen Mitarbeiter gehen kann.«


    Müller führte, während er in den USA arbeitete, eine Fernbeziehung mit einem in Bangkok lebenden Thai. Durch die Verschärfung der Visumsvorschriften nach den Anschlägen vom 11. September war es unmöglich, seinen Partner in die USA einreisen, geschweige denn ihn dort wohnen und arbeiten zu lassen. »Nachdem es mir und meinem Freund immer schlechter mit der mehrere Jahre währenden großen räumlichen Distanz ging, bat ich schließlich IBM um Hilfe«, so Müller. Und die kam. Unterstützt durch das EAGLE-Netzwerk, die Personalabteilung und seinen Chef, fand sich für Müller nach einiger Zeit ein vergleichbarer Job bei IBM in Bangkok.


    Heute lebt er mit seinem Partner, mit dem er mittlerweile verheiratet ist, in Köln. Mehr noch: Sie sind inzwischen auch auf andere Weise verbunden. Denn Müllers Cousin verliebte sich in die Schwester seines Partners, beide heirateten, bekamen ein Kind und wohnen nun ebenfalls in Köln. »In gewisser Weise führen wir fünf das Leben einer großen deutsch-thailändischen Regenbogenfamilie. Dabei sind mein Partner und ich eigentlich die beiden Onkel. Aber wer den thailändischen Familienzusammenhalt kennt, der weiß: Wir sind weit mehr als das.«


    Es sei klar, so Müller, dass die besondere Unterstützung durch IBM bei der Jobsuche in Thailand und die glückliche private Entwicklung danach seiner Loyalität und Einsatzbereitschaft einen weiteren kräftigen Schub verliehen hätten, der bis heute anhalte.


    Freeman hätte also kaum eine bessere Wahl treffen können, als er gerade Müller bat, sich um die Umsetzung des Programms zu kümmern. Nicht nur kannten sich beide gut. Freeman wusste auch um die besondere Loyalität und Einsatzbereitschaft Müllers, und er schätzte dessen beruflich und privat erworbenen interkulturellen Kompetenzen und dass er in Thailand selbst bereits in einem Wachstumsmarkt gearbeitet hatte.


    Schnelle Erfolge


    Die Vorgabe, die Markus Müller von Jim Freeman erhielt, war eindeutig. In einem ersten Schritt und als Pilotprojekt sollte er rasch 25 freiwillige schwule und lesbische IBMer gewinnen, die sich im Unternehmen geoutet hatten. Sie konnten Mitglied des EAGLE-Mitarbeiternetzwerks sein, mussten es aber nicht. Und sie sollten bereit sein, als Mentoren mit Führungskräften in den Wachstumsländern zu arbeiten.


    Weil Jim Freeman schnelle Ergebnisse sehen wollte, legte Müller sofort los. Die Resonanz auf eine erste Rundmail für die angedachten weltweiten LGBT- und Diversity-Verteiler des Konzerns kam schnell und überraschte alle. Bereits innerhalb der ersten 24 Stunden nach Versendung meldeten sich mehr als 100 freiwillige Mentoren. Und die Zahl stieg noch–auf schließlich über 240 im ersten Jahr 2011 des LGBT Reverse Mentoring Program.


    Damit hatte niemand gerechnet. Doch jetzt begann auch die Arbeit erst richtig. Schnell entschied Müller, Vierer-Mentorenteams zu bilden, die sich in ihrer Arbeit für jeweils einen Mentee in den Wachstumsländern gegenseitig unterstützen sollten.


    Und ebenso schnell zeichnete sich für ihn ein hoher Zeit- und Koordinationsaufwand ab. Denn die internationalen Mentorenteams mussten sich zeitnah über Mails, Telefonate, Telefonkonferenzen u. a. m. kennenlernen und austauschen, und zwar kultur-, sprach- und zeitzonenübergreifend. Auch musste ein Leiter eines Viererteams bestimmt werden, zuständig für die Organisation des Mentorings und die Kontaktaufnahme mit dem Mentee. Müller hatte zudem Hintergrundinformationen zusammenzustellen, darunter auch Videos und Präsentationsmaterial. Dabei ging es zum einen um allgemeine Basisinformationen zu homosexuellen Lebenswirklichkeiten in verschiedenen Ländern, zum Zweiten um Gesprächshilfen und andere Tools und außerdem um den Nutzen des Projekts für Unternehmen, potenzielle Mentees und LGBT-Mitarbeiter vor Ort. Diese Materialien und Werkzeuge sollten der Mentee-Gewinnung und der späteren Arbeit mit den Mentoren dienen.


    Solcherart vorbereitet zeigte sich auch bei der anschließenden Mentee-Gewinnung schnellere und größere Resonanz als gedacht. Im ersten Programmjahr meldeten sich gut 50 Führungskräfte in den Wachstumsländern, die bei dem Programm mitmachen wollten.


    »Sie zu finden war und bleibt ebenfalls eine komplexe Aufgabe«, berichtet Müller. »Die Kollegen in den lokalen Personal- und Diversity-Abteilungen versuchen wir dabei einzubinden, etwa über erklärende Briefe, Mails, Telefonate, Telefonkonferenzen oder persönliche Gespräche. Denn unterstützt durch diese Kollegen laufen dann nicht selten die Aufrufe an die Führungskräfte vor Ort, sich an dem LGBT Reverse Mentoring Program zu beteiligen.« Und Diversity-Chefin Uta Menges ergänzt: »Wir haben bei IBM zwar eine One Firm Policy, die die Diskriminierung aufgrund sexueller Orientierung verbietet. Aber es gibt eben auch die Realitäten in Ländern, die von Tabus und Ängsten vor Homosexualität geprägt sind.« Auch deswegen sei ja das Programm aufgesetzt worden. Und man müsse eben sehr feinfühlig vorgehen bei der Gewinnung von Unterstützung der lokalen Personal- und Diversity-Kollegen sowie der Mentees, die zudem erfolgreiche Führungskräfte seien. Denn eines sei ja besonders wichtig: »Die Führungskräfte in den Wachstumsländern sollen nicht gezwungen werden mitzumachen, sondern sie werden eingeladen, sich freiwillig zu melden.«


    Nicht alle lokalen Personal- und Diversity-Abteilungen zeigten sich kooperativ. Bei jedem Projekt, gleich welcher Art, gebe es auch Änderungswiderstände, weiß Müller. Man habe daher auch hie und da abwartendes oder ablehnendes Verhalten erwartet. Mit Blick auf die kulturelle Vorprägung vor Ort sei ein solches Verhalten ja nicht überraschend. »Aber es kam nur selten vor«, so Müller. Sei das Programm in einzelnen Ländern ins Stocken geraten, dann habe die Konzernzentrale Personal- und Diversity-Abteilungen vor Ort durchaus sehr nachdrücklich an die IBM-Grundsätze der Nichtdiskriminierung und Chancengleichheit und den grundsätzlichen Nutzen der Vielfalt für das Unternehmen erinnert.


    Als ebenso komplex wie die Gewinnung von Mentees erwies sich deren Zusammenführen mit den Mentorenteams, wieder über verschiedene Sprachen, Kulturen und Zeitzonen hinweg.


    Rasch zeigte sich angesichts des immensen Zuspruchs auf Mentoren- und Mentee-Seite und der damit verbundenen Kommunikations- und Koordinationsarbeit, dass das ursprünglich angedachte Zeitbudget bei Weitem nicht ausreichen würde. Müller investierte wochenlang viele Stunden seiner Freizeit.


    Dennoch genügte auch dieses Engagement nicht, um den sich schnell anbahnenden Erfolg nachhaltig abzusichern. Denn die eigentlichen Mentorengespräche waren noch im vollen Gange und das Programm sollte ja über ein Jahr hinaus weitergehen. Müller bat daraufhin Diversity-Chefin Menges um Hilfe, und mit ihrer Unterstützung gewann er weitere Freiwillige aus der LGBT-Community des Konzerns.


    Sprechen über Homosexualität am Arbeitsplatz in homophoben Ländern


    Das Mentoring selbst erfolgte über Telefonkonferenzen, an der meist alle vier Mentoren und der Mentee teilnahmen. »Wie in einer klassischen Coaching-Konstellation war auch hier die Vorgabe, dass sich der Austausch an den–vorher nur vage bekannten–Bedürfnissen des Mentees und den Erfahrungen der Mentoren zum Umgang mit Homosexualität ausrichten sollte«, erläutert Müller.


    Dabei sei es für die Mentoren wichtig gewesen zu berücksichtigen, dass ihr Mentee oft das erste Mal überhaupt offen über Homosexualität sprach und auch das erste Mal überhaupt bewusst mit Homosexuellen, den Mentoren. »In den meisten der von uns mit dem Projekt anvisierten Wachstumsländer ist nur die Praxis der Homosexualität verboten, nicht aber das Sprechen über sie«, so Müller. Das eröffnete genau jene Spielräume, die das Programm brauchte.


    Meist folgten die Mentoringgespräche einem ähnlichen Muster. Sie begannen mit einer Vorstellungsrunde, in der die vier Mentoren manchmal am Rande auch ihre Partner erwähnten, und gingen über in eine Schilderung des Coming-outs am Arbeitsplatz. »Gerade unsere Coming-out-Storys sorgten nicht selten für besondere Aufmerksamkeit bei den Mentees–und in der Regel auch für ein besonderes wechselseitiges Vertrauen«, erzählt Müller. »Danach wurde das Gespräch meist weitergeführt auf Basis einer Präsentationsunterlage mit dem Titel ›The Cost of Thinking Twice‹, die per Webkonferenz zugeschaltet wurde.«


    Die Unterlage versammelt Zahlen, Fakten und Argumente, die zeigen, was es einerseits einen LGBT-Mitarbeiter und andererseits ein Unternehmen kostet, wenn am Arbeitsplatz Akzeptanz und Nutzung von Vielfalt zu kurz kommen und wenn keine offene, LGBT-freundliche Arbeitsatmosphäre herrscht. Solche Kosten des Versteckens laufen auf, wenn LGBT-Mitarbeiter sozusagen in zwei Welten unterwegs sind, wobei die eine, die »versteckende«, nur deswegen existiert, damit die »eigentliche« nicht entdeckt wird. Sie sind also zu einer Art »Doppeldenken« gezwungen: Thinking Twice. Diese Thinking-Twice-Kosten des Versteckens drücken sich aus in Motivations-, Kreativitäts-, Leistungs- und anderen Einbußen. Andererseits zeigt die Präsentationsunterlage, welche Chancen sich für Mitarbeiter und Unternehmen auftun, wenn die Mitarbeiter offen mit ihrer sexuellen Orientierung umgehen können–nämlich mehr Motivation, mehr Kreativität und mehr Leistung der LGBT-Mitarbeiter und auch mehr Loyalität dem Unternehmen gegenüber.


    »Ausgehend von dieser Unterlage«, erzählt Müller, »haben Mentoren behutsam mit dem Mentee darüber gesprochen, was die ›Kosten des Versteckens‹ für die IBM und den Geschäftsbereich des Mentees bedeuten und wie die ›Erlöse des Nichtversteckens‹ im konkreten Fall aussehen könnten.« Manchmal hätte sich der Austausch dann gedreht und man sei zu Möglichkeiten konkreten Engagements für LGBT-Themen und/oder -Mitarbeiter übergegangen.


    Doch auch andere Gesprächsverläufe zeigten sich. So etwa, als Müller Teil eines Vierer-Mentorenteams war, das die Gespräche mit der Managerin aus einem arabischen Land führte. »Nach der üblichen Vorstellungsrunde und unseren Geschichten zum Coming-out am Arbeitsplatz entstand plötzlich eine kuriose Situation. Die Kollegin interessierte sich für das Thema, und doch war es für sie nicht greifbar. Es dauerte einige Zeit, bis alle Seiten verstanden: In ihrer Kultur kommt das Konzept der sexuellen Identität–das ja auch ein mögliches akzeptiertes Abweichen von der heterosexuellen Norm impliziert–im Prinzip nicht vor. Es fanden sich dafür sozusagen keine begrifflichen Kategorien. Für uns Mentoren bedeutete das, dass wir in mehreren ein- bis zweistündigen Telefonkonferenzen versuchten, deutlich zu machen, wie die Lebens- und Arbeitswirklichkeit von homosexuellen Mitarbeitern in verschiedenen Kulturen aussieht–um auf diese Weise eine Basis für nächste Gesprächsschritte zu schaffen.«


    Zwar gelte also, präzisiert Müller, dass die Gespräche in gewisser Weise nach ähnlichem Muster abliefen. Andererseits aber eben auch nicht, denn Mentoren und Mentee stammten aus unterschiedlichen Kulturen und hätten noch dazu sehr unterschiedliche persönliche Geschichten. Dazu käme, dass gerade in den nichtwestlichen Wachstumsländern des Nahen, Mittleren und Fernen Ostens und insbesondere in muslimischen Ländern die Rollen von Frau und Mann, verglichen mit der westlichen Welt, sehr traditionell verteilt seien. Die Gespräche mit weiblichen Führungskräften seien dabei nicht selten etwas einfacher zu führen gewesen, aber auch da habe es kulturelle Feinunterschiede gegeben.


    Ergebnisse und nächste Stufen


    Es verwundert nicht, dass nicht alle angesprochenen Führungskräfte in den überwiegend homophoben Ländern etwas mit dem LGBT Reverse Mentoring Program anfangen konnten oder wollten. Auch wenn sie als Mentee zugesagt hatten, fielen die Ergebnisse sehr unterschiedlich aus. So kam es vor, dass Mentee und/oder Mentoren keine Zeit für Gespräche fanden–bedingt durch die verschiedenen Zeitzonen, durch Arbeitsüberlastung oder weil ein Mentee doch noch Angst vor der eigenen Courage bekam. Oder Mentee und Mentoren tauschten sich über mehrere kurze Gespräche aus, ohne weiter in die Tiefe zu gehen. Oder der Mentee wollte von sich aus immer mehr wissen, sodass es zu vielen längeren Gespräche kam. Oder der Mentee tat, inspiriert durch das Mentoring, im eigenen Verantwortungsbereich sehr schnell etwas Konkretes zur Verbesserung des Arbeitsklimas mit Blick auf (mögliche) LGBT-Mitarbeiter, etwa durch persönliche Gespräche oder durch kleine Teamansprachen, die den Wert der Vielfalt bei IBM herausstrichen und entsprechendes Verhalten einforderten.


    Wie bei jedem Coaching, das ja noch dazu über viele und intensivere Sitzungen hinweg ablaufe, gebe es auch beim LGBT Reverse Mentoring Program keine Erfolgsgarantie, resümiert Markus Müller. »Und in unserem Programm ist ja auch der Kontext ein wesentlich komplexerer. Wir setzen nicht nur auf Freiwilligkeit, sondern wir tun das noch dazu in Ländern, in denen Homophobie die Regel ist und das Sprechen über Homosexualität heikel.«


    Mittlerweile geht das LGBT Reverse Mentoring Program bei IBM in sein viertes Jahr. Und das Interesse wächst weiter: Waren es zu Beginn, also 2011, noch 50 Mentees und 240 Mentoren, die sich beteiligten, so steigen die Zahlen seither laufend.


    Für das Programmjahr 2013 liegt die Zahl der IBM-Mentoren sogar bei über 350, ein Anstieg um 44 Prozent gegenüber dem Vorjahreszeitraum. Die Mentoren kommen überwiegend aus den USA, Kanada, Australien, Großbritannien und Südamerika, etwa Brasilien, Mexiko, Argentinien oder Costa Rica. Wenig verwunderlich stammen sie damit vor allem aus der Gruppe jener Länder, die laut aktueller Pew-Studie hohe Werte der Akzeptanz von Homosexualität in der Gesellschaft aufweisen.


    Allerdings hat sich die Mentorenstruktur auch verändert. Die Mentoren melden sich nun aus einer breiteren Gruppe heraus, zu der auch Länder wie die Philippinen und Indien gehören, also eigentlich Länder, die überwiegend homophob sind. Das sei überraschend, so Programmchef Müller, aber ein sehr gutes Zeichen.


    Seit dem zweiten Programmjahr sind zudem straight allies als Mentoren dabei. In der IBM-Konzernsprache sind das heterosexuelle Mitstreiter, die die Anliegen der LGBT-Mitarbeiter–auch in Richtung einer offenen, durch Vielfalt geprägten Arbeitsatmosphäre–unterstützen wollen. IBM hat vor einigen Jahren eigens ein Straight-ally-Programm aufgelegt, dem IBM-Kollegen beitreten können und aus dem nun auch Mentoren für das LGBT Reverse Mentoring Program stammen. »Das Straight-ally-Programm, bei dem die Beitretenden auch eine kleine Webschulung mitmachen müssen, ist eines der am stärksten wachsenden im Konzern«, so Diversity-Deutschland-Chefin Uta Menges, selbst ein straight ally. »Und mit der Intranetsite LGBT & Friends haben wir ihm auch ein Gesicht gegeben.«


    Im Laufe des LGBT Reverse Mentoring Program, so Markus Müller, habe man gelernt, dass manchen Mentees das Sprechen über Homosexualität am Arbeitsplatz leichter fällt, wenn ihr Gegenüber heterosexuell ist. »Beim Zusammenstellen der Vierer-Mentorenteams haben wir daher ab dem zweiten Jahr darauf geachtet, dass wir in ihnen nicht nur eine kulturelle Mischung, sondern auch straight allies berücksichtigen.«


    Die Mentee-Seite ist im Laufe der Programmdauer ebenfalls nicht nur größer, sondern auch bunter geworden. Mittlerweile nehmen Mentees aus mehr als 20 Ländern am Programm teil, darunter aus China, den Vereinigten Arabischen Emiraten, Vietnam, Indien, Malaysia, Kolumbien, Hongkong, Taiwan, Südkorea, Singapur und Südafrika.


    Vorsprung?


    Kein Zweifel: Idee und Anspruch des LGBT Reverse Mentoring Program sind neu, seine Umsetzung, die bewältigte Komplexität, seine Erfolge und Weiterentwicklungen sind bemerkenswert. Noch dazu, da die Verantwortlichen das aufwendige Programm neben ihrem regulären Job vorangetrieben haben.


    Es verwundert daher nicht, dass das Team von zunächst nur Markus Müller auf insgesamt rund ein Dutzend freiwillige LGBT-Kollegen angewachsen ist.


    Es verwundert ebenfalls nicht, dass sich das IBM-Programm Ende letzten Jahres im Rennen um den Human Excellence Award gegen mehr als 500 Firmen durchsetzte und es auf den ersten Platz schaffte; der Fachpreis für wegweisende Personalprojekte wird jedes Jahr von einer Jury aus Personalleitern und -experten renommierter Unternehmen vergeben.


    Das Programm habe sich in der Umsetzung zwar als sehr umfangreich und zeitintensiv herausgestellt, erzählt Müller. Aber es sei für ihn als Leiter wichtig gewesen, das Team, die Mentoren und sich selbst immer wieder daran zu erinnern, dass man mit dem Programm gewissermaßen von null aus Entwicklungsarbeit betreibe. Insofern sei das Programm eben beides: einerseits ambitioniert und aufwendig–und zugleich bescheiden auf Mikrofortschritte fokussiert. »Grundsätzlich gilt daher, dass bereits das Zustandekommen jedes Mentoringgesprächs einen Erfolg darstellt.« Denn jedes Gespräch setze einen Impuls, in absehbarer Zeit einmal anders mit Homosexualität am Arbeitsplatz umzugehen als zuvor. »Und der Impuls wirkt ja noch weiter«, blickt Markus Müller voraus. »Denn viele Mentees tragen die Idee des Programms nicht nur in das tägliche Miteinander am Arbeitsplatz hinein, sondern auch in andere Unternehmensinitiativen vor Ort und in ihr Privatleben.«


    Dem Ruf des US-Weltkonzerns, weltweit und auch hierzulande ein schwulen- und lesbenfreundlicher Arbeitgeber zu sein, tut das LGBT Reverse Mentoring Program zweifellos gut. Und dies, obwohl mehr als deutlich wird, dass auch homosexuelle Macher wie Markus Müller bei IBM hart arbeiten müssen: für das Geschäft, für die Karriere–und gegebenenfalls auch für eine offenere IBM-Arbeitswelt in überwiegend homophoben Ländern.


    Wie es aussieht ist der US-Gigant abermals ein Stück aufmerksamer beim Entdecken und Nutzen von globalen Entwicklungen hin zu mehr Vielfalt als andere. Und wieder einmal geht er sie auch schneller aktiv an. Strategische Wachstumsüberlegungen mögen IBM zum LGBT Reverse Mentoring Program getrieben haben. Auch eine kritischer werdende Öffentlichkeit und ihre steigenden Ansprüche an Unternehmen mag die Graswurzelarbeit in den IBM-Büros der Wachstumsländer mit befeuert haben.


    Aber was soll’s? Denn auch jenseits dessen–auch jenseits von verliehenen Fachpreisen–ist das Programm vor allem eines: mutig.


    Es ist mutig, mit vielen kleinen mühsamen Gesprächen auf ein langsam sich veränderndes Umgehen mit Homosexualität in tendenziell homophoben Schwellenländern hinzuwirken. Spektakulärer anmutende Projekte sind häufig die einfachere Wahl, wenn es darum geht, nach innen und außen Erfolge zu vermarkten–ohne etwas zu bewirken. IBM geht den ehrlicheren Weg.


    Es ist auch mutig, ein derart komplexes, noch dazu politisch sensibles Programm aufzusetzen. Wegen der gesellschaftlichen und meist auch rechtlich flankierten Tabuisierung von Homosexualität in den Wachstumsländern des Konzerns ist das Programm ja alles andere als politisch harmlos.


    Es ist ebenfalls mutig, dafür auf die Freiwilligkeit von LGBT-Mitarbeitern, ihren Enthusiasmus für die Sache und die Nebenbei-Befeuerung ihrer Karriereziele zu setzen. Ob das immer so sein muss, ist durchaus zu diskutieren. Kritische Stimmen mögen gar »Ausbeutung« rufen. Programmantreiber Markus Müller selbst sieht das anders. Und so ticken Großunternehmen heute nun einmal, Gewerkschaften hin oder her: Wo keine schnellen Erfolge möglich sind, am besten sofort in Gestalt von nachweislich steigenden Umsätzen, müssen neue Wege her. Das zunächst mit Freiwilligen aufgesetzte LGBT Reverse Mentoring Program ist so ein neuer Weg–der sich langfristig rechnen könnte.


    Es ist schließlich ebenfalls mutig, nach einem Jahr mit dem Programm weiterzumachen, obwohl der Arbeitsaufwand explodierte. Für IBM spricht dabei, dass das Team der freiwilligen LGBT-Mitstreiter mit dem Erfolg wachsen konnte–bis zu einem Punkt, dass es seit Kurzem eine Koordinatorin in der deutschen Diversity-Abteilung gibt, deren berufliche Hauptaufgabe die Steuerung des Programms geworden ist. Markus Müller hat dessen Leitung zwischenzeitlich abgegeben, bleibt ihm aber als Mentor erhalten–und macht pa­rallel den nächsten Karriereschritt.


    Das LGBT Reverse Mentoring Program ist aber nicht nur neu und mutig. Denn die Überwindung von Homophobie und Wachstumschancen in überwiegend homophoben Ländern zusammenzudenken und anzugehen, ist auch betriebswirtschaftlich klug und zukunftsträchtig. Dem in der Vergangenheit erworbenen Ruf des IBM-Konzerns, ein innovativer Vorreiter mit gekoppelt ökonomisch-zivilgesellschaftlicher Sensibilität zu sein, stärkt das Programm damit ebenfalls.


    Schade nur, dass Programm und Erfolg bislang weitgehend unbemerkt für eine breitere Öffentlichkeit stattgefunden haben.


    Das sollte sich ändern.


    Nicht primär, weil es IBM nützt–obwohl auch dagegen in keinem Fall etwas einzuwenden sein sollte, im Gegenteil.


    Sondern vor allem, weil Schwule und Lesben in überwiegend homophoben Ländern, in denen sie nicht selten verfolgt, bestraft und verprügelt werden, jede erdenkliche Unterstützung bekommen sollten. Auch am Arbeitsplatz.


    

  


  
    Die Roben werden bunter


    Nur konservativ war gestern – Top-Anwaltskanzleien am Scheideweg


    Diskretion haben Juristen gelernt. Wirtschaftsanwälte vor allem, denn bei ihnen geht es um besonders viel Geld. Schwule und lesbische Liebespräferenzen? Kein Thema, im besten Fall Schweigen und Privatsache. Doch das Umfeld ändert sich: Das hochqualifizierte Personal wird knapper, und Unternehmensmandanten fordern vermehrt Auskunft, wie ihre Anwaltskanzleien mit Vielfalt umgehen–die Vielfalt sexueller Orientierungen inklusive. Plötzlich ist Veränderung auch dort möglich, wo sie früher undenkbar schien. Angloamerikanisch geprägte Großsozietäten wie Freshfields oder White & Case sind dabei schneller als andere mit dem Ziel, sich überzeugend als offene, schwulen- und lesbenfreundliche Unternehmen zu präsentieren. Doch auch in mittelständischen Anwaltsfirmen passiert etwas. Hier wie dort treiben Menschen wie Jessica Scholz, ­Matthias Stupp oder Klaus-Stefan Hohenstatt, wie Mark Butt oder Hermann Brem den Wandel voran. Und das mit großem Tempo. Kaum zu glauben: Auch Deutschlands als besonders konservativ geltende Wirtschaftskanzleien ­werden ­farbiger.


    Die Robe des Schweigens über die sexuellen Identitäten der Anwälte und nichtanwaltlichen Mitarbeiter breiten: klarer Fall für die seriösen Herren–und durchaus auch vorhandenen Damen–in der traditionsbewussten Welt deutscher Top-Kanzleien. Die dominierende Regel lautet hier wie immer schon: We don’t care–es geht uns nichts an. Oder es gilt: im Zweifel heterosexuell–alles andere ist zwar nicht beweis-, aber doch wohl rechenschaftspflichtig. Kein Zweifel also: Dort, wo Deutschlands erfolgreichste Wirtschaftsjuristen wirken, hat bis vor Kurzem die Realität von schwulen oder lesbischen Mitarbeitern zumeist ganz einfach nicht stattgefunden.


    Weil das hierzulande inzwischen mehr als nur ein paar wenige Top-Anwälte ändern wollen, könnte sich die gesellschaftliche Realität bald auch in dieser bisweilen entrückten Welt der grauen Anzüge und Kostüme besser abbilden als bislang. Erstes Anzeichen dafür, dass in einer Kanzlei ein solcher Wandel beginnt, ist meist ein auch auf LGBTler, also auf lesbische, schwule, bi- und transsexuelle Mitarbeiter, ausgerichtetes Personalmanagement. Zweiter Ausdruck eines beginnenden Wandels in einer Kanzlei können auch spezielle Pro-bono-Mandate sein, d. h. die unentgeltliche Übernahme von Rechtsberatung mit Relevanz für die Regenbogen-Community.


    Allerdings passiert beides bei Weitem noch nicht überall. Vor allem in kleineren und mittelständischen deutschen Wirtschaftskanzleien ist das »kein Thema oder zumindest kein systematisch bearbeitetes Thema«, weiß Hermann Brem, der als Kanzleileiter bei SKW Schwarz in München auch für das Personal zuständig ist. Die Sozietät zählt mit ihren gut 100 Rechtsanwälten an fünf Standorten in Deutschland zu den mittelgroßen. In Arbeitskreisen mit Kollegen aus Kanzleien ähnlicher Größe hieße es zwar immer wieder einmal, man müsse »da etwas machen«, aber Fakt sei: Es passiere nicht viel.


    Anders die Lage in den Großkanzleien. Vor allem in den deutschen Büros der international ausgerichteten angloamerikanisch geprägten Top-Wirtschaftskanzleien. »Allzu lange waren LGBT-Themen in großen Anwaltskanzleien hierzulande tabu«, sagt etwa Klaus-Stefan Hohenstatt, Professor für Arbeitsrecht an der Bucerius Law School in Hamburg und hauptberuflich geschäftsführender Partner der global agierenden Wirtschaftssozietät Fresh­fields Bruckhaus Deringer. »Doch das ändert sich nach und nach. Die Akzeptanz von Vielfalt–von Diversität also–und die daraus für Kanzleien abzuleitende Aufgabe eines Diversity Managements sind für uns Anwälte nicht mehr nur ein Trend aus den USA und Großbritannien. Sie sind vielmehr geschäftliche Notwendigkeit geworden.« Das gelte auch für die Vielfalt sexueller Identitäten.


    »Wir erleben Zeiten, in denen es deutlich schwieriger wird, hochqualifizierte Bewerber zu finden und zu halten. Auf diese Herausforderung ist schnell und entschlossen zu reagieren. Wir Anwaltskanzleien müssen lernen, strategische Personalarbeit zu betreiben«, ist Hohenstatt überzeugt. Heutzutage heiße das, diversitätssensitiv zu sein–und daher auch die LGBT-Community als Mitarbeiter im Blick zu haben. Es gehe darum, im Wettbewerb um die klügsten und kreativen Köpfe nicht aufgrund falscher Vorurteile bestimmte Gruppen auszugrenzen.


    Aus den traditionsverhafteten Wirtschaftskanzleien sind das ganz neue Töne.


    Veränderungsdruck


    Aber eigentlich sind sie nicht überraschend, stehen die Kanzleien doch vermehrt unter Druck. Denn zum einen fordern hochqualifizierte Bewerber zunehmend mehr Offenheit, Vielfalt und Flexibilität am Arbeitsplatz. Zudem wollen auch hierzulande Mandanten immer häufiger wissen, wie Kanzleien es mit Diversity halten, und sie meinen damit vor allem die Förderung von Frauen und Familien sowie von Minderheiten, also auch von Schwulen und Lesben. Eine 2012 durchgeführte Umfrage der Fachzeitschrift JUVE unter den 65 Top-Kanzleien, bei der gut die Hälfte der Befragten antwortete, förderte Erstaunliches zutage. Zwar hatten bis dahin nur 42 Prozent der befragten Unternehmen einen Diversity-Beauftragten–was von einer noch ausbaufähigen Vielfaltssensitivität zeugt. Andererseits zeigte die Untersuchung, in welch großem Ausmaß Mandanten, vor allem internationale Konzerne und die öffentliche Hand, bereits vor zwei Jahren danach fragten, was die Kanzleien in Sachen Diversity unternähmen. Stolze 47 Mal, berichteten die befragten Anwaltsfirmen, hätten sich Mandanten und potenzielle Mandaten nach konkreten Diversity-Programmen erkundigt. In 58 Fällen geschah das bereits im sogenannten Pitch, in dem es zunächst nur darum geht, überhaupt in die engere Auswahl für die Erteilung eines Mandats aufgenommen zu werden. Wer da also nichts vorweisen konnte, war schon weg vom Fenster, bevor es überhaupt zu einem Rahmenvertrag für ein Mandat mit einem privaten oder öffentlichen Unternehmen hätte kommen können.


    Diese Zahlen alarmierten viele Kanzleien. Für große, international agierende, auf Unternehmen spezialisierte Sozietäten sind die dahinterstehenden Entwicklungen längst Alltag. Nicht erst seit gestern sehen sie sich mit noch weitergehendem Wandel konfrontiert. Denn gerade im angloamerikanischen Raum können schon heute die Diversity-Programme von Kanzleien über die Erteilung eines Mandats entscheiden. General Electric (GE) geht in den USA sogar so weit, dass das Unternehmen von den Kanzleien, mit denen es zusammenarbeitet oder demnächst zusammenarbeiten könnte, konkrete Diversity-Kennzahlen anfordert, sie bewertet und auch ihre Veränderung beobachtet. Jährlich zeichnet GE jene Kanzlei aus, die sich bei ihren Diversity-Programmen besonders hervorgetan hat–auch Programme, die sich etwa an die Community von LGBT-Mitarbeitern richten.


    In Deutschland könnten sich bei der Vergabe von Mandaten der öffentlichen Hand ähnliche Entwicklungen anbahnen. Das »Gesetz über die Sicherung der Tariftreue und Sozialstandards sowie fairen Wettbewerb bei der Vergabe öffentlicher Aufträge« des Landes Nordrhein-Westfalen etwa legt in Paragraph 19, »Frauenförderung«, explizit fest:


    »Öffentliche Aufträge sollen nur an solche Unternehmen vergeben werden, die sich bei der Angebotsabgabe in einer Erklärung schriftlich verpflichten, bei der Ausführung des Auftrags Maßnahmen zur Frauenförderung und zur Förderung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie im eigenen Unternehmen durchzuführen oder einzuleiten sowie das geltende Gleichbehandlungsrecht zu beachten.«


    Schon heute legen manche öffentlichen Auftraggeber Kanzleien Kataloge vor, in denen u. a. nach Förderprogrammen gefragt wird. Strategisch ausgerichtete Kanzleien könnten sich also durchaus bereits jetzt damit beschäftigen, ob nicht eines Tages auch die Förderung von Schwulen und Lesben oder der Nachweis der Nichtdiskriminierung der Regenbogen-Community in Gesetzen verankert oder vor der Vergabe anwaltlicher Mandate durch öffentliche und private Unternehmen systematisch gecheckt wird.


    Hinzu kommt ein dritter Punkt, der den Handlungsdruck für Wirtschaftskanzleien erhöht hat. Denn vor zehn Jahren wurde die Branche Zeuge einer aufrüttelnden Klage eines ihrer Kollegen. Im November 2006 zog Michael Bryceland, schwuler Anwalt und hochangesehener Partner in der feinen Londoner Sozietät Clifford Chance, seinen Arbeitgeber vor Gericht. Die Vorwürfe: direkte und indirekte Diskriminierung aufgrund seiner sexuellen Orientierung.


    Der Fall schlug hohe Wellen nicht nur in London, sondern in der gesamten Rechtswelt, weil Clifford Chance als eine der größten und angesehensten Anwaltsfirmen überhaupt gilt. Sie zählt zum elitären Magic Circle, dem Kreis der fünf umsatzstärksten und wichtigsten Sozietäten Londons, und vertritt als international tätige Wirtschaftskanzlei Unternehmen, Regierungen und Institutionen.


    Bryceland warf seinem Arbeitgeber nicht nur eine insgesamt diskriminierende Unternehmenskultur vor, sondern führte auch spezifische Situationen ins Feld, in denen er sich aufgrund seines Schwulseins konkret und persönlich benachteiligt fühlte. Der Fall kam zwar nicht bis zur Anhörung, weil sich beide Parteien innerhalb weniger Monate außergerichtlich und gegen Zahlung einer großen Summe einigten, mit der Folge auch, dass Bryceland die Kanzlei verließ. Weitere Details der Einigung wurden nicht bekannt, doch gehen Branchenexperten davon aus, dass die zu zahlende Summe, die üblicherweise auch künftige entgangene Gewinne zu kompensieren hat, für einen angesehenen Partner einer Magic-Circle-Anwaltsfirma leicht im siebenstelligen Bereich angesetzt werden kann–in Britischen Pfund!


    Die gesamte Rechtswelt, vor allem aber die britische und die internationale der großen Wirtschaftskanzleien, in denen es um besonders viel Geld geht, hatte zu realisieren, wie teuer sie Diskriminierung aufgrund der sexuellen Orientierung im Einzelfall zu stehen kommen kann. Ganz abgesehen von einem möglichen zusätzlichen Reputationsschaden.


    Zwar kennt die deutsche Rechtskultur Klagen gegen Diskriminierung, die–mit oder ohne Gerichtsurteil–am Ende mit viel Geld abgeschlossen werden, eher nicht. Vor dem Hintergrund einer insgesamt offener werdenden Gesellschaft und schärfer gewordenen Antidiskriminierungsregelungen würde aber jede Diskriminierungsklage wohl auch hierzulande den Ruf eines betroffenen Unternehmens auf dem Personal- und Mandantenmarkt stark schädigen können.


    Frontrunner


    Seit dem Bryceland-Fall hat sich in den international agierenden Wirtschaftskanzleien in Sachen LGBT-Diversity viel getan, vor allem in jenen, die in den USA oder Großbritannien beheimatet sind. Kein Zufall, dass sich ihre deutschen Büros beim Ringen um die Aufgeschlossenheit gegenüber Schwulen und Lesben hierzulande an die Spitze setzen.


    Dieser Vorsprung ist auch deswegen kein Zufall, weil vor allem in US-amerikanischen, aber auch in britischen Unternehmen der Einsatz von Diversity-Management-Instrumenten generell weiter verbreitet und insgesamt akzeptierter ist als in Deutschland. Mehr noch: Kaum ein größeres Unternehmen kann es sich noch leisten, auf ein Diversity Management zu verzichten, das mehr ist als ein Lippenbekenntnis.


    Neben den sich verändernden Erwartungen auf den Personal- und Mandantenmärkten dürfte auch der Bryceland-Fall den Anstrengungen der angloamerikanisch geprägten internationalen Anwaltskanzleien in Sachen LGBT-Diversity-Management und offener Arbeitsatmosphäre einen weiteren starken Schub verliehen haben.


    Mit Folgen auch für Deutschland. Denn mit einer insgesamt offeneren Unternehmenskultur–wenngleich die in ihren Büros in Ländern wie Russland und Saudi-Arabien oder in klassischen »Machismo«-Regionen wie Lateinamerika an Grenzen stößt–gelingt es den angloamerikanisch geprägten Großsozietäten hierzulande leichter, LGBT-Diversity-Projekte anzupacken und gezielt hochqualifizierte Mitarbeiter auch aus dem LGBT-Spektrum anzuwerben. In jedem Fall nehmen sie in Deutschland aktuell eine gewisse Vorbildstellung ein und setzen wichtige Signale auf dem Weg zum Regenbogen in den Kanzleien.


    So etwa Freshfields Bruckhaus Deringer, kurz: »Freshfields«. Freshfields ist in ähnlichen Märkten wie Clifford Chance unterwegs und gehört ebenfalls zum feinen Londoner Magic Circle. Derzeit beschäftigt das Unternehmen weltweit insgesamt knapp 5000 Mitarbeiter, darunter mehr als 2500 Rechtsanwälte in 16 Ländern Europas, Nordamerikas, Asiens und des Nahen Ostens. Damit gehört Freshfields zu den zehn größten Kanzleien im globalen legal business. In Deutschland und Österreich unterhält die Wirtschaftssozietät sechs Büros und beschäftigt über 1200 Mitarbeiter, darunter mehr als 600 Rechtsanwälte.


    Derzeit kann sich das Unternehmen auf die Schulter klopfen. »Ja, ich bin sehr stolz«, sagt Andrew Austin, britischer Partner bei Freshfields, »dass wir es nun erstmals in den Stonewall Top100-Index der besten Arbeitgeber für ein schwulen- und lesbenfreundliches Arbeitsumfeld geschafft haben–und das immerhin auf Platz 66 bei 369 teilnehmenden Firmen.« Austin, selbst offen schwul lebend, freut sich auch deshalb, weil die Kanzlei schon vor Jahren das ehrgeizige Ziel ausgegeben hatte, als erste Anwaltsfirma aus dem ­Magic Circle im Stonewall-Index zu landen. Im Januar 2014 wurde das Ziel endlich erreicht.


    Nur eine von vielen Auszeichnungen, die sich toll anhören, aber wenig Substanz haben? Eher nicht. Stonewall, the lesbian, gay and bisexual charity–so der volle Name–entstand 1989 in England als Initiative einer kleinen Gruppe schwuler Männer und lesbischer Frauen. Zunächst verschrieben sich die Aktivisten dem Kampf gegen stigmatisierende und ausgrenzende Gesetze und deren Folgen. Die Zahl der Mitglieder stieg kontinuierlich an, mehr und mehr erfolgreiche Kampagnen und Initiativen verschafften Stonewall mit der Zeit eine immer größere Relevanz und Anerkennung in der Öffentlichkeit.


    Stonewall schaut sehr genau hinter die Kulissen der Unternehmen, die bereit sind, sich selbst auf den Prüfstand zu stellen und sich auf ihr Engagement in Bezug auf Schwulen- und Lesbenfreundlichkeit abklopfen zu lassen. Die Fragen in dem umfangreichen Bewerbungsformular für die Aufnahme in den Stonewall-Index sind keineswegs schnell zu beantworten. Da genügt es nicht Phrasen wie »Vielfalt ist uns wichtig« zu dreschen. Und es wird auch nicht primär auf im Zweifel nur schön zu lesende Unternehmensleitlinien geschaut. Wichtiger ist deren Umsetzung in Gestalt von dokumentierten Projekten, erfolgreichen Initiativen, regelmäßigen Weiterbildungen, Sponsorships oder rechtlichen Garantien in Bezug auf LGBT-Gleichstellung und deren Erfolg.


    Das Bearbeiten der Stonewall-Bewerbung braucht daher strammes Management. Eine Aufgabe, die Andy Dent–als Manager verantwortlich für die weltweiten Diversity-Aktivitäten von Freshfields–übernahm, um das Projekt über Wochen hinweg zu koordinieren und voranzutreiben. Die meisten Mitglieder aus Dents Stonewall-Team sind auch Mitglieder von »Halo«, dem LGBT-Mitarbeiternetzwerk des Unternehmens. »Das war ein Kraftakt für uns alle«, so Dent, »wir haben viele Abend- und Nachtstunden investiert.«


    Wer in den Stonewall-Index will, muss also schon vorher richtig ranklotzen–nicht nur bei der Regenbogenfreundlichkeit im Firmen- und Mandantenalltag, sondern auch beim Ausfüllen der Bewerbungsunterlagen. In jedem Fall aber ist die Aufnahme in die Top 100 nicht nur hart erarbeitet, sondern auch ein echter Erfolg für Firmen, denen eine offene Arbeitsatmosphäre und eine integrative Firmenkultur wirklich wichtig sind. Deswegen habe man auch richtig gefeiert, als man von der Index-Aufnahme erfuhr, freut sich Dent.


    Zahlen auf der Website


    Das tat auch die internationale Wirtschaftskanzlei Simmons & Simmons. Die Großsozietät ist wie Freshfields in London beheimatet und hierzulande mit Büros in München, Düsseldorf und Frankfurt vertreten. Im Gegensatz zu Freshfields feierte Simmons & Simmons seinen Stonewall-Erfolg nicht als Premiere, sondern zum sechsten Mal in Folge. So oft ist es der Kanzlei gelungen, in den begehrten Index aufgenommen zu werden. 2014 rangiert sie gar auf Position 8 und ist damit die bestplatzierte Sozietät.


    Das Unternehmen zeigt darüber hinaus noch auf andere Weise Flagge. In seinen britischen Büros, die weltweit knapp die Hälfte aller gut 1500 Kanzleimitarbeiter beschäftigen, führt Simmons & Simmons jährlich Erhebungen zu den sexuellen Orientierungen ihrer Mitarbeiter durch. Ihr Ergebnis wird im Anschluss auf der Website des Unternehmens ausgewiesen. Aktuell zeigt es einen Anteil der schwulen, lesbischen und bisexuellen Beschäftigten an allen Beschäftigten von knapp 4 Prozent (Stand: April 2014). Berücksichtigt man zudem jene 7,5 Prozent der Befragten, die sich in der Erhebung nicht zu ihrer sexuellen Identität äußern wollten, und addiert von diesen etwa die Hälfte zu den knapp 4 Prozent hinzu, so ergibt sich ungefähr ein Mittelwert zwischen jenen 5 und 10 Prozent, die die Forschung seit vielen Jahren als realistische Größe für den Anteil von Schwulen und Lesben in jeder Gesellschaft ansieht.


    Taugt eine solche Erhebung als Vorbild für Deutschland? »Kaum«, meint Sascha Kuhn, Partner im Düsseldorfer Simmons & Simmons-Büro und dort auch mitverantwortlich für Personalrecruiting und Diversity Management. »In den meisten Ländern, darunter auch bei uns, ist es rechtlich problematisch, verboten oder unternehmensintern nicht zu vermitteln, Befragungen dieser Art durchzuführen. Das Gleiche gilt für eine Veröffentlichung der Ergebnisse.« Britisches Recht aber erlaube beides. Mehr noch: »Die britische Law Society, hinsichtlich ihrer Aufgaben vergleichbar mit der Bundesrechtsanwaltskammer und dem Anwaltsverein in Deutschland, ermuntert seine Mitglieder ausdrücklich, in den Kanzleien mit den verschiedenen Aspekten rund um Vielfalt transparent umzugehen–darunter auch mit der Vielfalt sexueller Orientierungen«, erläutert Kuhn.


    In jedem Fall ist die britische Simmons & Simmons-Praxis, den Anteil der LGBT-Kollegen an der Gesamtbelegschaft auf der Website auszuweisen, ein bemerkenswertes Zeichen der Offenheit–sowohl gegenüber potenziellen Mitarbeitern als auch gegenüber Unternehmensmandanten. Gerade bei Letzteren gilt dies umso mehr, als zu ihnen auch Firmen etwa aus China, Indien, der Türkei, den Vereinigten Arabischen Emiraten oder Russland gehören. Länder also, in denen Schwule und Lesben rechtlich diskriminiert sind oder sich im Alltag gar Verfolgung oder Gewalt ausgesetzt sehen. Das weiß auch Kuhn. Dennoch gelte auch nach Einstellung der Erhebungsergebnisse auf die Website, »dass die Mandanten aus diesen Ländern unsere Leistungen vor allem nach fachlichen Kriterien einkaufen«.


    Vor allem in den angloamerikanischen Großkanzleien also tut sich schon seit ­einigen Jahren etwas in Sachen mehr Akzeptanz der Vielfalt sexueller Orientierungen. Wenngleich etwas schwergängiger bahnt sich Ähnliches nun auch in Deutschland an. »Für uns hat in den letzten zehn bis fünfzehn Jahren ein Wandel der Perspektive stattgefunden: Weg von zu viel Homogenität, hin zu mehr Vielfalt und hin zu mehr Individualität«, berichtet Klaus-Stefan Hohenstatt, Initiator vieler globaler LGBT-Projekte bei Freshfields. Jenseits aller Formalität und Verschwiegenheit, die gerade für Anwälte typisch sind, müssten auch die Sozietäten die offener werdende Gesellschaft, in der sie agieren, spiegeln, wollen sie erfolgreich sein.


    Weiblich, lesbisch, erfolgreich


    Was für die Freshfields-Welt insgesamt gilt, strahlt auch immer stärker auf die deutschen Büros ab. Zum Beispiel auf Jessica Scholz, Managerin im Bereich »Geschäftsentwicklung« des Unternehmens. Seit vierzehn Jahren ist Scholz mit einer Frau liiert, seit zehn Jahren verheiratet. Kein Thema am Arbeitsplatz? »Doch«, räumt sie ein, »ich habe im Laufe meines beruflichen Lebens durchaus einige homophobe Situationen erlebt.« Und sie kennt die entsprechenden Geschichten, berichtet etwa von einem Münchner Kollegen, der zwar im Privatleben offen schwul lebte, sich jedoch gegenüber den Kollegen–unsicher, wie diese reagieren könnten–jahrelang als lebenslustiger Single gab, statt seinen Freund zu erwähnen. Der »mit Freunden« an die Nordsee fuhr oder im Urlaub »ganz allein in den USA« war, ansonsten wenig preisgab über sein Privatleben. »Erst als er in ein neues, kleineres Team kam, traute er sich, langsam auszupacken«, erzählt Jessica Scholz, »und am Ende war es dann viel weniger schlimm, als er befürchtet hatte!«


    Die erfolgreiche Managerin gehört zu denen, die sich »schon immer trauten«, für sie kam Abtauchen nie infrage. »Spätestens bei Nachfragen nach dem ›Beruf meines Mannes‹ heißt es Farbe bekennen, wenn ich nicht lügen will.« Bei Freshfields ist Jessica Scholz mit dieser offensiven Strategie am richtigen Platz–und erlebt täglich am eigenen Leib, wie entlastend es ist, auch am Arbeitsplatz ganz einfach sie selbst sein zu können. »Immer wieder neue Details zum Privatleben zu erfinden, jeden Tag eine neue kleine Lüge auftischen müssen, das kostet Zeit und Nerven. Was für eine Verschwendung für alle Beteiligten.«


    Jessica Scholz kann sich derzeit nicht vorstellen, dass es auch in Deutschland bald ein dem Stonewall-Index vergleichbares Barometer für schwulen- und lesbenfreundliche Unternehmen gibt. »So weit sind wir leider noch nicht, aber vielleicht ja in ein paar Jahren.«


    Britische, international agierende und auf Unternehmen spezialisierte Großkanzleien sind in der Tat noch um einiges voraus. Nicht nur beim Streben in den Stonewall-Top-100-Index, wie Freshfields es vorgemacht hat, sondern auch durch mehr Informalität über die Kanzleigrenzen hinweg: Britische Rechtsanwälte gehen ganz selbstverständlich mit ihren LGBT-Kollegen anderer Kanzleien oder aus Mandantenunternehmen zum Quizabend in den Pub, zum Sport oder zum Bowlen. »Da gibt es große kulturelle Unterschiede«, berichtet Jessica Scholz. »Unternehmensübergreifende informelle LGBT-Aktivitäten, welcher Art auch immer, sind in unserer Rechtswelt undenkbar–bislang jedenfalls.« Scholz ist neben ihrer Tätigkeit als Managerin an mehreren zentralen LGBT-Initiativen des Unternehmens in Deutschland maßgeblich beteiligt. »Wir hinken–weil das Thema LGBT-Diversity in deutschen Kanzleien verspätet an Fahrt gewinnt–den Projekten unserer britischen Kollegen noch etwas hinterher«, so Scholz.


    Und sie ergänzt: »Gäbe es ein Barometer wie den Stonewall-Index auch bei uns, dann würden wir–wie unsere britischen Kollegen–ganz sicher alles daransetzen, weit nach vorne zu kommen.« Gute Vorarbeit hätte dann nicht nur das Londoner Büro geleistet, sondern auch–in gewisser Weise–Freshfields Deutschland selbst.


    Denn das Unternehmen belegt hierzulande zum einen im sogenannten azur-Ranking der Fachzeitschrift JUVE, in dem die Top-Arbeitgeber für Juristen miteinander verglichen werden, für das Jahr 2014 den zweiten Platz (nach Position eins im Vorjahr). Auch im aktuellen, alle wichtigen deutschen Unternehmen umfassenden Gesamtranking »Beste Arbeitgeber« des Focus rangiert Freshfields auf einem guten 89. Platz (Februar 2014). Das Magazin hatte dazu in Zusammenarbeit mit dem Businessnetzwerkportal Xing und dem Datenspezialisten Statista zunächst 2000 Unternehmen mit mindestens 500 Mitarbeitern ausgewählt und danach Antworten von knapp 8000 Xing-Mitgliedern sowie über 23.000 Urteile auf der Arbeitgeberbewertungsplattform Kununu ausgewertet. In der gleichen Untersuchung nimmt Freshfields außerdem im Branchenranking »Beratung, Agenturen, Kanzleien, Forschung und Technik« hinter der Unternehmensberatung Boston Consulting Group den zweiten Platz ein–und ist damit beste Anwaltskanzlei. »Das ist natürlich erfreulich. Ein solches Ergebnis würden wir auch in einem dem Stonewall-Index vergleichbaren deutschen Ranking anstreben«, ergänzt Scholz.


    Erste Schritte


    Jenseits dieses Nachholbedarfs in Deutschland und auch in anderen Ländern, in denen Freshfields aktiv ist, gehört das Unternehmen zu den global operierenden Wirtschaftskanzleien, die verstanden und entschieden haben, dass ihre Anwälte und Angestellten am besten sind, wenn sie ihre gesamte Identität am Arbeitsplatz einbringen und in einem offenen Ambiente arbeiten können. Ein Erkenntnisprozess, der forciert wurde durch die demografisch induzierten strategischen Notwendigkeiten, sich bei der Suche nach den besten Mitarbeitern nicht selbst zu begrenzen.


    Freshfields steht damit in guter angloamerikanischer Tradition, denn LGBT-Diversity-Initiativen, die in primär deutsch geprägten Kanzleien meist in den Kinderschuhen stecken, gehören in Großbritannien und den USA vielerorts zum alltäglichen Geschäft wie zum guten Ton.


    Vor allem in den USA gibt es einschlägige allgemeine Diversity-Programme schon seit den 1990er-Jahren. Ethnische Minderheiten wie asiatischstämmige, Latein- oder Afroamerikaner oder auch religiöse Minderheiten organisieren sich dort in so genannten Affinity Groups–die den Charakter von Mitarbeiternetzwerken aufweisen und eine starke Basis für die Vertretung ihrer Interessen gegenüber dem Management darstellen. Das Gleiche gilt für LGBT-Affinity-Groups.


    In der weltweit operierenden US-Wirtschaftssozietät White & Case sind diese Gruppen längst aktiv. »Entsprechend erstaunt zeigen sich amerikanische Anwälte, die deutsche Kanzleien kennenlernen–auch unsere –, wenn sie sehen, wie wenige asiatischstämmige oder farbige Menschen hier beschäftigt sind«, so Matthias Stupp, Partner vom Hamburger White & Case-Büro. »Klar, wie sollte es auch anders sein–historisch bedingt, gibt es hierzulande deutlich weniger Menschen dieser Minderheiten als in den USA.« Die mehr als hundert Jahre alte, in New York gegründete Wirtschaftskanzlei bedient eine ähnliche Klientel wie Freshfields, ist mit 40 Niederlassungen in 27 Ländern eine der größten Sozietäten der Welt und in Deutschland mit fünf Büros vertreten. Auf die vom amerikanischen Mutterhaus forcierten Bemühungen, auch hierzulande Diversity-Strategien zu entwickeln und umzusetzen, musste auch White & Case in Deutschland reagieren. Aber wie?


    »Nicht einfach«, weiß Dennis Heuer, Frankfurter White & Case-Partner und Diversity-Verantwortlicher für Deutschland, der selbst einige Zeit in den USA gelebt hat und entsprechend gut die deutsche mit der amerikanischen Wirklichkeit vergleichen kann. »Die oft stockkonservativen, in der Regel weißen, heterosexuellen, männlichen Wirtschaftsanwälte, die in deutschen Sozietäten die große Mehrheit darstellen, müssen zuerst einmal so etwas wie Verständnis lernen für die Bedürfnisse von Menschen, die ganz anders leben als sie selbst. Um es zugespitzt zu sagen: ›Weiblich? Geht ja noch. Asiatisch? Was soll denn das? Schwul oder lesbisch? Das ist mir egal.‹ Da ein neues Bewusstsein und eine Sensibilität zu schaffen, braucht Zeit und ist nicht einfach. Ohne beides aber gibt es keine Grundlage für Integration, Chancengleichheit und Vielfalt.«


    Dennis Heuer hat bei White & Case maßgeblich daran mitgewirkt, Diversity-Programme in Deutschland zu entwickeln. »Machbarkeit und Pragmatismus«, antwortet er ohne zu zögern auf die Frage, welche Faktoren bei der Umsetzung der Diversity-Planungen vorrangig waren. »Nachdem es in deutschen Büros kaum Angehörige ethnischer oder religiöser Minderheiten gibt, erschien es uns wenig sinnvoll, mit Blick auf diese Minderheiten etwas nach Art der amerikanischen Affinity Groups aufzusetzen.« Also entschied man sich, zunächst schwule und lesbische Menschen in den Mittelpunkt zu stellen. »Das war umso erfolgversprechender, als wir uns dabei von Anfang an die Erfahrungen der Büros in anderen Ländern zunutze machen konnten. In einem ersten Schritt haben wir daher eine LGBT-Mitarbeitergruppe gegründet und nach amerikanischem Vorbild ›Spectrum‹ genannt.«


    »Wie findet man die Zielgruppe?«


    Heuers Kollege, der Hamburger Partner Matthias Stupp, der die Spectrum-Gruppe bei White & Case Deutschland letztlich initiierte, ergänzt: »Die erste Hürde tauchte sofort auf: Wie findet man überhaupt die Zielgruppe? Wir wollten niemanden einfach fragen, ob er oder sie schwul oder lesbisch ist.« Rechtlich ist in Deutschland nicht unumstritten, ob Fragen nach der sexuellen Orientierung mit Blick auf das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz überhaupt zulässig sind.


    Doch auch unberührt davon kam eine Selbstidentifizierung per Umfrage unter den Mitarbeitern, wie sie in Großbritannien und den USA gängig ist, für Stupp und Heuer nicht infrage, denn ein Coming-out am Arbeitsplatz erzwingen wollte niemand. Und das obwohl eine solche Selbstidentifizierung in den amerikanischen Büros von White & Case bereits vor sieben Jahren durchaus stattgefunden hatte.


    Matthias Stupp löste das Problem elegant: »Ich habe die neue Initiative einfach in der gesamten Kanzlei vorgestellt und alle Partner und Mitarbeiter, inklusive Praktikanten, Auszubildende und Heteros, eingeladen, bei Spectrum mitzumachen«, erzählt Stupp. Mit dem positiven Feedback und dem Zulauf, die umgehend folgten, hatten weder Heuer noch Stupp gerechnet. »Vielleicht«, schmunzelt Heuer, »sind die deutschen Kollegen ja doch weniger konservativ, als wir angenommen haben.«


    Ähnlich elegant, wie Stupp Spectrum initiierte, stieg er vor zehn Jahren bei White & Case ein. Als er sich als Anwalt vorstellte, erwähnte er seinen Partner bewusst schon beim Bewerbungsgespräch. Diskret, wie es sich für einen Vertreter seiner Zunft gehört, aber erkennbar. »Seitdem war klar, wen ich zu Firmen- oder Weihnachtsessen mitbringen würde.« Keine Probleme habe er seither erlebt. »Im Gegenteil habe ich immer Rückhalt gespürt, auch in privaten Krisenphasen–was gerade in Zeiten extremer Arbeitsbelastungen, die mein Beruf mit sich bringt, immer sehr wertvoll gewesen ist.« Ansonsten komme es natürlich ohnehin primär darauf an, dass man als Anwalt seine Top-Leistung bringe. Und dass in der Kanzlei sein Schwulsein bekannt sei, bedeute nicht, dass er nun in allen Unternehmenskontexten ständig über sein Privatleben reden müsse. »Um Himmels willen. Im Übrigen gilt das besonders für kulturell ambivalente Situationen. Bei Treffen mit Partnern unserer Kanzlei zum Beispiel, bei denen ebenfalls Kollegen etwa aus Riad oder Moskau mit am Tisch sitzen, gibt es auch eine Vielzahl anderer Themen, über die man sich auf professionell-privater Ebene bereichernd austauschen kann. Analog gilt das für Meetings mit Mandanten.«


    Seit Gründung der Spectrum-Gruppe koordiniert Stupp auch ihre Aktivitäten. Zwischen zehn und zwanzig Personen kommen zu den Meetings. Bei derzeit insgesamt 230 Anwälten und gut 500 nichtanwaltlichen Mitarbeitern, die hierzulande für White & Case arbeiten, ist das nicht schlecht. Wenn rasche Abstimmung nötig sei, dann geschehe das auch über Telefon- oder Videokonferenzen, so Stupp. Und außerdem gebe es enge Verbindungen zur globalen White & Case-Spectrum-Gruppe, über interne Verteiler ebenso wie über Telefonate, Videokonferenzen und persönliche Treffen. »Das ist wichtig, denn wir sind noch Lernende–auch wenn wir die nationalen Befindlichkeiten vor Ort natürlich am besten einschätzen können und unsere Initiativen auch entsprechend national angepasst aufsetzen.«


    So entschloss man sich etwa, einer der Stifter der Ende 2013 gegründeten PrOut@Work-Foundation zu werden, die u. a. mehr Chancengleichheit am Arbeitsplatz für sexuelle Minderheiten fördern will. Im Rahmen dieser Aktivitäten war White & Case in seinen Hamburger Büroräumen auch gastgebender Sponsor eines eintägigen PrOut@Work-Workshops, in denen sich die Teilnehmer aus Unternehmen wie Barclaycard, Osram, Cisco, Allianz, IBM oder SAP mit Themen beschäftigten wie »Nachwuchs gewinnen in LGBT-Mitarbeiternetzwerken« oder »Wie setzt man globale Richtlinien einer Unternehmens-Policy bzw. Strategien eines erfolgreichen LGBT-Mitarbeiternetzwerkes in Deutschland um?«.


    White & Case habe ganz bewusst die Rolle des gastgebenden Sponsors übernommen, betont Stupp. Zum einen habe das einen nach innen gerichteten Effekt. »Unsere Mitarbeiter und Anwälte sehen: Wir meinen es ernst. Und nebenbei erleben sie die Normalität anderer schwul-lesbischer Unternehmensvertreter.« Zum anderen habe man ein persönliches Lernumfeld für die Teilnehmer schaffen wollen, auch für jene von White & Case.


    Von ihrem britischen Mutterhaus lernen demgegenüber weiterhin die deutschen Juristen bei Freshfields. So auch Klaus-Stefan Hohenstatt, geschäftsführender Partner. Auf ihn geht die Gründung des LGBT-Mitarbeiternetzwerks Halo in Deutschland und Österreich Ende 2011 zurück. Mehr als 30 homosexuelle Anwälte und nichtanwaltliche Mitarbeiter und einige heterosexuelle Kollegen zählt die Gruppe inzwischen. »Damit gehört sie zu den größten aktiven LGBT-Gruppierungen in Kanzleien in Deutschland«, so Hohen­statt.


    Halo Deutschland ist Teil des firmenweiten internationalen LGBT-Netzwerks gleichen Namens. »Das englische Wort ›halo‹ heißt übersetzt ›Heiligenschein‹ und ist eine Anspielung auf den Heiligenschein über einem Engelskopf im Freshfields-Logo, das bis auf die Gründung der Kanzlei Mitte des 18. Jahrhunderts zurückgeht«, erklärt Hohenstatt. Die britische Sozietät hatte Halo bereits 2007 aus der Taufe gehoben, vier Jahre danach stießen die Deutschen und Österreicher hinzu. Mehr als 100 Freshfields-Mitarbeiter sind weltweit mittlerweile in Halo aktiv. Sie knüpfen Kontakte untereinander und mit anderen LGBT-Mitarbeiternetzwerken, wirken mit bei Initiativen wie der Teilnahme an schwul-lesbischen Karrieremessen und zeigen Präsenz bei LGBT-Veranstaltungen wie etwa dem ­London ­PrideRun.


    Um ein weiteres Signal für die Öffnung von Freshfields Deutschland zur LGBT-Community zu setzen, lud das Unternehmen unlängst zu einem Vortrag mit anschließender Diskussion in seine Frankfurter Büroräume ein. Dabei ging es um LGBT-Diversity als Erfolgsfaktor in Unternehmen. »Mehr als sechzig Personen kamen–viel mehr, als wir erwartet hatten. Und sie kamen nicht von irgendwoher, sondern von SAP, Post, Telekom, Bahn, IBM, McKinsey, Commerzbank oder Deutscher Bank«, berichtet Jessica Scholz, die die Veranstaltung vor einem Jahr organisierte und unlängst eine zweite in Köln folgen ließ.


    Spagat zwischen den Welten


    Diversity-Teams in Deutschland, die die offenere Atmosphäre in den angloamerikanischen Kanzleien kennen und den Gegensatz zu hiesigen Juristenbüros daher besonders spüren, haben oft genug einen Spagat zu schaffen, auch White & Case. In den USA ist die Sozietät wegen ihres Diversity- und LGBT-Engagements mehrfach ausgezeichnet worden, unter anderem von der Human Rights Campaign (HRC), einer der größten LGBT-Bürgerrechts- und Lobbyorganisationen der USA. Jedes Jahr führt die HRC eine aufwendige Untersuchung durch, welche US-Unternehmen sich zu den besten Arbeitgebern für Menschen mit LGBT-Orientierung zählen dürfen und welche nicht und listet sie in ihrem Corporate Equality Index. Der umfassende Kriterienkatalog berücksichtigt etwa die Ausgestaltung von Unternehmensregeln zur Nichtdiskriminierung aufgrund sexueller Orientierung, das öffentliche Bekenntnis einer Firma zur LGBT-Community, das konkrete Engagement für LGBT-Mitarbeiter oder auch, ob in einem Unternehmen gleichgeschlechtliche Partner von LGBT-Mitarbeitern die gleichen Sozial- und Gesundheitsleistungen erhalten wie Ehepartner. Im aktuellen Corporate Equality Index bescheinigt die HRC White & Case mit einem Top-Ergebnis von 100 Prozent, zu den LGBT-freundlichsten US-amerikanischen Unternehmen zu gehören. Auch im Ranking der 250 größten und umsatzstärksten US-Kanzleien des Fachorgans The American Lawyer rangiert die Anwaltsfirma 2013 auf Platz zwei der vielfältigsten Unternehmen des Landes.


    Hierzulande wird man mit ähnlichen Auszeichnungen in der nächsten Zeit kaum rechnen können–weil sie nicht verliehen werden. So etwas wie einen Corporate Equality Index gibt es in Deutschland nicht. Und auch Branchenfachzeitschriften wie JUVE, die einen Anwaltsfirmen-Index aufsetzen könnten, tun dies bislang nicht. Es bleibt also nur, sich andere Erfolgskriterien zu überlegen. Und die Kanzleien haben sich schon heute zu fragen: Wenn LGBT-Unternehmensnetzwerke gegründet wurden, wenn regelmäßig ein oder zwei Veranstaltungen mit LGBT-Bezug pro Jahr mitorganisiert oder gesponsert werden, wenn all die Sozial- und andere Leistungen, die etwa Verheirateten zugestanden werden, auch Verpartnerten zukommen–was passiert dann? Sind dann genügend Gleichstellung und Gleichbehandlung erreicht, damit eine Kanzlei attraktiv genug ist auch für hochqualifizierte Rainbower und Mandanten, die auf Diversity-Aktivitäten ihrer Anwälte Wert legen?


    Die Erfahrung anderer Branchen lehrt: nein. Außerhalb Deutschlands haben Freshfields und einige andere Top-Kanzleien deshalb schon vor vielen Jahren damit begonnen, firmeninterne Strukturen zu schaffen, die nachhaltig wirksame Diversity-Arbeit–auch mit Blick auf die LGBT-Zielgruppe–auch durch immer neue Ideen ermöglichen und vorantreiben. Inspiriert durch Entwicklungen in den USA und Großbritannien, trägt diese Arbeit immer mehr auch den Zusatz »Inklusion«, wie etwa bei Freshfields, um deutlich zu machen, dass Minderheiten wie Schwule und Lesben nicht um der bloßen Vielfalt willen distinkt zu behandeln sind, sondern so, dass sie in ihrer Unterschiedlichkeit »dazugehören«.


    Vergleichbare Strukturen hat auch White & Case geschaffen. Neben einem US Diversity Committee und einer London Diversity Unit gibt es einen Global Diversity Director und ein Global Diversity Council, in das Dennis Heuer vom Frankfurter Büro die deutsche Perspektive einbringt.


    Auf solchen oder ähnlichen organisatorischen Fundamenten wird in Großkanzleien über diversitysensitive Strategien und konkrete Projekte entschieden–und über Pro-bono-Mandate, deren Bedeutung auch für Anwaltskanzleien in Deutschland wachsen könnte.


    Kostenlos arbeiten


    Gerade in der angloamerikanischen Kanzleiwelt ist die Übernahme von Pro-bono-Mandaten, also die unentgeltliche Rechtsberatung, für Fälle mit Lesben- und Schwulenbezug nicht selten. Mehr noch: Die Kanzleien werben mittlerweile über Pressemitteilungen, auf Facebook, in Firmenbroschüren oder auf ihrer Website mit ihren spezifischen Pro-bono-Mandaten, um sich als offenes, LGBT-freundliches Unternehmen zu präsentieren.


    Freshfields etwa übernahm ein solches Mandat für den Human Dignity Trust (HDT), um der in Jamaika weit verbreiteten Homophobie einen Schlag zu versetzen. Das Land gilt nach dem Urteil vieler Menschenrechtsorganisationen nicht nur insofern als gefährlicher Ort, als es in einem insgesamt homophoben Klima immer wieder zu schweren Gewalttaten gegen Homosexuelle kommt. Es hat außerdem eine streng homophobe Gesetzgebung–für deren Abschaffung sich Freshfields mit seinem Pro-bono-Mandat einsetzt. Eine Gerichtsentscheidung ist noch nicht gefallen (Stand März 2014).


    Auch im Kampf gegen die verbreitete Homophobie im Sport ist das Freshfields-Pro-bono-Engagement breit gefächert. Als offizieller Rechtsberater der Olympischen und Paralympischen Spiele 2012 in London gründete das Unternehmen (unterstützt auch von deutschen Partnern) eine »London 2012 LGBT-Group« und organisierte zusätzlich Veranstaltungen für die LGBT-Gruppen weiterer Olympia-Sponsoren. In mehreren Kampag­nen gegen ausgrenzendes und mobbendes Verhalten ist Freshfields ebenfalls dabei und arbeitet hier mit bekannten Persönlichkeiten zusammen, darunter der ehemalige Top-Rugbyspieler Ben Cohen, der mit seiner Stiftung auch gegen Homophobie kämpft.


    Ähnlich aktiv wie Freshfields ist White & Case. Global hat die Kanzlei mehr als 100 Pro-bono-Verantwortliche. Welche einschneidenden Veränderungen für Homosexuelle die juristische Pro-bono-Arbeit bewirken kann, zeigt der Fall Log Cabin Republicans v. United States of America. Die Log Cabin Republicans ist eine den Republikanern nahestehende US-weite LGBT-Vereinigung; der Name bezieht sich auf den ersten republikanischen US-Präsidenten Abraham Lincoln, der in einer Blockhütte (log cabin) geboren wurde und die republikanische Partei auf die Prinzipien von Freiheit und Gleichheit eingeschworen hatte. Im Jahr 2004 verklagte sie den amerikanischen Staat und wurde dabei unentgeltlich unterstützt von einem amerikanischen White & Case-Team. Es ging um die in der US-Armee verbreitete Praxis des Don’t ask, don’t tell, kurz DADT, nach der es amerikanischen Soldaten einerseits verboten war, in der Öffentlichkeit sichtbare gleichgeschlechtliche Beziehungen zu führen, ihre sexuelle Orientierung auf andere Weise zu offenbaren oder auch nur über homosexuelle Themen zu sprechen. Andererseits durften Vorgesetzte nicht nach der sexuellen Orientierung ihrer Untergebenen fragen oder Nachforschungen dazu anstellen. Das DADT-Gesetz, 1993 vom damaligen demokratischen Präsidenten Bill Clinton unterzeichnet, hatte über die Jahre dazu geführt, dass mehr als 13.000 homosexuelle Soldatinnen und Soldaten aus dem Militärdienst ausgeschlossen worden waren. Nach langem Rechtsstreit entschied der Oberste Gerichtshof, das Gesetz sei verfassungswidrig und damit abzuschaffen, was im Jahre 2010 auch geschah. Ein Sieg von historischer Tragweite, an dem White & Case beteiligt war und der global in die LGBT-Community hineinwirkte.


    »Noch in den Kinderschuhen«


    In Deutschland gibt es noch keine vergleichbare Pro-bono-Kultur, mit der sich Anwaltskanzleien ganz allgemein oder mit Blick auf Schwule und Lesben einen Namen machen könnten. »Verglichen mit der amerikanischen oder auch britischen Realität, steckt diese Form der Rechtsberatung hier noch in den Kinderschuhen«, betont Matthias Stupp, bei White & Case einer der verantwortlichen Pro-bono-Koordinatoren in Deutschland. »Das ist schon aus kulturellen Gründen so.«


    Wie groß dieser kulturelle Unterschied ist, zeigt sich auch darin, wie früh sich Studenten mit dem Thema beschäftigen können. Erst kürzlich etwa initiierten in London zwei Nachwuchsjuristen eine Pro-bono-Rechtsberatung durch Studenten, deren Teilnehmer in zwei mehrwöchigen Kursen ausgebildet werden. Auch mehrere Wirtschaftskanzleien unterstützen den laufenden Betrieb der Initiative, darunter Freshfields.


    Ähnliches zeigt sich in der International Bar Assocation (IBA), einer Art Juristen-Weltvollversammlung mit Hauptsitz in London, in der Anwälte und auch nationale Juristenvereinigungen vertreten sind, etwa der Deutsche Anwaltsverein oder die Bundesrechtsanwaltskammer. In der IBA gründete sich unlängst ein sogenanntes LGBT-Committee, dessen Hauptaufgabe in der Lobbyarbeit beim weitweiten Kampf gegen Homophobie besteht. Am Rande unterstützt das Komitee auch bei der Vermittlung von Pro-bono-Mandaten. White & Case-Partner Matthias Stupp ist als Liaison Officer einer der Ansprechpartner sowie Deutschland-Koordinator der Gruppe.


    »Es sind aber nicht nur kulturelle Unterschiede, die erklären, warum Pro-bono-Mandate hierzulande noch selten sind«, ergänzt Stupp. »Denn anders als etwa in den USA machen es die deutschen Gesetze dem Einzelnen relativ leicht, seine Interessen rechtlich durchzusetzen.« Das ändere aber nichts daran, dass es vielen nationalen Organisationen und Verbänden schlicht an finanziellen Mitteln fehle, um die für den Erfolg nötige qualifizierte Rechtsberatung in Anspruch zu nehmen. »Wir wollen daher in Deutschland die Pro-bono-Rechtsberatung stärker verankern«, so Stupp. »Auch mit Blick auf die LGBT-Community.«


    Dass kulturelle Veränderungen in der konservativ grundierten Welt der Anwälte Zeit brauchen, weiß Stupp. Da trifft es sich gut, dass sich unter Deutschlands Jungjuristen bereits einiges regt. Im Herbst 2013 etwa gründete sich unter dem Dach des Bucerius Alumni-Vereins, in dem sich die ehemaligen Absolventen der Hamburger Eliteschmiede Bucerius Law School (BLS) zusammengefunden haben, eine LGBT-Fachgruppe. Mehr als 20 aktive Mitglieder sind bereits dabei, bei derzeit gut 950 Alumni-Mitgliedern eine gute Quote. »Im Studium an der BLS hat so etwas Ähnliches gefehlt«, findet Ulrich Killius, einer der Mitgründer und Koordinatoren der Gruppe.


    Killius, der sich nach seinem zweiten Staatsexamen derzeit die ersten juristischen Meriten zu verdienen sucht, hat wie viele ehemalige Kommilitonen während seines Studiums und seines juristischen Referendariats auch Zeit in London und New York verbracht. Diese frühe angloamerikanische Prägung trieb ihn auch bei der Gründung des LGBT-Fachgruppe an. »In England und den USA zeigen die Studierenden, auch die der Rechtswissenschaften, tendenziell deutlich eher Flagge und engagieren sich vielfach früher für LGBT-Themen, als das bei uns der Fall ist«, erzählt er. »Mit unserer Gruppe wollen wir dazu beitragen, die Sichtbarkeit dieser Themen hierzulande zu erhöhen–an der BLS, im Alumni-Verein, an anderen juristischen Fakultäten und in der Juristen- und Kanzleiwelt allgemein.« Noch vor Weihnachten fanden die ersten Gruppenstammtische statt.


    Und offenkundig ist man auch an der Entwicklung einer Pro-bono-Tradition für LGBT-Projekte, wie Matthias Stupp sie hierzulande vorantreiben möchte, interessiert. Erst unlängst traf man sich mit Stupp und weiteren Mitglieder von Spectrum, des LGBT-Mitarbeiternetzwerks bei White & Case. Einziges Thema: Diversity und White & Case-Pro-bono-Mandate mit Schwerpunkt LGBT.


    Der schwule Schützenkönig


    White & Case übernahm zuletzt ein recht spektakuläres kostenloses Mandat, den sogenannten Schützenkönig-Fall. Dabei ging es um die Frage: Muss ein schwuler Schützenkönig nach außen Single bleiben? Darf er, wenn er offiziell mit Partner auftreten will, nur mit einer Königin an seiner Seite erscheinen? Der katholische Bund der Historischen Deutschen Schützenbruderschaften (BHDS) fasste im März 2012 mit der großen Mehrheit seiner Mitglieder einen Beschluss, der diese Fragen bejahte. Er reagierte damit auf den Münsteraner Schützenkönig, der seinen langjährigen Lebenspartner bei einem festlichen Ereignis auf dem Nebenthron platziert hatte – ein Affront für die christlichen Schützenbrüder. Die Diözesanschützenverbände aus Paderborn und Münster traten auf den Plan und stellten beim BHDS den Antrag, repräsentative Auftritte von gleichgeschlechtlichen Königspaaren künftig zu untersagen. Zwar war bundesweit bereits eingeräumt worden, dass Homosexuelle durchaus Mitglieder in den Schützenverbänden sein und sogar Schützenkönig oder -königin werden dürften. Wenn aber auch noch die schwulen oder lesbischen Partner offiziell mit auf dem Thron sitzen oder bei Umzügen neben dem Regenten hergehen würden(wie bei heterosexuellen Königspaaren üblich), dann seien Werte und Traditionen des christlichen Glaubens nicht mehr glaubwürdig vertreten.


    Das war zu viel des Guten. Selbst traditionell konservative Zeitungen zeigten sich empört und titelten wenig Freundliches. Die Antidiskriminierungsstelle des Bundes sprach von einem »Signal der Intoleranz«, sah einen Verstoß gegen das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz und rief den BHDS dazu auf, den Beschluss rückgängig zu machen. Nicht zuletzt wurde der LSVD (Lesben- und Schwulenverband in Deutschland) aktiv–und ließ sich kostenlos von White & Case beraten. Man habe den Fall für den LSVD begutachtet und eine rechtliche Stellungnahme zur »Diskriminierung homosexueller Schützenkönige« verfasst, so Matthias Stupp, der als Experte an dem Pro-bono-Auftrag mitarbeitete. Der LSVD habe so eine fundierte rechtliche Basis an die Hand bekommen, mit der er auf Anfragen kompetent reagieren und die Ergebnisse des Gutachtens gezielt für die Öffentlichkeit nutzen könne.


    Stupp macht damit auch deutlich, dass es gerade bei den Pro-bono-Fällen oft genug nicht nur um juristisches Know-how geht, sondern auch darum, nach außen–in die Gesellschaft und die Regenbogen-Community hinein–Haltung zu zeigen. »Schwule ja, aber bitte nicht öffentlich? Abgesehen vom Gutachten, finde ich auch persönlich, dass wir dieses alte Denken nun endlich überwinden sollten.«


    Neues Denken


    Dass sich das alte Denken in den Kanzleien allmählich verändert, zeigt sich auf der letztjährigen Karrieremesse Sticks & Stones, auf der regelmäßig mehr als 60 namhafte Unternehmen und andere Organisationen gezielt als attraktive Arbeitgeber für schwule, lesbische, bi- und transsexuelle Bewerber präsentieren. Wer genau zählt, stellt fest: Die Anwaltsbranche ist 2013 mit sieben international aufgestellten Wirtschaftskanzleien der Spitzenklasse am stärksten vertreten. Neben White & Case und Freshfields halten auch Vertreter von Simmons & Simmons, Hogan Lovells, CMS Hasche Sigle, Baker & McKenzie und GSK Stockmann + Kollegen die Augen offen nach exzellentem Nachwuchs. Derart viele Unternehmen einer Branche: neuer Rekord für die Sticks & Stones. Für 2014 haben sich sogar noch mehr Kanzleien angemeldet.


    GSK Stockmann ist auf der Sticks & Stones mit seinen gut 350 Mitarbeitern der einzige, noch dazu primär deutsch geprägte Anwaltsmittelständler–was sich aber 2014 ebenfalls ändert. »Wir haben offensiv mit dieser Messepräsenz gearbeitet, ihn etwa auf unserer Facebook-Seite gepostet, in unserem Intranet und auf unserer Website ausführlich darüber berichtet«, erzählt Mark Butt, Partner bei GSK Stockmann und neben einer Kollegin auch für das Personalmanagement der Sozietät zuständig. Ihm sei bewusst, dass seine Wirtschaftskanzlei, schon bedingt durch ihre Größe, umfangreiche LGBT-Diversity-Aktivitäten wie die der Großsozietäten kaum stemmen kann. Trotzdem solle die Sichtbarkeit der Kanzlei mit Blick auf die LGBT-Zielgruppe verbessert werden. In jedem Fall wolle man verstärkt Zeichen der Offenheit setzen. Der Messeauftritt in Berlin sei bereits ein solcher Akzent gewesen, findet Butt.


    »Auch ich selbst will das, und das mit guten Gründen. Gleich am ersten Kanzleitag nämlich habe ich mich bei meinem Chef geoutet. Ungeplant, denn als er mich nach meiner Partnerin fragte, wollte ich einfach nicht lügen. Seither gab es nicht die geringsten Probleme.« 2001 war Butts ungeplantes Coming-out–noch dazu in einer konservativen Anwaltskanzlei–mutig; mutiger als es das auch heute noch wäre. Mehr als eine Dekade liege sein Coming-out im Office mittlerweise zurück, resümiert Butt, der lange in der FDP politisch engagiert war und sich auch deshalb des Politischen in allem Beruflichen und Privaten in besonderem Maß bewusst ist. »Ich fühle mich in der Kanzlei vollständig integriert. Mit allem, was dazugehört. Als mein Partner und ich 2002 heirateten, haben das vielleicht nicht alle in der Kanzlei mitbekommen, aber viele meiner Kollegen gehörten zu den ersten Gratulanten, darunter mein Chef. Seither gilt: Private Gespräche sind kein Tabu und mein Partner wird zu den Firmenfeiern eingeladen.« All das erlebe er als Normalität. Auch wenn ihm seit jenen Kommentaren, Artikeln und Talkshowrunden im Gefolge des Coming-outs von Thomas Hitzlsperger, in denen Homosexuelle nicht selten pauschal angefeindet oder verbal ausgegrenzt wurden, mehr denn je bewusst sei, dass er beruflich und privat »irgendwie diskret und auch auf einer Insel« lebe.


    »Unter Ausschöpfung der Rechtslage«


    Auf einer Insel lebt Hermann Brem dagegen keineswegs. »Mein Schwulsein ist seit Jahren in der Kanzlei bekannt–und nicht nur dort«, so der studierte Betriebswirt und Kanzleileiter bei SKW Schwarz in München, einer der renommiertesten Mediensozietäten der Republik. Vor mehr als zehn Jahren hatte Brem als Vorsitzender des schwul-lesbischen Sportvereins Team München die Eurogames, die schwul-lesbischen Europameisterschaften, zunächst mit nach München geholt und sie dann mitorganisiert. Auf diese Weise wurde er zur öffentlichen Figur, war in Medien präsent, gab Interviews, musste Stadtpolitiker bis hin zum Oberbürgermeister gewinnen. »Das bekamen natürlich auch meine Kollegen in der Kanzlei mit.«


    Als öffentliche Figur präsent ist der Workaholic seither mehr denn je. Neben seinem fordernden Job als Kanzleileiter engagiert er sich politisch bei den Grünen der Stadt München für Sport und Wirtschaft. »Davon verstehe ich etwas–auch wenn die Wirtschaft ja nicht gerade ein Liebling bei uns Grünen ist.« Fast zehn Jahre lang war er Mitglied im Sportbeirat der Stadt München, kandidierte in dieser Zeit auch für den Bundestag und fuhr beachtliche 14,6 Prozent der Erststimmen ein. Derzeit ist er für seine Partei wieder in der Stadtpolitik aktiv.


    Natürlich habe auch er homophobe Situationen erlebt, vielleicht auch deswegen habe es mit seinem Coming-out, vor allem gegenüber seiner Familie, etwas gedauert, meint Brem. Aber vor allem könne er Geschichten davon erzählen, wie die Dinge im Laufe der Zeit besser geworden seien für ihn als engagierten schwulen Bürger, als den er sich sehe. Eine der schönsten: »Als mein Freund, den in der Kanzlei natürlich jeder kennt, und ich uns verpartnert haben, fand eine große Sammelaktion unter den Kollegen statt. Ich bekam davon nichts mit. Man schenkte uns schließlich eine an Exklusivität kaum zu überbietende Espressomaschine. Das war bereits fantastisch. Geradezu wunderbar und besonders für Juristen unnachahmlich waren die ersten Worte, mit der mir unser geschäftsführender Partner das Geschenk überreichte: ›Ich habe gehört, dass Sie unter Ausschöpfung der Rechtslage Ihren Familienstand geändert haben.‹« Noch heute würden diese Worte bei ihm und anderen, denen er die Geschichte erzähle, Lachsalven auslösen.


    Als kleinere Kanzlei könne man sich umfangreiche LGBT-Diversity-Aktivitäten wohl nicht leisten, schiebt Brem nach, zumindest derzeit nicht. Mittelgroße Kanzleien, zu denen ja auch SKW Schwarz zähle, bräuchten sie keinesfalls in dem Umfang wie große, also wie Freshfields und Co. »Sie bräuchten sie vermutlich überhaupt nicht, wenn man in ihnen und von ihnen laufend solche Geschichten origineller Juristenreden erzählen könnte.« Oder wenigstens so ähnliche. »Die befreien, behaupte ich. Alle Beteiligten. «


    Vernetzung und Tempo


    Dabei will es Freshfields nicht belassen. Klaus-Stefan Hohenstatt stößt für Mitte Februar 2014 kurzfristig eine große Telefonkonferenz mit renommierten Wirtschaftssozietäten an. Gut ein Dutzend sagen zu. Für notorisch überbelastete Businessanwälte ist das eine exzellente Beteiligungsquote. Thema: Meinungsaustausch zu LGBT-Diversity in Kanzleien. Man ist zwar Wettbewerber, aber offenkundig klug genug, voneinander lernen zu wollen. Vielleicht auch, weil man weiß, dass Großunternehmen wie Siemens, Audi oder BMW ebenfalls um die besten Uniabsolventen und Anwälte buhlen. Auf der branchenbekannten azur-Liste der Top-Arbeitgeber für Juristen sind sie aktuell sämtlich unter den besten 15 zu finden. Ein bisschen Einigkeit unter den Kanzleien kann da nicht schaden.


    Neben Freshfields und den meisten bereits auf der Sticks & Stones vertretenen Unternehmen finden sich neu abermals überwiegend angloamerikanisch geprägte Kanzleien unter den Teilnehmern der Telefonkonferenz, darunter mit Clifford Chance oder McDermott Will & Emery zwei weitere der weltweit angesehensten Sozietäten. Das Gespräch soll fortgesetzt werden.


    Und es gibt bereits ein gemeinsames Projekt. »Wir haben die Idee eines Frankfurt Round Table ins Auge gefasst«, berichtet Freshfields-Mann Hohenstatt. »Mit diesem–eher informellen–Format wollen wir den LGBT-bezogenen Meinungsaustausch kanzleiübergreifend institutionalisieren. Er könnte ebenfalls für mittelständische Kanzleien interessant sein, für die es wegen ihrer begrenzten Größe bislang noch kaum lohnend erscheint, sich systematisch mit LGBT-Diversity Management auseinanderzusetzen.« Darüber hinaus, findet Hohenstatt, könnten die regelmäßigen Treffen aber auch deutschen Großkanzleien helfen, denn diese besäßen gegenüber angloamerikanischen Großkanzleien in Sachen LGBT-Diversity Management noch etwas Nachholbedarf.


    Unabhängig davon, in welcher Form der kanzleiübergreifende Meinungsaustausch nun fortgesetzt wird: Er ist ein weiteres Zeichen dafür, dass sich die traditionell sehr konservativen Top-Wirtschaftskanzleien verändern, und das mit Tempo. Ihre Veränderung wird getrieben von Anwälten und nichtanwaltlichen Mitarbeitern, und sie zeigt Wirkung. Während frühere Aktivisten in Sachen LGBT-Diversity wie etwa die Großunternehmen Deutsche Bank oder Ford eher zurückfallen, bewegen sich viele Wirtschaftsanwälte nach vorne, vor allem jene aus angloamerikanisch geprägten internationalen Großkanzleien. Im Branchenmaßstab mögen diese zwar groß sein, mit maximal ein paar Tausend Beschäftigten sind sie aber immer noch deutlich kleiner als die Konzerne. Das macht sie beweglicher. Und da sie nun wissen, was sie in Sachen LGBT-Diversity wollen, können sie schnell und flexibel sein.


    Wenn sie mit Vehemenz so weitermachen, wie sie vor Kurzem erst begonnen haben, dann setzt sich die Branche bald an die Spitze der schwulen- und lesbenfreundlichen Unternehmen mit offener Arbeitsatmosphäre. Dass es daneben viele, vor allem primär deutsch geprägte Kanzleien gibt, in denen in dieser Hinsicht meist noch nichts geschieht, ändert daran nichts.


    Bleibt zu hoffen, dass den dynamischen Wirtschaftsanwälten nicht die Luft ausgeht oder dass sich konservative Gegenkräfte durchsetzen. Auch das ist möglich–allerdings vor dem Hintergrund der langfristigen gesellschaftlichen Trends und Marktentwicklungen wenig wahrscheinlich.


    Demografischer Druck beim Ringen um die besten Juristen, veränderte Erwartungen von Mandanten, die auf Minderheitenförderung vermehrt Wert legen, sowie die Angst vor möglichem Reputationsverlust infolge von Diskriminierungsklagen mögen die Wirtschaftsanwälte zu verändertem Handeln gedrängt haben. Und sie mögen dabei vor allem Dollarzeichen in den Augen haben.


    Ihr Ehrgeiz, schwulen- und lesbenfreundlicher zu werden, ist trotzdem eine gute Nachricht. Das gilt auch für jene außerhalb der Branche, die für Diskriminierungsfreiheit und gegen Homophobie kämpfen, sei es in den Unternehmen, der Gesellschaft oder der Welt. Denn es ist immer gut, bei diesem Kampf Rechtsexperten an der Seite zu wissen. Noch dazu, wenn sie selbst homo-, bi- oder transsexuell sind–auch wenn das kein Kriterium sein muss und sein darf.

  


  
    Über Kampf zum Spiel


    Küssende Männer als Stadionkunst–Auch queere Fußballfans haben Hitzlspergers Coming-out vorbereitet


    Tabuzone Profifußball–nicht nur auf dem Spielfeld, auch jenseits davon. Mehr als zehn Jahre bevor Thomas Hitzlsperger die Republik in Aufregung stürzte, haben schwule und lesbische Anhänger erste eigene Fanclubs gegründet. Aus Liebe zum Spiel. Um Homo-Hassern in den Stadien die Stirn zu bieten. Um verklemmten oder ums Geschäft fürchtenden Bossen in Verbänden und Vereinen offenen Geist beizubringen. Mittlerweile gibt es eine Menge queerer Fußballfans, die gegen Widerstände viel bewegen. Ihr Leben als Fußballanhänger ist wie das aller anderen auch–und doch ein wenig anders. Sie gehen gemeinsam ins Stadion oder in die Kneipe. Sie tragen Fanschals und Trikots, singen die Vereinshymnen und schmähen den Gegner. Doch sie haben sich auch zusammengeschlossen und kooperieren über die Landesgrenzen hinweg mit homosexuellen fußballverrückten Schweizern, Holländern oder Engländern. Die Leidenschaft für ihren Verein und den Fußball verbinden sie mit gesellschaftspolitischem Engagement. Hitzlsperger ist für manche ein Held. Helden des Alltags waren schon vor ihm unbekannte Regenbogen-Fußballfans, die sein Coming-out mit vorbereiteten, darunter Dirk Brüllau, Renate Reinartz, Mario Weiße oder Markus Delnef, aber auch viele andere.


    Januar 2014, ein Tabu scheint gefallen. Ex-Fußballnationalspieler Thomas Hitzlsperger outet sich als schwul–die Kanzlerin lobt und gratuliert, viele tun es ihr gleich, auch im Ausland. Der Deutsche Fußball-Bund und viele Vereinsvertreter äußern sich wohlwollend und offerieren ihre Unterstützung. Wofür eigentlich? Und was konkret? Und was wären sie bereit, dafür aufzugeben? Sollte es eine Zeit vor dem Hitzlsperger-Coming-out und eine danach geben? Doch bevor wirklich etwas geschieht, das über Sonntagsreden hinaus einen tiefgreifenden Wandel beim Umgang mit Homosexualität auch im Profifußball inspirieren könnte, ist der Medien- und Schulterklopfhype schon wieder vorbei.


    Und seither? Nun wenige Wochen später leitet der Europäische Fußballverband Uefa ein Disziplinarverfahren gegen Triple-Sieger Bayern München ein. Der Anlass: Im Achtelfinal-Rückspiel der Champions League gegen Arsenal London halten Fans der Münchner in der Allianz-Arena ein Banner hoch. Es zeigt einen handgemalten Cartoon des deutschen Arsenal-Stars Mesut Özil. Eine ebenfalls handgemalte Kanone–Teil des Arsenal-Vereinslogos–zielt direkt auf Özils Hintern. Dazu in Farbe und in riesigen Buchstaben die Überschrift Gay Gunners–eine unverkennbar homophobe Wendung des Spitznamens Gunners der Londoner.


    Die Fernsehkameras und Fotografen entdecken das Banner schnell. Doch nicht nur die. Denn FARE (Football against Racism in Europe), das Netzwerk gegen Rassismus im europäischen Fußball, das auch gegen Homophobie kämpft, zeigt den FC Bayern wegen Verstoßes gegen die Uefa-Regeln beim europäischen Fußballverband an. Und der handelt schnell: Da der Club als Stadion-Hausherr verantwortlich dafür ist, was in der Allianz-Arena geschieht, wird er zu einer Strafzahlung von 10.000 Euro verurteilt, laut Uefa-Diszi­plinarcodes die Mindeststrafe. Außerdem muss der Verein einen kleinen Stadionblock im Viertelfinal-Rückspiel der Champions League gegen Manchester United in München sperren, sodass ihm weitere Einnahmen entgehen. Die Doppelstrafe bezieht sich auch auf ein zweites Transparent im Stadion, das unerlaubterweise für die Anerkennung des Kosovo bei Uefa und Weltfußballverband Fifa warb.


    Klingt nach einer harten Sanktion. Hart genug, um den Verein dazu zu bringen, künftig bereits präventiv gegen Homophobie im Stadion oder überhaupt im Fußball vorzugehen? Nicht wirklich. Gemessen an den hohen Millioneneinnahmen der Münchner aus der Champions League ist sie lächerlich gering. Dass sich der Verein bei jenen Fans aus Südtirol, die das Transparent ausgebreitet hatten, nun 100.000 Euro zurückholen will, hört sich zunächst abschreckend an.


    Dennoch: Nicht nur businessgetriebene Verbände wie die Uefa, sondern auch die Clubs wissen, wie sie ein wenig Symbolpolitik machen können.


    Entschieden mehr machen da schon andere, seit Jahren bereits und auf eigene Kosten. Denn lange, bevor sich Hitzlsperger nach seinem Karriereende outete, trauten sich offen schwule und lesbische Fußballfans ungeschützt von Prominenz, ihre Leidenschaft für ihren Verein zu zeigen–und zugleich gegen Homophobie in den Stadien einzutreten.


    »Leidenschaft schadet nie«


    Karlsruhe, ein ehemaliges Gelände der US-Streitkräfte. Hierhin verirrt sich so ­ohne ­Weiteres niemand, nicht an einem Samstagmorgen und schon gar nicht in den NCO-Club. NCO steht für »Non-Commissioned-Officer«, weil hier früher der Unteroffiziers­club tagte. Nach Abzug der Amerikaner vor ein paar Jahren war damit Schluss, nun nutzen Jugendliche das Clubgebäude–auch zum Feiern, an der Decke glitzert eine Disco­kugel.


    An diesem Morgen aber ist alles anders. Keine Party, stattdessen ungefähr achtzig Männer und zwanzig Frauen in gelben, schwarzen, roten oder grünen Trikots. Hie und da auch ein T-Shirt mit Aufdruck, etwa »Egal ob Homo, Hetero oder Bi–Leidenschaft schadet nie«. Draußen wird geraucht, drinnen wird gewartet, müde Kaffee aus Plastikbechern getrunken; auf der Theke selbstgemachter Kuchen, Brötchen, Mineralwasser und Obst. »Nun kommt mal endlich rein, Mädels, es geht los«, ruft einer. Zigaretten werden ausgedrückt, der Raum füllt sich. Einige bleiben noch an einem Tisch stehen, mit Broschüren darauf und allerlei sonst. Ein lila Aufkleber zeigt zwei küssende Männer und fordert: »Fußballfans gegen HOMOPHOBIE«. Daneben ein Flyer in Königsblau, mit Regenbogenhintergrund: »Du denkst ANDERS? DU fühlst ANDERS? Du bist Anders? Herzlich Willkommen bei ANDERSRUM Auf Schalke!«


    Was hier stattfindet, ist die Halbjahreskonferenz der Queer Football Fanclubs, kurz QFF. Das Karlsruher QFF-Meeting ist bereits das dreizehnte. Jedes Jahr gibt es zwei solcher Treffen. Das nächste wird mitten im Hitzlsperger-Hype stattfinden, aber das weiß noch niemand.


    Der QFF versteht sich als Dachverband und Netzwerk europäischer schwul-lesbischer Fußball-Fanclubs und ihrer Mitglieder. Im Jahr des Sommermärchens, pünktlich zur Fußball-Weltmeisterschaft 2006, hoben ihn queere Anhänger aus Berlin, Stuttgart und Dortmund aus der Taufe. Und was mit dreißig Mitgliedern begann, sind mittlerweile mehr als tausend in vier europäischen Ländern geworden, fast alle Altersstufen und sexuelle Identitäten sind vertreten, auch transsexuelle Fußballfans.


    »Der QFF ist eine Erfolgsgeschichte«, sagt Dirk Brüllau, der in Hamburg mit Queerpass Sankt Pauli einen der ersten deutschen schwul-lesbischen Fanclubs initiiert hatte. Gleich nach dessen Gründung stieß er zum QFF und gehört seit ein paar Jahren zum mehrköpfigen Sprecherrat des Netzwerks.


    Mittlerweile reißen sich die queeren Fanclubs darum, wer Gastgeber der organisatorisch durchaus aufwendigen QFF-Halbjahresmeetings sein darf. Denn als Gastgeber einer QFF-Konferenz haben die einladenden Clubs eine Plattform, ihr Engagement als schwul-lesbischer Fanclub auch gegenüber ihrem Verein, der lokalen Fanszene und der lokalen Öffentlichkeit zu zeigen. »Damit machen sie zugleich deutlich: Andere Clubs haben queere Anhänger und es werden immer mehr; nehmt unsere Anliegen ernst«, betont Brüllau.


    Primus


    Dass die Anliegen homosexueller Fußballanhänger des FC St Pauli ernst genommen werden sollten, war auch der Grund, warum Brüllau den Fanclub Queerpass Sankt Pauli gründete. Geboren in Övelgönne im feinen Hamburger Stadtteil Othmarschen war ihm sein Engagement, das sich seither explosionsartig entwickelt hat, »nicht wirklich vorherbestimmt«. Die aktive Fußballer-Karriere endete zwar schon nach kurzer Zeit im Jugendbereich, zugleich aber entbrannte Brüllaus Liebe zum FC St. Pauli umso heftiger. Als er Jahre später und nach seinem Coming-out begann, regelmäßig ins St.-Pauli-Stadion am Hamburger Millerntor zu gehen, störten ihn schnell die schwulenfeindlichen Sprüche. »Es war abstoßend«, erinnert sich Brüllau. Hin- und hergerissen zwischen diesen Parolen und seinem Fansein vermied er daher längere Zeit nicht selten den Stadionbesuch.


    Die Gründung der Berliner Hertha-Junxx, des ersten deutschen schwul-lesbischen Fanclubs, zu Beginn der Bundesliga-Saison 2001/02 kam so gerade recht. Nur ein paar Monate später zogen Brüllau und seine Hamburger Mitstreiter nach. »Auch wir wollten uns unseren Verein nicht von anderen wegnehmen lassen und zugleich etwas gegen Diskriminierung und Homophobie tun.«


    Schnell wurden die Queerpässler als offizieller Fanclub anerkannt und registriert. Der Dialog mit anderen Fangruppierungen und dem Verein konnte nun auf Augenhöhe stattfinden. Auch bekamen die Clubmitglieder auf diese Weise einen erleichterten Zugang zu Tickets, vor allem bei Auswärtsspielen ein nicht zu unterschätzender Faktor.


    Die bevorzugte Vergabe von Tickets an registrierte Fanclubs ist oft ein besonderer Anreiz für Interessenten, einem schwul-lesbischen Fanclub auch wirklich beizutreten. Deswegen–und manchmal auch wegen weniger ruppiger Umgangsformen–werden in schwul-lesbischen Fanclubs bisweilen auch heterosexuelle Frauen und Männer Mitglieder. In allen willkommen sind sie ohnehin.


    Die Pauli-Queerpässler gelten durch ihre Initiativen und die Qualität der Zusammenarbeit mit Verein, lokaler Fanszene und Antidiskriminierungsorganisationen mittlerweile als wegweisend für andere queere Fanclubs. Als günstig erwies sich dabei nicht zuletzt, dass der offen schwul lebende Hamburger Theaterbesitzer Corny Littmann von Dezember 2002 an für fast acht Jahre als St. Pauli-Präsident amtierte. Viele hatten schon immer etwas über den »etwas anderen deutschen Club« gelächelt, nicht selten abschätzig–nun taten sie es noch mehr. Littmann aber steuerte den Verein nicht nur in ökonomisch ruhige Fahrwasser; dass er heute weit über die Grenzen der Hansestadt hinaus als der sympathische und Kult-Verein des bezahlten Fußballs gilt, ist ebenfalls in hohem Maß sein Verdienst.


    Immer wieder setzen Kiez-Club und Pauli-Queerpässler starke Zeichen. Ein Höhepunkt: Über der Südtribüne des Millerntor-Stadions weht seit Sommer letzten Jahres auch die Regenbogenflagge, das Erkennungszeichen der Gay Community. Kurz zuvor bereits hatte der Verein das triste Grau der neuen Millerntor-Gegengeraden beseitigen lassen. Durch eine große Malaktion von Fangruppierungen, für die keine Vorgaben gemacht wurden, entstand so an den Tribünenaufgängen und damit sichtbar für jeden »fanpolitische Stadionkunst«: etwa der Claim «No Place for Homophobia, Facism, Sexism and Rasicm«; oder zwei sich leidenschaftlich küssende Männer vor einem St. Pauli-Logo, das ganze auf Braun, der Vereinsfarbe, versehen mit der Überschrift: »Nur die Liebe zählt!«.


    Auch die regelmäßig von den Queerpässlern oder breiteren Fankreisen getragenen Stadion-Choreographien gegen Homophobie, in Regenbogenfarben oder in schwarz-weißen Bannern sind unter eingefleischten Fans mittlerweile republikweit bekannt. Dabei werden die Spieler oft einbezogen–so 2007, als sie zu Beginn des Spiels mit dem Banner »Schwulenhatz ist fehl am Platz« aufliefen, oder im letzten Jahr mit dem Transparent »Wie kann man nur hassen, dass Menschen sich lieben«.


    Immer im Zentrum von Koordination und Durchführung bei solchen Aktionen: Dirk Brüllau, im normalen Leben Buchhalter, in der queeren Fanszene aber längst oft einfach nur »der Käpt’n« genannt.


    Brüllau und seine Pauli-Mitstreiter wissen indes, dass viele ihrer Fankollegen andernorts von der heute selbstverständlichen Liberalität am Hamburger Millerntor nur träumen können. Und was heute gilt, galt noch mehr für die jüngere Vergangenheit. Denn genauso wenig, wie es bis vor kurzem keinen offen schwulen Profifußballer gab, schien es bis Anfang des Jahrtausends keine schwulen und lesbischen Fußballfans in den Bundesliga-Stadien zu geben. Sie existierten scheinbar nicht, ähnlich wie in Unternehmen oder Politik.


    Gründungsboom


    Erst ab dem Jahr 2000 kam erstmals breit sichtbare Bewegung in wesentliche gesellschaftliche Bereiche, in denen bis dahin der Umgang mit Homosexualität in verschiedener Weise tabuisiert war. So wurde etwa die Bundeswehr durch Urteile auf europäischer Ebene gezwungen, ihren Umgang mit Homosexuellen radikal zu ändern. Auch das kontrovers diskutierte Lebenspartnerschaftsgesetz schuf ein neues Fundament für viele weitere gesellschaftliche Öffnungen danach.


    Mitten in diese allmählichen rechtlichen Verbesserungen für Homosexuelle hinein begannen auch queere Fußballfans zu agieren. Fast auf den Punkt genau mit Inkrafttreten des Lebenspartnerschaftsgesetzes im August 2001 gründeten Berliner mit den Hertha-Junxx den ersten deutschen schwul-lesbischen Fußball-Fanclub, dem die Pauli-Queerpässler rasch folgten. Erstmals traten schwule und lesbische Fußballfans damit offen auf, noch dazu organisiert. Die beiden Clubs zogen gut zweieinhalb Jahre später die Dortmunder Rainbow Borussen und die Stuttgarter Junxx nach. Und wieder zwei Jahre später wurde bereits das QFF-Netzwerk gegründet. 2007 erlebte dann einen wahren Boom mit insgesamt acht Neugründungen, darunter Andersrum Rut-Wiess aus der Schwulen- und Lesbenhochburg Köln sowie mit Queerpass Basel und den Berner Wankdorf Junxx die ersten Schweizer Clubs.


    Moderne Kommunikationstechnologien begünstigten diese Gründungswelle. Kaum ein Club, der seinen Ursprung nicht in Fangruppen auf PlanetRomeo hat, dem größten deutschsprachigen Chat- und Kontaktportal für schwule, bi- und transsexuelle Männer.


    So formierte sich auch Queerpass Bayern, der erste schwul-lesbische Fanclub von Bayern München. »Aktuell haben wir mehr als 60 zahlende Mitglieder und auf PlanetRomeo sind mehr als 160 Sympathisanten«, berichtet Fanclubchef Mario Weiße. Weiße muss in München mittlerweile allerdings Konkurrenz aushalten. Die noch jungen MonacoQueers, zwischenzeitlich auch QFF-Mitglied, entstanden aus einer Abspaltung aus den Queerpässlern, sind allerdings deutlich kleiner als diese.


    Die Mitgliederzahlen der Fanclubs variieren zwischen Einstelligkeit und rund 400 Schwulen und Lesben, wie sie die Kölner von Andersrum Rut-Wiess vorweisen können. »Ungefähr die Hälfte von uns ist schwul, die andere Hälfte lesbisch«, rechnet Patrik Maas vor, bei Andersrum Rut-Wiess für die Fanbelange zuständig und wie Brüllau Mitglied des QFF-Sprecherrats. Dort ist der Betriebswirt, sonst Geschäftsführer der Aids-Hilfe Nordrhein-Westfalen, der Mann für die Finanzen. Andersrum Rut-Wiess (ARW) stellt den mit Abstand größten Club des QFF dar. »Nicht alle ARWler sind aktiv, aber doch an die hundert. Und niemand muss Mitgliedsbeitrag zahlen, das gibt’s sonst nirgends. Wenn wir Geld brauchen, machen wir einen Aufruf, und die Leute spenden«, erzählt Maas. Tickets werden auch schon mal gratis an bedürftige Clubmitglieder weitergereicht. »Wir haben ein gut funktionierendes Clubleben, auch eine echte Stammkneipe mitten im Kölner ­Zentrum. Und weil die genau gegenüber einer Nazi-Kneipe liegt, zeigen wir da schon mal deutlich Flagge.« In allen Medien Flagge zeigten die ARWler auch 2008, als sich der damalige FC-Köln-Trainer Christoph Daum schwulenfeindlich äußerte. »Unserem damals noch jungen Club hat diese öffentlich gezeigte klare Kante damals gut getan; wir sind zusammengerückt, und unsere Mitgliederzahlen stiegen rasant.«


    Internationalisierung und das Politische im Sportlichen


    Zugleich internationalisierte sich der QFF weiter, etwa in Richtung Spanien, wo sich im Jahr 2008 mit Penya Blaugrana ein queerer Fanclub des FC Barcelona gründete. Penya Blaugrana ist mittlerweile ebenso QFF-Mitglied wie die Berner und Basler Clubs, zu denen sich kurze Zeit später die FC-Zürich-Fans der Letzi Junxx gesellten.


    Die Schweizer Fanclubs treffen sich seither auch zwischen den großen QFF-Konfe­renzen in Deutschland. »Wir haben bei uns teilweise andere Herausforderungen als in Deutschland«, so Marcel Tappeiner von den Letzi Junxx. Tappeiner bezeichnet sich selbst als »schwulen Aktivisten«, leitete früher schwule Jugendgruppen, war Präsident der ­Zürcher Aids-Hilfe und treibt derzeit das Projekt schwulengeschichte.ch voran, das die schwule Emanzipationsgeschichte in der Schweiz in Text und Bild dokumentiert. Ansonsten aber lebt er–seit 27 Jahren mit seinem Partner liiert und Verlagsleiter beim renommierten Zürcher Tagesanzeiger–»stinknormal, wie die meisten unserer Clubmitglieder. Nur im Stadion werde ich zum wilden Fan.«


    Insgesamt 23 schwul-lesbische Fußball-Fanclubs wurden in der Gründerdekade zwischen 2001 und 2010 aus der Taufe gehoben und fanden danach ihren Weg zum QFF. Mittlerweile sind es fast 30 (Stand Mai 2014). Einige erlahmten zwischenzeitlich, nicht alle haben überlebt. »Das gehört zu gesunden Wachstumsprozessen«, gibt sich Brüllau entspannt. »Noch dazu, wenn man wie wir, jenseits aller gesellschaftlichen Fortschritte auch teilweise mit starken Widerständen zu kämpfen hat. Aber wir waren aktiv, haben Position bezogen. Und wir haben die Zeit genutzt, um die QFF-Ziele zu verfolgen, um damit die Arbeit der Clubs vor Ort zu unterstützen. Von dieser Basis profitieren wir heute.«


    Und die Ziele seien seither klar, so Brüllau. Nummer eins: Toleranz und Akzeptanz für gesellschaftliche Minderheiten im Fußball. Sport und Politik seien dabei nicht zu trennen. »Wenn farbige oder muslimische Stadionbesucher oder Spieler rassistisch angepöbelt und womöglich sogar geschlagen werden, dann ist das persönlich–und es ist politisch. Das gleiche gilt, wenn so etwas mit Schwulen und Lesben gemacht wird.« Denn hinter all dem stehe doch die Frage: »Wollen wir in einer Gesellschaft leben, in der so etwas möglich ist? Wir jedenfalls wollen zur Entwicklung einer Fußball-Fankultur beitragen, die diskriminierungsfrei und von Respekt geprägt ist.«


    Dabei gilt: Je niedriger die Spielklasse, desto schwerer tun sich die Vereine mit homosexuellen Fans und der Bekämpfung von Diskriminierung und Homophobie.


    Doch auch in der 1. und 2. Bundesliga gebe es weiße Flecken, so Brüllau. Man möge etwa einmal nach Wolfsburg oder Braunschweig schauen und sich fragen, warum hier schwule und lesbische Fans nicht offen auftreten könnten und welchen Anteil die Vereine daran hätten.


    Schlimm seien auch Entwicklungen wie in Duisburg, wo der Drittligist MSV Duisburg mit den Rainbow Zebras und den Ruhr Zebras zwar zwei schwul-lesbische Fanclubs habe. Zugleich aber sei es dort zu einer immer stärkeren Fragmentierung der übrigen Fanszene gekommen, bis hin zu rechtsextremistischen Tendenzen. Toleranz–auch gegenüber queeren Fans–sei dort ein Fremdwort. Was tue hier der Verein?


    Vorbild Frauenfußball


    Auch beim Deutsche Fußball-Bund (DFB) biete sich ein geteiltes Bild, so Brüllau. Dankbar sei er besonders dem ehemaligen DFB-Chef Theo Zwanziger, der einiges angestoßen habe für die Sensibilisierung in Sachen Homosexualität und Homophobie im Fußball.


    Vielleicht auch, weil der Frauenfußball nicht nur immer breiter wahrgenommen wird, sondern auch innerhalb des DFB stark an Gewicht gewonnen hat? In der Tat ist der DFB in den letzten Jahren durch mehr Fußball spielende Frauen nicht nur »weiblicher« geworden, nicht wenige Spielerinnen sind zudem lesbisch, auch viele Mitglieder des Nationalteams.


    Großsponsoren der Frauen-Fußballnationalmannschaft wie Mercedes-Benz und Allianz hat das bislang kaum abgeschreckt.


    Führungsfiguren wie Steffi Jones, die Organisationschefin der letzten Frauenfußball-WM in Deutschland, oder Welttorhüterin Nadine Angerer treten zudem öffentlich ganz selbstverständlich mit ihren Partnerinnen auf.


    Auf dem Spielfeld und auch jenseits davon ist die Gemeinde des Frauenfußballs also erkennbar weiter als die des Männerfußballs.


    Und der? Der DFB hat seit der Zwanziger-Ära einige Konferenzen oder Workshops zu Homosexualität im Fußball mitinitiiert oder mitgetragen und Informationsmaterial auf den Weg gebracht. Verglichen mit der Zeit davor war das eine Menge.


    Andererseits gibt es auch viel Schatten. »Die bereits 2007 auf dem 1. DFB-Fankongress verabschiedete ›Leipziger Erklärung gegen Diskriminierung im Fußball‹, die sich auch gegen Homophobie wendet, ist im Grunde heute tot«, zieht Brüllau ein Fazit. »Ist es ein Zufall, dass es im Rahmen der Initiative ›Fußball für Vielfalt‹ der Bundesstiftung Magnus Hirschfeld seit Kurzem die mit viel Medientamtam lancierte ›Berliner Erklärung‹ gibt, die sich ebenfalls gegen Homophobie im Fußball wendet? Nein. Erstunterzeichner waren hier neben drei Bundesministerien auch–bescheidene–vier Bundesligavereine und DFB-Chef Wolfgang Niersbach.«


    Mittlerweile sind vor allem seit dem Hitzlsperger-Coming-out viele weitere Clubs der 1. und 2. Bundesliga oder auch der Bundesliga-Vermarkter DFL dazu gekommen. Die Initiative sei unbedingt positiv. Es bleibe allerdings abzuwarten, ob da echte Wirkung entstehe, ist Brüllau skeptisch. »An der Basis etwa machen oft eher alte Männer mit guten Absichten, aber klaren Weltbildern und immensen Berührungsängsten die Verbands- und Vereinsarbeit.« Absichtserklärungen allein, ob in Leipzig oder in Berlin, nützten nichts.


    Gleichwohl bleibe der Meinungsaustausch mit dem DFB wichtig, und auch die Zusammenarbeit–wenn der Verband sie denn ernsthaft wolle.


    Letzte Männlichkeitsbastion


    Vor allem aber sei es für den QFF zentral, den Meinungs- und Informationsaustausch zwischen den eigenen Mitgliederclubs zu unterstützen, durch QFF-Treffen, Facebook-Gruppen und anderes mehr, präzisiert Brüllau. Dazu gehören auch die Planung und Koordination von gemeinsamen öffentlichen Aktionen etwa gegen Homophobie und Rassismus in den Stadien, die in den Medien besonders großen Widerhall finden sollen, manchmal republikweit oder gar grenzüberschreitend durchgeführt.


    Aktionen etwa wie die Initiative »Fußballfans gegen Homophobie«, die von Fußballbegeisterten aus mehr als 40 Fanszenen getragen wird. Begründet wurde sie von Anhängern des sechstklassigen Fußballvereins Tennis Borussia Berlin in Kooperation mit dem Soccer-Sound-Projekt des Lesben- und Schwulenverbandes Berlin-Brandenburg. Im Zentrum steht dabei ein großes lila Banner mit dem Schriftzug »Fußballfans gegen Homophobie«, daneben zwei küssende Männer vor einem Regenbogen. Lila deswegen, so Christian Rudolph, der Sprecher der Initiative, weil es die Vereinsfarbe von Tennis Borussia sei. »Und nicht viele wissen«, erklärt Rudolph, »dass es sich bei den Männern um die englischen Nationalspieler Paul Scholes und Gary Neville von Manchester United handelt, die sich im April 2010 nach einem Tor gegen den Lokalrivalen Manchester City vermeintlich auf den Mund küssten.«


    Die Initiative startete im Juni 2011 in Berlin, und koordiniert durch die projektverantwortlichen Fans von Tennis Borussia wandert das Banner seither in immer mehr Stadien, von der 1. Bundesliga bis zur Freizeitliga.


    Die Nachfrage ist groß, und sie reicht bis hin in die Schweiz. Um auf die große Resonanz aus dem Ausland zu reagieren, wurde mittlerweile ein zweites Transparent mit englischem Text angefertigt. »Es war bereits in Kroatien, Spanien, Griechenland, Holland und England zu sehen«, erzählt Rudolph. Und in den USA, in der Major League Soccer, hätten die Portland Timbers die Idee mit einem eigenen Transparent ohne viel Fragen gleich kopiert.


    Gerade die Initiative »Fußballfans gegen Homophobie« zeige, so Dirk Brüllau, wie stark das Bedürfnis der Fans sei, ihr Anliegen sichtbar zu machen.


    Und das ist verständlich. Wer regelmäßig oder auch nur manchmal im Stadion unterwegs ist, in Fußballkneipen oder in Zügen mit an- oder abreisenden Fans, der begreift schnell: Immer noch gibt es hier deutlich erkennbare Homophobie. In Schlachtengesängen werden Spieler oder gegnerische Fans als »Schwuchteln« oder »schwule Säue« verunglimpft. Ein permanentes Coming-out im Stadion oder davor, wie es die queeren Fanclubs praktizieren, ist vor diesem Hintergrund immer noch vor allem eines: mutig. Auch kleine Umfragen von Fernseh- oder Radiosendern vor den Stadientoren fördern Ernüchterndes zu Tage; Schwule seien, so heißt es dann, »eklig« und auf dem Fußballplatz und daneben undenkbar.


    Auf subtile Weise werde da nicht nur Vorbehalt gegenüber, sondern auch Angst vor schwulen und lesbischen Fußballanhängern erkennbar, findet Dirk Brüllau. Und zu dieser Angst vor der Regenbogenfahne spricht er auch schon mal an der Hamburger Universität. Dort erzählt er dann, dass seiner Erfahrung nach der Homo-Hass in den Stadien nicht von Muslimen oder Migranten gelebt werde, wie manchmal suggeriert werde, sondern von heterosexuellen weißen Männern, die ihr letztes Männlichkeitsreservoir bedroht sehen.


    Christian Potz, Mitglied der MonacoQueers, drückt es so aus: »Ich muss in meiner Kurve sein. Dort will ich jubeln, trauern und schimpfen wie alle andern auch–ohne zu verletzen.« Der Mittdreißiger ist Führungskraft in einer Sparkasse in Erding bei München. Dort initiierte er auch einen Fußballstammtisch mit Kollegen und outete sich hier in »Hitzlspergers Windschatten«, wie er selbst sagt. In »seiner Stadionkurve« könne er zwar ganz er sein, vor allem im Schutz der MonacoQueers, aber die Schwulensprüche kenne er allzu gut. Nicht nur aus München, sondern ebenfalls aus anderen Stadien, denn er fahre auch zu vielen Auswärtsspielen des FC Bayern. »Sicher fühle ich mich nicht immer. Diskriminierungsfreie Fankultur? Da muss noch einiges passieren.«


    Effiziente Sitzungsarbeit


    Das Coming-out von Thomas Hitzlsperger ist im September 2013 noch in weiter Ferne, als Dirk Brüllau die 13. QFF-Konferenz in Karlsruhe eröffnet. Bei ihm laufen auch zwischen den Meetings viele Fäden zusammen.


    Brüllau fasst zusammen, was es zu diskutieren und zu beschließen gilt. Unter anderem Anträge auf Satzungsänderung. Künftig sollen etwa auch Organisationen aufgenommen werden können, die keine Fanclubs sind, sich aber mit den QFF-Zielen identifizieren. Kurze Diskussion, Annahme des Antrags. Schnelle Konsequenz: Die Initiative »Fußballfans gegen Homophobie« wird Mitglied. Auch zwei neue Fanclubs werden QFFler, und mit den Roze Règâhs, Fans des ADO Den Haag, tritt erstmals ein niederländischer Club bei. Wieder mehr Internationalität. Kurze Vorstellung mit holländischem Akzent, Beifall, nächster Punkt. Eine turnusgemäße Aktionärshauptversammlung könnte nicht reibungsloser verlaufen.


    Die Mitglieder des Sprecherrats haben das Wort. Lars Wessel von den Bremer Green Hot Spots arbeitete für den QFF mit an der Informationsbroschüre des Deutschen Fußball-Bunds (DFB) zu »Fußball und Homosexualität«, die nun am Eingang auf dem Tisch liegt. Endlich gebe es so etwas, immerhin ein Anfang–Beifall. Ferner seien die Green Hot Spots von Werder Bremen zu einem der drei Fanclubs des Jahres gewählt worden–wegen ihres sozialen Engagements, bei dem sie in gemeinsamen Projekten mit der Bremer Fanszene auch schon mal von der Robert-Bosch-Stiftung gefördert wurden. Langer Beifall. Nächster Punkt.


    Dirk Middeldorp von Warm Up 95, dem queeren Fanclub von Fortuna Düsseldorf, kümmert sich im Sprecherrat um allgemeine Fanangelegenheiten. Damit ist er auch zuständig für die »Arbeitsgemeinschaft Fanbelange und Fanarbeit«, kurz »AG Fanbelange«, die vom DFB und der Deutschen Fußball-Liga (DFL), dem Bundesliga-Vermarkter, initiiert wurde. Die Einladung, zusammen mit anderen Fanorganisationen an der AG Fanbelange mitzuwirken, sei positiv. Andererseits verspreche die DFL nun schon seit zwei Jahren, an einem kompletten Spieltag eine in allen Stadien gleichzeitig stattfindende Aktion gegen Homophobie organisieren zu wollen. Sie betone dabei, das ginge auch ohne den QFF, aber nichts geschehe. Dies müsse sich ändern. Kurze Diskussion, wie Druck aufgebaut werden könnte.


    Middeldorp berichtet zudem von seiner Reise nach Manchester, gemeinsam unternommen mit Markus Delnef von den Meenzelmännern, dem queeren Fanclub von Mainz 05. Auf Einladung von FARE (Football Against Racism in Europe), dem Netzwerk zur Diskriminierungsbekämpfung im Fußball, das auch mit Uefa und Fifa zusammenarbeitet, teilten die beiden ihre Gründungs- und Stadionalltagserfahrungen mit homosexuellen britischen Fans. Staunen, dass es bis dahin keinen schwul-lesbischen Fanclub auf der Insel gegeben hat. Es sei aber noch vor Ort erkennbar gewesen, dass nun eine Gründungswelle einsetze. Genau das geschah wenig später. Geburtshilfe.


    Kurze Kaffeepause, Berichte aus den einzelnen Fanclubs, Probleme mit Vereinen, anderen Fangruppierungen, erfolgreiche Aktionen, Medienberichte, Diskussionen zwischendurch. Lange Erörterungen eines Streits zwischen den beiden queeren Münchner Fanclubs–wegen Missachtung angemessener Umgangsformen. »Was wir von andern verlangen, müssen wir auch von uns verlangen. Haltet Euch an die Regeln des Respekts«, mahnt Andersrum-Auf-Schalke-Frau Renate Reinartz, auch Mitglied des QFF-Sprecherrats.


    Späte Mittagspause mit Grillen in der Frühherbstsonne. Am Rande ein bisschen Kicken. Gruppenfoto. Engagierter, aber mühsamer Nachmittagsworkshop zur strategischen Entwicklung des QFF. Sitzungsende am spätem Nachmittag, Sitzungsarbeit ordentlich erledigt.


    Nachholbedarf


    Was ebenfalls ordentlich klappt, ist die Bewältigung des Medienandrangs, als vier Monate später in Köln die QFF-Folgekonferenz stattfindet. TV-Kameras überall, Radioreporter drängeln sich. Zwei Tage zuvor hatte sich Hitzlsperger geoutet. Nun wollte man Kommentare von den Fans. »Ich habe höflich darauf hingewiesen, dass wir unser Programm durchziehen wollen«, erzählt Brüllau, auch QFF-Pressesprecher. »Das wurde respektiert.«


    Nach der Konferenz allerdings erging es ihm wie manch anderen QFFlern. »Viele Interviewanfragen und viele kurze Statements, meist nichts Tiefergehendes.« Und sonst? Die verbands- und vereinsseitigen Solidaritätsbekundungen für Thomas Hitzlsperger seien zwar »irgendwie nett« gewesen. Die alten Ängste vor wirtschaftlichen Einbußen in Gestalt angeblich drohender Sponsorenverluste und abnehmender Erlöse aus dem Verkauf von Medienrechten, die DFB, DFL und manche Vereine immer noch prägten, wenn sie an Schwule auf dem Spielfeld und an Homosexuelle auf den Rängen dächten, seien aber mit all dem ja nicht plötzlich verschwunden.


    »Klar, wir haben uns alle gewünscht, dass so etwas passiert, und wir freuen uns mit Hitzlsperger. Und klar, seitdem haben wir viele Gespräche mit den Medien geführt, die sich plötzlich für unsere Fußballleidenschaft und Arbeit interessierten. Und klar, irgendwie meine ich auch eine größere Offenheit für das Thema Schwule und Lesben im Fußballstadion zu spüren.«


    Die Frage bliebe aber natürlich, ob das alles nachhaltige Wirkung zeige. Daran wolle er erst einmal glauben. » Aber jene in den Verbänden, Vereinen und anderen Fangruppen, die einer Zusammenarbeit mit den queeren Fans vor Ort bislang skeptisch bis ablehnend gegenüberstanden, haben sich nicht über Nacht geändert.« Das gelte auch für die Stadionpöbler.


    Markus Delnef von den Meenzelmännern sieht das ähnlich–schon vor Hitzlspergers Coming-out und auch jetzt. Wie Queerpass Sankt Pauli und die meisten anderen QFF-­Fanclubs sind auch die Meenzelmänner als bei Mainz 05 registrierter Fanclub offizieller Teil der Fanszene. Delnef war mehrere Jahre lang Brüllaus Kollege im QFF-Sprecherrat. Der Gewerkschaftssekretär und ehrenamtliche Vorsitzende des »Fanprojekts Mainz«, das sich dort fanclubübergreifend um alle möglichen Fanbelange kümmert, hat so seine eigenen Erfahrungen gemacht: gute in der Zusammenarbeit mit seinem Verein, schlechtere dagegen häufiger im Stadion selbst, wenn homophobe Parolen gerufen werden. Das komme zwar in Mainz seit einigen Jahren immer seltener vor, aber mache ihn bis heute rasend, auch in anderen Arenen.


    Gut hingegen läuft ebenfalls die Zusammenarbeit der Meenzelmänner mit anderen Fangruppen, mit denen man auch schon einmal gemeinsam im Bus zu Auswärtsspielen fährt. Sogar exzellent, ergänzt Delnef, sei die Kooperation mit den »Ultras«, also jenen Extrem-Fans, die zu 150 Prozent hinter ihrem Verein stehen, für besondere Stimmung und Choreographien im Stadion sorgen und von denen manche gesellschaftspolitische Ziele verfolgen. Vor zwei Jahren hätten die Meenzelmänner mit tatkräftiger Ultra-Hilfe auf der gesamten Gegengerade des Mainzer Stadions eine riesige Choreographie gegen Homophobie organisiert, in Regenbogenfarben und mit Bannern. »Es war die bis dahin größte Europas,« so Delnef, »ohne die Ultras wäre das nicht möglich gewesen.« Mit ihnen seien mittlerweile richtige Freundschaften entstanden und auch gemeinsame Feiern gebe es.


    Unter Delnefs Leitung fand unlängst auch eine Fahrt des Fanprojekts Mainz nach Polen statt, an der sich junge 16- bis 25-jährige Fans beteiligten. Ziel: Krakau, dort auch mit dem Besuch der Firmenanlage Oskar Schindlers sowie der Konzentrationslager Ausschwitz und Birkenau. Mehr als zwei Drittel der Teilnehmer gehörten Ultra-Gruppierungen an.


    Auf den Dialog mit demokratisch-alternativen oder links-alternativen Ultragruppen setzen auch andere queere Fanclubs. Jörg Upmann ist parallel zu seinem Engagement bei den Münchner MonacoQueers auch Mitglied der Ultra-Gruppe »Schickeria«. »An den Ultras, speziell der Schickeria, hat mich immer nicht nur ihr bedingungsloses Fantum, sondern auch ihr gesellschaftspolitischer Fokus angesprochen.« Man müsse der Geschäfts- und Geldorientierung der Vereinsbosse andere Werte entgegensetzen.


    »Sehr geehrter Herr Hoeneß«


    Auch Queerpass Bayern setzt gesellschaftspolitische Akzente. Meist voran dabei: Mario Weiße, im bürgerlichen Leben im Konferenzservice des Europäischen Patentamts tätig und einer der besonders Aktiven unter den Chefs queerer Fanclubs. In Facebook- und WhatsApp-Gruppen von QueerpassBayern koordiniert er Treffen in der Stammkneipe, kümmert sich um Ticketfragen, organisiert den Queerpass-Thekendienst im schwul-lesbischen Kulturzentrum der Stadt München, trommelt für die Teilnahme an einer Demonstration gegen Rechtspopulismus oder einem Kiss-in gegen Homophobie in Russland, schiebt neue Aktionen im Stadion an oder einen sechzehnseitigen Farbflyer für alle Fanclubmitglieder. Zuletzt, Ende Januar, weist er in einem Brief an den Bayern-Vorstand außerdem auf ganz Anderes hin:


    


    »Betr: Trainingslager


    


    Sehr geehrter Herr Hoeneß,


    sehr geehrter Herr Rummenigge,


    


    sicherlich kennen Sie uns. Wir, Queerpass Bayern, der 1. schwul-lesbische Fanclub des FC Bayern München seit 2006, sind engagierte Fans des FCB, die nicht nur sportlich interessiert sind, sondern auch gesellschaftspolitische Verantwortung mit ihrem Fan-Sein verbinden.


    Auch aufgrund der Berliner Erklärung im Fußball ist die Position des FCB zum Thema Homophobie erkennbar. Deswegen wenden wir uns heute mit einem Thema an Sie, welches uns seit einiger Zeit beschäftigt und uns widersprüchlich erscheint.


    Der FC Bayern bereitet sich seit einigen Jahren im Wintertrainingslager in Doha/Katar auf die Rückrunde vor. Dass in diesem Land Homosexualität unter Strafe steht und mit Gefängnis geahndet wird, sollte der Weltmarke FC Bayern bekannt sein und nicht egal sein.


    Es liegt uns fern, uns in die Vereinpolitik des FCB einzumischen, möchten aber dennoch auf diese für viele Menschen sehr problematische Tatsache hinweisen.


    


    Wir freuen uns auf Ihre Stellungnahme und stehen selbstverständlich gerne für ein persönliches Gespräch zur Verfügung.


    


    Mit freundlichem Gruß


    Mario Weiße«


    


    Das Vorstandsbüro meldete sich telefonisch, hielt sich jedoch im Unverbindlichen. Es bleibe also abzuwarten, wo der Verein im kommenden Jahr sein Wintertrainingslager stattfinden ließe, so Weiße. Katar würde sich eigentlich schon deswegen verbieten, weil die Arbeits- und Sicherheitsbedingungen für die Arbeiter an den WM-Stätten für das Jahr 2022 bekanntermaßen menschenverachtend seien. Dass müsse der Verein ebenfalls ins Kalkül einbeziehen.


    Weiße betont aber zugleich, dass sich der FC Bayern seit dem Hitzsperger-Coming-out in Sachen Wahrnehmung und Akzeptanz seiner schwul-lesbischen Fans bewegt habe. »Vermutlich, weil er sich anderes nicht mehr leisten kann. Früher hätten wir vielleicht gar keine Antwort bekommen.« Und er ergänzt: »Wenn wir heute ein QFF-Halbjahresmeeting organisieren und um konkrete Hilfe bitten würden, käme gewiss eine andere Unterstützung, als wir vor ein paar Jahren mit einem ähnlichen Ansinnen an den Verein herantraten.« Über die seinerzeit teilweise merkwürdigen Gespräche dazu wolle er lieber schweigen.


    Eine Überraschung: Mehr als acht Jahre nach ihrer Gründung wurde Queerpass Bayern vor ein paar Wochen plötzlich eingeladen, sich im zu jedem Heimspiel erscheinenden FC Bayern-Magazin auf einer ganzen Seite vorzustellen. »Das wäre wohl noch im letzten Jahr ebenfalls undenkbar gewesen«, meint Weiße.


    Nicht nur er ist gespannt, ob diese plötzliche neue Offenheit seitens des Vereins nachhaltig wird.


    Satzungsänderung


    Auch Renate Reinartz, lange Frontfrau von Andersrum Auf Schalke, sieht in den Vereins­etagen große Unsicherheit im Umgang mit Homosexualität und Homophobie–und seit Kurzem zugleich Anzeichen einer Besserung.


    Bei Schalke 04 versuchte sie mehr als zwei Jahre lang in die Vereinssatzung aufnehmen zu lassen, dass neben Hautfarbe und Religion auch die sexuelle Orientierung in der Arena keine Rolle spielen darf. Eigentlich keine große Sache, im Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz steht ja etwas Ähnliches. Mitglieder der Fanbetreuung und der Geschäftsführung, mit denen Reinartz das Gespräch suchte, wollten ihr dennoch ihre Idee ausreden.


    »Was ist an meinem Anliegen so schwierig?«, fragte Reinartz zu Recht, blieb dran und stellte nach mehreren Treffen dennoch den Antrag, dass auf der nächsten Mitgliederversammlung darüber abzustimmen sei. Nachdem es ihr Antrag noch nicht einmal auf die Agenda der Jahreshauptversammlung schaffte, forderte sie das in der Vereinssatzung festgelegte Recht ein, in einem solchen Fall mit Mitgliedern des Aufsichtsrats über die Gründe der Ablehnung sprechen zu dürfen. Gut vorbereitet legte sie ihren Gesprächspartnern die bereits 2009 u. a. vom damaligen Vorstandsmitglied Felix Magath für Schalke 04 unterzeichnete »Leipziger Erklärung gegen Diskriminierung im Fußball« vor, in der auch Homophobie explizit erwähnt wird. Das leitete die Wende ein.


    Seit dem Beginn der Rückrunde dieser Saison hängen zwei Banner unter dem Stadiondach und verkünden »Für Tradition und Leidenschaft gegen Rassismus und Homophobie«.


    Auch auf der Agenda der Anfang Mai stattfindenden Mitgliederversammlung steht Reinartz’ Antrag auf Satzungsänderung nun, unterstützt ebenfalls vom Aufsichtsrat. Rei­nartz erläutert den mehr als 7000 anwesenden Mitgliedern nicht nur die Hintergründe für ihr Anliegen. Sie nutzt ihren Auftritt ebenfalls, um Verein, Vorstand und Aufsichtsrat da­ran zu erinnern, dass die Verbindung mit Hauptsponsor Gazprom die Verbindung zu ­einer ­politischen Elite Russlands bedeute, die scharfe Anti-Homosexuellengesetze zu verantworten habe.


    Ihr Antrag auf Satzungsänderung wird mit mehr als 99 Prozent der Stimmen angenommen, die Ausführungen zu Gazprom werden beklatscht.


    Kämpfer


    Auch QFF-Sprecher Brüllau sieht das Positive, das sich in den letzten Jahren und Monaten getan hat–und bleibt zugleich realistisch. Die Dinge seien in nicht wenigen Stadien und Vereinen deutlich besser geworden, fasst er zusammen, in vielen anderen aber nicht. Auch DFB, DFL, Uefa und Fifa täten immer noch zu wenig. »Im Gegensatz zum Spitzenfußball der Frauen ist jener der Männer in Deutschland immer noch ›tiefes Entwicklungsland‹ in Sachen Diskriminierungsfreiheit und aktiver Bekämpfung von Homophobie.«


    Niemand kann ihm da widersprechen.


    Auch Mainz-Fan Markus Delnef nicht. Jenseits dessen lohnt es für Delnef aber auch, nicht nur das Coming-out von Thomas Hitzlsperger, sondern auch die queeren Fußballfans zu feiern. »Ich verstehe, dass Hitzlsperger keine Ikone der Schwulenbewegung werden will. Muss er ja auch nicht.« Aber man möge doch einmal genauer hinschauen: Jeder QFF-Fanclub und damit jedes Mitglied dieser Clubs habe in seinem Verein auf seine Weise dazu beigetragen, dass Homophobie mindestens erwähnt oder gar zum Thema wurde, und zwar so, dass sich zumindest einige Verbands- und Vereinsfunktionäre und Fangruppen damit auseinandersetzen mussten. »Ohne uns hätte der DFB die ­Broschüre Fußball und Homo­sexualität nicht herausgegeben, so sehr sie auch noch zu verbessern wäre.«


    Vor allem aber habe man durch die behutsame Integration in viele lokale Fanszenen und die Arbeit dort dazu beigetragen, dass das Klima im Stadion toleranter geworden sei. »Ich bin davon überzeugt, dass wir–also die QFF-Clubs mit ihrer Präsenz, ihren Aktionen und ihrer Beharrlichkeit–einen Anteil daran haben, dass Thomas Hitzlsperger die Courage für sein Coming-out fand.« Hitzlsperger sei mutig gewesen, und man habe ihm zu danken. »Aber hat nicht auch er uns ein bisschen was zu verdanken?«


    Ob Hitzlsperger das auch so sieht? »Wäre nett. Aber ist das wichtig? Wir bleiben sowieso am Ball. Wir sind Kämpfer.«


    Die braucht es.


    Nach wie vor.

  


  
    Eher geht ein Kamel durchs Nadelöhr …


    Klosterklause mit Verbindungstür. UndderChristen-Himmel bleibt geteilt


    Ein Gastbeitrag von Petra Thorbrietz


    Liebe Deinen Nächsten, predigte Jesus. Ganz so einfach ist es denn doch nicht, meint die Kirche. Vor allem die katholische. Immer noch greift Rom tief in die theologische Trickkiste, um nur eines nicht zu gestehen: Homosexualität ist von dieser Welt–und auch von Gott. Die vielen Schwulen im Priestergewand und sozialen Einrichtungen, ohne die einige kirchliche Institutionen längst vor dem Zusammenbruch stünden, sehen das anders, lieben, dienen–und schweigen. Sie wissen: Eher geht ein Kamel durchs Nadelöhr, als dass ein Schwuler in den Himmel kommt. Der bleibt geteilt, zumindest für das Kirchenvolk, zeigt die Wissenschaftsjournalistin Petra Thorbrietz in ihrem Gastbeitrag. Als Vorsitzende des Christophorus Hospizvereins in München hat sie viele schwule und lesbische Christen kennengelernt, die in der Sterbebegleitung Gutes tun, weil sie so, wie sie gestrickt sind, in der katholischen Kirche keinen Platz fanden. Die evangelischen Schwestern und Brüder dagegen gehen entspannter mit der gleichgeschlechtlichen Liebe um, sogar im Pfarrhaus, und beschreiten neue Wege. Quelle der Inspiration auch für andere Gläubige? (JS)


    Wie viele Schwule und Lesben es unter den Gläubigen gebe, das müsse man erst mal herausbekommen, antwortet ein Priester nachdenklich auf die Frage, ob Homosexuelle in der katholischen Kirche eine Heimat hätten. Aus dem Schatten des Vatikans trauen sich Menschen mit einer anderen sexuellen Orientierung als die der Mehrheit selten ins Licht der Öffentlichkeit. Dass die Äußerung von Papst Franziskus, er verurteile solche Neigungen nicht, bereits als revolutionär gefeiert wird, zeigt nur, wie ehern das Weltbild der katholischen Kirche immer noch ist. Denn von der katholischen Lehre hat er damit nicht das Geringste zurückgenommen.


    Hermann Reigber hat schon vor 20 Jahren die Konsequenzen gezogen. Dem katholischen Priester war nicht nur klar, dass er sich von Männern angezogen fühlte. Er hatte sich auch ernsthaft verliebt. Er bat um eine Audienz bei seinem Bischof und schilderte ihm seinen Konflikt. »Der Bischof hätte mich vielleicht sogar vor Konsequenzen geschützt«, sagt Reigber heute. »Aber ich wollte mich nicht mehr verstecken. Also habe ich mein Priesteramt niedergelegt.« Der studierte Theologe arbeitet heute in der Erwachsenenbildung im Palliative-Care-Bereich.


    Reigber kennt viele Priesterkollegen von damals, die diesen Schritt nicht getan haben und ihre sexuelle Identität bis heute verbergen: »Sie sind krank und depressiv.« Zwar forderte eine Neuauflage des Katechismus, »tiefgreifenden Tendenzen« mit Mitleid und Takt zu begegnen. Schwule und Lesben werden seit 1992 von der Amtskirche also nicht mehr rundweg als »widernatürlich« bezeichnet. Doch die katholische Kirche, so Reigber, spielt ein doppeltes Spiel in all den Fragen, die mit Körperlichkeit zu tun haben: »Meine Studienkollegen und ich wurden vor 30 Jahren nicht gefragt, warum wir zölibatär leben wollten und nicht heiraten. Vielleicht auch, um keine problematischen Antworten erhalten zu müssen. Als 2003 eine römische Richtlinie zur Priesterausbildung de facto schwule Bewerber von der Priesterweihe ausschloss, hat das eine ehrliche Auskunft zur sexuellen Orientierung gewiss nicht gerade befördert. Ich wäre schon sehr verwundert, wenn es danach plötzlich keine schwulen Neupriester gegeben hätte…« So greift denn die Kirche von Rom weiterhin in die theologische Trickkiste, um zu erklären, warum ausgeübte Sexualität an Ehe und Fortpflanzung gebunden sei und Homosexuelle deshalb »außerhalb der göttlichen Ordnung« stünden. Ihre Existenz ist in der Interpretation der katholischen Kirche »objektiv ungeordnet«.


    Die »ungeordneten« Triebe


    Inzwischen wird die sexuelle Veranlagung zwar nicht mehr als seelische Verirrung gesehen, sondern zumindest biologisch ernst genommen, und der Vatikan wendet sich gegen Verfolgung und Diskriminierung solcher Minderheiten von außen. Doch dadurch vertieft sich sogar der innere Konflikt der Kirche: Die Frage, warum der Herr solche »ungeordneten« Triebe denn überhaupt hat entstehen lassen, wenn er sie doch laut Bibel missbilligt, steht ebenso provokant wie unbeantwortet im Raum.


    »Ich betrachte Gott als das Urprinzip, aus dem das ganze Sein hervorging–also auch ich: ein schwuler Mann!« David Berger ist habilitierter Theologe und lebte vor seinem Coming-out 2011 bereits seit 20 Jahren heimlich mit seinem Partner zusammen. »Eigentlich wussten aber alle Bescheid«, sagt sein Freund. »Im Kloster bekamen wir automatisch Zimmer mit Verbindungstür, und im Vatikan wurde ich als Cousin vorgestellt.« Doch die Toleranz hatte da ihre Grenzen, wo Berger das Doppelspiel nicht mehr mitmachte. Es kam zum Eklat, und die Kirche entzog ihm die Lehrerlaubnis.


    Berger ist heute eine Art Popstar der Schwulenbewegung, Chefredakteur eines Lifestyle-Magazins und Autor des Buches Der heilige Schein. Der Theologe, der von sich sagt, er sei früher »aus Scham« besonders unnachsichtig gegenüber Abweichlern von der reinen Lehre gewesen, bricht heute alle Tabus: In den »goldigen Locken« des Jesuskindes sieht er ein Symbol der Pädophilie, er erinnert an den Moraltheologen Alfonso de’ Liguori, der im 18. Jahrhundert (!) eine Art Stufenleiter der Verwerflichkeit entwickelt hatte (»passiver Analverkehr« sei danach schlimmer als aktiver), und er räsoniert darüber, ob der zurückgetretene Papst Benedikt denn nun auch oder auch nicht.


    Bis zu 60 Prozent des Klerus, so Schätzungen, sind homosexuell. Es ist anzunehmen, dass viele davon gerade deshalb das Priesteramt gewählt haben: die einen, weil sie sich angezogen fühlten von einem Männerbund voller sinnlicher Rituale, die anderen, weil sie sich im Konflikt mit ihrer Sexualität in den Schoß der Kirche flüchteten. Der Zölibat, ein spirituell durchaus sinnvolles und nachvollziehbares Gelöbnis, wird nicht selten zweckentfremdet–als eine Art Tarnkappe verdrängter Körperlichkeit. Dann nämlich, wenn nicht nur der Sexualtrieb unterdrückt wird, sondern auch das Bewusstsein der eigenen Identität. Erst die erzwungene Heimlichkeit ist es, die etwas Vorschub leisten kann, was mit Homosexualität an sich wenig zu tun hat–dem Missbrauch von Kindern und Jugendlichen.


    Nur wenige trauen sich aus der Deckung


    Der Himmel bleibt deswegen geteilt. Einerseits wird Homosexualität in diversen Empfehlungen immer noch als eine Art ansteckende Krankheit beschrieben, mit dem Hinweis, solche Menschen sollten von Erziehung und Ausbildung, von öffentlichen Ämtern ferngehalten werden. Wer schwul oder lesbisch ist, hat theoretisch nichts zu suchen in katholischen Einrichtungen wie Caritas und Entwicklungshilfeorganisationen, in Kindergärten und Kitas, in Krankenhäusern, Alten- und Pflegeheimen oder der Behindertenbetreuung. Doch faktisch sind all diese Einrichtungen mit einem überdurchschnittlich hohen Prozentsatz homosexueller Arbeitnehmer besetzt und würden ohne sie auch gar nicht funktionieren. Ganz ähnlich wie die Pfarrstellen.


    Die katholische Basis scheint einen anderen Gott zu haben, einen, der gnädiger, allumfassender ist als der, den die Spitze des Klerus für sich und die Welt reklamiert. So begründete der Vatikan seinen Versuch, im Jahr 2000 die internationale World-Pride-Demonstration für die Rechte von Homosexuellen in Rom zu verhindern, mit dem Hinweis auf die Grenzen der Meinungsfreiheit. Solche Veranstaltungen, hieß es dann streng, beleidigten das religiöse Empfinden der Gläubigen. In Wirklichkeit verletzen sie vor allem das ungeschriebene Gesetz, dass man als Schwuler oder Lesbe in der Kirche zwar eine Daseinsberechtigung hat, aber nur zu der Bedingung des Unsichtbarbleibens. So wie der Lebensgefährte des ermordeten Modeschöpfers Gianni Versace, der während der Totenmesse kein einziges Mal erwähnt wurde. Dass überhaupt ein solcher Gottesdienst im Mailänder Dom möglich wurde, konnte die Familie nur mit einer großzügigen Spende erreichen.


    Warum richten sich Schwule gegen Schwulsein in der katholischen Kirche? Vielleicht wird die Homophobie, sagt ein Ordensmann, besonders stark in einem Umfeld der Verdrängung. So gilt auch hier die Regel, dass, wer die Augen schließt, nicht sehen muss. In den eigenen Reihen werden Homosexuelle toleriert, solange sie ihr Anderssein nicht öffentlich zeigen. Nur wenige Amtsträger trauen sich aus der Deckung wie der Fuldaer Bischof Heinz Josef Algermissen, der öffentlich erklärte, er sei bereit, Schwule zum Priester zu weihen, wenn diese sich an den Zölibat hielten.


    Immerhin forderten 2011 über 300 katholische Theologen, überwiegend aus Deutschland, Österreich und der Schweiz, in dem Memorandum Kirche 2011: Ein notwendiger Aufbruch, dass die katholische Kirche gleichgeschlechtliche Partnerschaften anerkenne. Unterstützung fand dieses Anliegen zwei Jahre später in den Ergebnissen einer von Papst Franziskus in Auftrag gegebenen Befragung zu Reformvorschlägen, und zwar mehrheitlich: Im Bistum Essen zum Beispiel standen 60 Prozent der Gläubigen hinter diesem Wunsch. Doch das heißt eben auch, dass 40 Prozent vehement dagegen waren. Und wenn es um die göttliche Ordnung geht, sind Mehrheiten ohnehin kein akzeptiertes Instrument. Hier geht es um die Deutungshoheit einer Minderheit. Wer zwei katholische Homosexuelle traut oder besser gesagt, ihre Partnerschaft segnet, muss das heimlich tun und im Vertrauen auf das Stillschweigen der Beteiligten.


    »Hättest du gedacht, dass wir so viele sind?«


    Die 22 Landeskirchen der Evangelischen Kirche in Deutschland (EKD) garantieren zwar größere Vielfalt, aber nicht automatisch mehr Offenheit. Denn je nach Region sind sie mal liberaler, mal fundamentalistischer orientiert. Trotzdem ist das Leben für evangelische Schwule und Lesben bedeutend einfacher, schon weil sie–über das ganze Bundesgebiet gesehen–mehr Nischen finden und dem bedrückenden Zwang der Geheimhaltung ausweichen können. Und natürlich auch deshalb, weil die Sexualität auch aus dem Pfarramt nicht ausgeklammert wird.


    Bis Ende der 1960er-Jahre schwiegen die Kirchenleitungen zu dem heiklen Thema Homosexualität am liebsten. Als mit der veränderten Gesetzgebung die ersten Coming-outs erfolgten, forderte 1971 eine EKD-Denkschrift zu Fragen der Sexualethik seelsorgerische oder therapeutische Hilfen für Homosexuelle. Doch da war es bereits zu spät: Theologische Abhandlungen aus den USA und den Niederlanden interpretierten gleichgeschlechtliches Leben positiv. Aus einem Treffen schwuler Männer beim Evangelischen Kirchentag entstand 1977 in Berlin die bis heute aktive Ökumenische Arbeitsgruppe Homosexuelle und Kirche (HuK). 1982 erschien das Buch Homosexuelle Liebe. Für eine Neuorientierung in der christlichen Ethik des Düsseldorfer Pfarrers und Sexualberaters Hans Georg Wiedemann. Fünf Jahre später veröffentlichte die Sozialpädagogin Herta Leistner die »Bibel« der Lesben in der Kirche. Ihr sprechender Titel: Hättest du gedacht, dass wir so viele sind?


    Der sexuelle Dammbruch überschwemmte die ehemals so feste Burg der evangelischen Kirche mit immer neuen Wellen. Die bekennende Weltlichkeit großer Teile der Gläubigen versuchte der Rat der EKD 1996 mit einer »Orientierungshilfe« einzudämmen, deren Inhalte der katholischen Vorstellung der »Widernatürlichkeit« in keinem Punkt nachstanden. Mit Spannungen leben ist zwar rund 20 Jahre alt, aber nie widerrufen worden. Das Papier charakterisiert Homosexuelle als Opfer, die »in aller Regel eine Fülle von demütigenden und verletzenden Erfahrungen« gemacht hätten und leider in der Vergangenheit nicht deutlich genug von der Kirche geschützt worden seien. Doch auch hier wird »Sünde« unterstellt und im Phänomen der gleichgeschlechtlichen Liebe eine Begrenzung der göttlichen Schöpfung gesehen. Das biblische Menschenbild nämlich ist auch in evangelischer Deutung im Kern auf Ehe und Familie »hingeordnet«.


    Kein Theater um die sexuelle Orientierung


    »Als ich mich Anfang der 1990er-Jahre in der evangelischen Kirche als Schwuler geoutet habe, war das noch ziemlich riskant«, meint deshalb Traugott Roser, heute Professor für Praktische Theologie und Religionspädagogik an der Universität Münster. Doch sein Lebensgefährte war gerade an Aids verstorben. »Das hatte mich radikalisiert. Ich wollte mein Amt nicht mit einer Lüge beginnen.« Kurz vor seiner Ordination bestand Roser darauf, dass seine Homosexualität in seinen Papieren verzeichnet würde. »Ich habe dem Bischof gesagt: Ich bin schwul und ich habe auch vor, das zu leben.« Es gab zwar ausführliche innerkirchliche Diskussionen, doch seine sexuelle Orientierung wurde schließlich akzeptiert. Heute lehrt er Theologie und lebt in einer eingetragenen Lebenspartnerschaft.


    »Damals enorm wichtig«, sagt Roser, »war die Initiative ›Homosexuelle und Kirche‹, wo man sich als schwuler Christ zum ersten Mal offiziell begegnen und austauschen konnte.« Die HuK initiierte zum Beispiel das Projekt »Farbe bekennen«: 30 Gemeinden unterschrieben eine Solidaritätserklärung, mit der sie dokumentierten, dass Homosexuelle bei ihnen willkommen seien. Die Evangelische Kirche Berlin-Brandenburg entschuldigte sich für ihre Vergangenheit: »Die Ausgrenzung homosexuell geprägter Menschen hat in unserer Gesellschaft eine lange, leidvolle Vorgeschichte. Wir bedauern, dass daran auch die christliche Kirche eine erhebliche Mitschuld trägt.«


    Heute gibt es viele schwul-lesbische kirchliche Gruppen und Vernetzungstreffen, auch einen queeren Chor für geistliche Musik. Horst Gorski, offen schwul lebender Probst, ist zwar nicht wie gewollt Bischof in Nordelbien geworden, aber immerhin Mitglied der 11.Synode der EKD. Das EKD-weite Pfarrdienstgesetz ermöglicht außerdem seit 2010 das Zusammenleben homosexueller Paare im Pfarrhaus, wenn die jeweilige Landeskirche sich dazu durchringen kann. Das ist zum Beispiel in Sachsen der Fall oder im Saarland, wo Pfarrerin Daniela Loster in der tiefsten Provinz mit ihrer Köchin als Pfarrfamilie zusammenlebt–mit dem Segen ihrer Kirche. »Und der Gemeinde«, betont sie: »Wenn man selbst kein Theater um die sexuelle Orientierung macht, wird sie auch für andere nicht zum Problem.« Die Gegner des Gesetzes, darunter acht ehemalige Bischöfe, fanden keine Mehrheit.


    Die größere Liberalität des evangelischen Glaubens lässt vieles zu: Schwule und Lesben im Pfarrhaus und vor dem Traualtar–aber auch bibeltreue Fundamentalisten, die Homosexualität immer noch mit Worten wie »Gräuel«, »schändliche Leidenschaft« und »Verstoß gegen das Gesetz Gottes« bezeichnen. Auch in der evangelischen Kirche gibt es immer noch Eiferer, die fürchten, dass sich geoutete Pfarrerinnen und Pfarrer von den (liederlichen?) »Normen dieser Gruppierungen« verführen lassen könnten. Die Frage steht im Raum: Können Homosexuelle gleichberechtigt in dieser Gesellschaft leben und dennoch glaubwürdig für das Leitbild der Familie eintreten?


    Taktgefühl im Pfarrhaus


    Einen wirklich revolutionären Kurswechsel markierte deshalb 2013 eine weitere »Orientierungshilfe« zum Thema Familie: Zwischen Autonomie und Angewiesenheit. Sie erweitert die christliche Familie um Patchworkfamilien und Alleinerziehende, Paare ohne Kinder und homosexuelle Lebenspartnerschaften–wenn diese Menschen füreinander da sind und sorgen. Leitbild ist nicht mehr die Form, sondern die Art des Zusammenlebens. Die Ehe sei ein »weltlich Ding«, zitierte der EKD-Ratsvorsitzende Nikolaus Schneider den ehemaligen Ketzer Luther. Und Sexualität diene nicht nur der Zeugung von Kindern.


    Homosexuelle Pfarrerinnen und Pfarrer können nun nach sorgfältiger Prüfung ordiniert werden, dann nämlich, wenn sie ihre Lebensweise ethisch verantwortlich gestalten, »Intimität und Taktgefühl« walten lassen und davon Abstand nehmen, eine gleichgeschlechtliche Lebensgemeinschaft als Leitbild zu propagieren. Außerdem müssen sie der möglichen Angst mancher Eltern bewusst entgegentreten, deren Kinder könnten verführt oder beeinflusst werden. Für diejenigen, die sich mit so viel Regenbogen am Himmel (noch) nicht abfinden können, bietet Pastor Nils Christiansen aus Hamburg ein »Biblisches Training gegen Homophobie« an.


    Auch das Kürzel LGBT für lesbian, gay, bisexual, transgender hat Einzug in die Kirche gehalten. 2013 hat das europäische Forum christlicher LGBT-Gruppen während der Vollversammlung des Ökumenischen Rates auf die Existenz und die Nöte von sexuellen Minderheiten in den Kirchen weltweit aufmerksam gemacht.


    Manche der Besucher sollen sich sogar als Katholiken geoutet haben.

  


  
    Von Beginn an – Eine persönliche Schlussgeschichte


    Bücher erzählen nicht nur Geschichten, sie haben selbst eine. So auch dieses Buch. Die erste Idee zu ihm entstand vor fünf Jahren.


    Man sprach mich an, ob ich nicht Gründungsmitglied eines neuen Rotary Clubs in München-Bogenhausen werden wolle–ausgerechnet der mehr als hundert Jahre alte ehrwürdige Rotary Club, der sich auf die Fahne geschrieben hat, sozial tätig zu sein, und doch auch im Ruf steht, einen Haufen eher traditionell gesinnter älterer Herren in zen­tralen Positionen der Gesellschaft zu verkörpern.


    Ich war perplex, denn es musste bekannt sein, dass ich schwul bin. Beruflich und privat hatte ich das in keiner Weise verheimlicht, wenn auch nicht jedem auf die Nase gebunden. Außerdem war ich zwar lange ein recht erfolgreicher Buchverleger gewesen und zudem sozial engagiert, aber so wahnsinnig bedeutsam fühlte ich mich nun auch nicht.


    Ich war auch deswegen perplex, weil ich die Institution der Rotarier kannte. Denn ichhatte kurz nach meiner Studienzeit, als ich als Forschungsassistent an der Universität Fribourg in der Schweiz arbeitete, ein vierwöchiges Stipendium der Rotary Foun­dation erhalten. Es ermöglichte mir, zusammen mit vier Kollegen einen knappen Monat lang in Connecticut und Massachussetts zu verbringen–bei Gasteltern und um politische Institutionen, Unternehmen und Kultur der beiden Bundesstaaten kennenzulernen. Die Reise war eine bereichernde Erfahrung, für die ich dankbar bin. Als wir zurückkamen gab es indes einen Preis zu bezahlen. Und der hieß: Bericht abstatten vor Rotary Clubs in Deutschland und der Schweiz. Schnell lernte ich, dass die mich empfangenden Clubs vollkommen anders waren als jene, die ich in den USA kennengelernt hatte. Keine Lockerheit, keine altersmäßige Durchmischung, keine Frauen und Menschen mit Migrationshintergrund schon gleich gar nicht. Honoratiorenhafte Rückwärtsgewandtheit schlug mir stattdessen entgegen, von echter Offenheit und Neugier in der Begegnung keine Spur. Das war nicht meine Welt, als schwuler Mann konnte ich dort keinen Platz haben.


    All diese Erlebnisse lagen zwar bereits gut fünfzehn Jahre zurück, als man mich in München einlud, ein Rotarier zu werden, und doch waren sie sehr lebendig. Was also tun? Absagen? Wegducken? Anschauen? Schließlich siegte die Neugier. Und ich entdeckte Erstaunliches. Die meisten schon länger bestehenden Clubs sind zwar noch immer reine Veranstaltungen seniorer Herren, denen selbstverständlich Respekt gebührt, aber sie haben wegen dieser Zusammensetzung mittlerweile Nachwuchsprobleme. Weil also die Gesellschaft sich wandelt, sollen nun auch die Clubs vielfältiger werden. Das betraf ebenfalls den zu gründenden Münchner Club. So zog also auch hier jene Vielfalt ein, wie ich sie größtenteils in den USA kennengelernt hatte: Gut ein Drittel der neuen Mitglieder sind Frauen, die Altersspanne reicht von Anfang dreißig bis über siebzig, und schnell stellte sich zudem heraus, dass ich im Club nicht der einzige offen Homosexuelle bin.


    Damit hatte ich nicht gerechnet. Ich habe mich immer als bürgerlich-progressiven und offenen Geist gesehen, und dies bis heute. Mit der Aufnahme in einen vielfältigen Rotary Club begann sich nun meine Vorstellung von konservativer Bürgerlichkeit in der deutschen Gesellschaft zu ändern, die ich angesichts meiner Erfahrung immer auch mit Rotariern in Verbindung gebracht hatte. Und sie begann sich wohl genauso zu wandeln, wie sich das Selbstverständnis der Rotarier zu wandeln begonnen hatte. Ganz sicher fand diese Veränderung nicht überall in Deutschland statt–aber sie zeigte sich doch in einer Großstadt wie München, in der es sie vor kurzem noch nicht gegeben hatte.


    Diese Veränderung gefiel mir, und so wurde ich schließlich gerne Rotarier. Mehr noch, denn bereits in den ersten Wochen nach meinem Club-Beitritt dachte ich: Wenn das hier möglich ist, wenn sich also die ehedem sehr konservative Welt deutscher ­Rotarier »sogar« für Schwule und Lesben zu öffnen beginnt, dann hat sich in der Gesellschaft wohl wirklich etwas verändert–gewiss nicht alles, aber doch einiges.


    Bei diesen Überlegungen blieb es nicht. Denn als gelernter Buchverleger und gewohnt in Verlagskategorien zu denken, entwickelten sich binnen Kurzem die ersten ­Ideen eines Buchprojekts zu den »neuen bürgerlichen Homosexuellen in der Gesellschaft«. Und damit meinte ich nicht die üblichen kreativen Verdächtigen in Mode, Kunst, Kultur oder Unterhaltung. Mehrere Jahre lang ließen mich diese Ideen nicht los, waren mal präsenter, mal weniger präsent, ohne freilich zu einer Vollendung zu finden.


    Erst im Frühsommer letzten Jahres änderte sich das, und zwar eher überraschend am Rande einer von Studierenden der Hochschule für Technik und Wirtschaft Berlin grandios gemanagten Veranstaltung. Unverkennbar gab es dort nicht wenige homosexuelle Studierende, die im Organisationsteam mitarbeiteten. Sie waren auch auf der Bühne zu sehen, hielten Reden und überreichten Preise an Firmenvertreter. Während einer dieser Reden geriet ich ins Plaudern mit einer guten (heterosexuellen) Bekannten aus einem großen Konzern, die dort u.a. für das Diversity Management zuständig ist. Mit Blick auf die Bühne meinte sie schließlich, so oder so ähnlich: Für »die« müssen »wir« einfach mehr machen. Wie wär’s mit einem Fachbuch mit Beispielen aus Großunternehmen, die ein regenbogenfreundlicher Arbeitgeber sein wollen?


    Was ich hier verkürzt wiedergebe, ist in Wahrheit eine längere Unterhaltung gewesen, die wir ein paar Tage später am Telefon fortgesetzt haben. In jedem Fall war meine alte Idee schlagartig wieder präsent. Schnell wurde mir nun klar: Das Buch muss her und zwar jetzt. Und es kann kein Fach-, sondern muss unbedingt ein Sachbuch sein, das jenseits aller Klischees die Geschichten immer zahlreicher anzutreffender neuer schwuler und lesbischer Macher erzählt–angesiedelt in Unternehmen, dem Arbeits- und Lernort der meisten Menschen, aber keinesfalls nur dort, sondern auch in anderen gesellschaftlichen Mittelpunkten wie Bundeswehr oder schwul-lesbischen Fußball-Fanclubs.


    All diese Welten kenne ich im Übrigen recht gut. Lange habe ich in kleinen und sehr großen Unternehmen zunächst gejobbt und später gearbeitet, bin bei der Bundeswehr gewesen, habe bis zu meinem zwanzigsten Lebensjahr nicht einmal unerfolgreich Fußball gespielt, bin seit meiner Kindheit FC Bayern-Fan. Und weil ich diese klassischen »Hetero-Welten«, um es im Jargon zu sagen, recht gut kenne, sind mir auch all die stereotypen Sprüche über Schwule und Lesben bestens vertraut, sei es von den jeweiligen Vorgesetzten oder den Kollegen damals, etwa aus dem Büro, vom Kasernenhof oder vom Bolzplatz.


    Bereits gut drei Monate Recherchearbeit lagen hinter mir, als Anfang des Jahres wieder etwas Überraschendes geschah: Thomas Hitzlspergers Coming-out versetzte Deutschland in Aufruhr.


    Gleich für den Tag danach wurde ich gebeten, für ZEIT online einen allgemeinen einordnenden Gastbeitrag zur Rolle von Homosexuellen in der Gesellschaft zu schreiben. Ein paar tragende Gedanken dieses Buches sind darin bereits zu finden.


    Womit ich nicht gerechnet hatte, war die große, durchaus kontroverse Resonanz auf diesen Beitrag. Und was ich noch viel weniger erwartet hatte, zumindest nicht in dieser Heftigkeit, waren die in den Medien und in semi-privaten Kontexten beginnenden Debatten und Gespräche zur »Akzeptanz sexueller Minderheiten in der Gesellschaft«. Mit ihnen wurden zum Teil älteste Vorurteile, Bilder und Genervtheiten nach oben gespült, von denen ich gedacht hatte, dass sie in sogenannten aufgeklärten bürgerlichen Milieus, gleich ob konservativ oder progressiv, nicht mehr anzutreffen wären. Dass das nicht so ist, konnte nun jeder besichtigen –auch ich in meinem Rotary Club.


    Nachdem sich die Diskussionen über ein, zwei, drei Wochen hingezogen hatten, endeten sie fast ebenso plötzlich, wie sie begonnen hatten. Was bleibt von ihnen?


    Die Arbeit an diesem Buch setzte ich auch während der Debatten fort, damit es nun pünktlich zum zwanzigsten Jahrestag der Abschaffung des Paragraphen 175 erscheinen kann.


    Mit ihm will ich nicht nur einer breiteren Öffentlichkeit kaum bekannte schwule und lesbische Vorbilder einer modernen Bürgerlichkeit nach vorne rücken, inklusive der Institutionen, in denen sie wirken.


    Vielmehr hoffe ich auch, Anknüpfungspunkte für eine Diskussion über Schwule und Lesben in Unternehmen und Gesellschaft zu liefern, die über jenen abrupten Medien- und Ankündigungshype hinausgeht, den wir im Januar 2014 erlebten.


    


    Schließlich ist mir noch dieses wichtig:


    Die Arbeit an diesem Buch hat nicht nur eine längere, sehr persönliche Entstehungsgeschichte. Sie ist seit Recherchebeginn im Spätsommer letzten Jahres zudem auf eine andere Weise überaus persönlich geworden und das auf fast unerträgliche Weise.


    Denn kurz nach dem Recherchestart erkrankte meine Mutter schwer, rang lange um ihr Leben und verstarb mehrere Monate später.


    Bei meinen vielen Besuchen an ihrem Krankenbett erzählte ich ihr auch immer wieder vom Fortgang des Buches. Ich weiß: Sie hätte sich auf die Lektüre gefreut.


    Ich habe ihr viel zu verdanken. »Der Regenbogen-Faktor« ist zuvorderst ihr gewidmet.


    


    


    

  


  
    Literatur


    Frohn, D. (2007). »Out im Office?!« Sexuelle Identität, (Anti-)Diskriminierung und Diversity am Arbeitsplatz. Köln, Schwules Netzwerk (Hrsg.), gefördert vom Ministerium für Generationen, Familie, Frauen und Integration in Nordrhein-Westfalen. http://www.dominicfrohn.de/downloads/Out-im-Office_SNW_2007.pdf


    Gerlach, S. (2013). Regenbogenfamilien–Ein Handbuch. 2. überarbeitete und aktualisierte Auflage. Berlin: Querverlag.


    Köllen, T. (2012). Privatsache und unerheblich für Unternehmen? Der Stand der Personalforschung zur »sexuellen Orientierung«. Zeitschrift für Personalforschung, 26(2), 143–166.


    Maas, J. (1999). Identität und Stigma-Management von homosexuellen Führungskräften. Wiesbaden: Deutscher Universitäts-Verlag.


    Schadendorf, J. (2014). Schwule und Lesben–Die neuen Vorbilder. Gastbeitrag in: ZEIT ­online, 10.1.2014. http://www.zeit.de/gesellschaft/zeitgeschehen/2014-01/homosexualitaet-schadendorf-gastbeitrag


    Stockmann, K. (2003). »Ein widerwärtiges Schmierenstück«–Die Wörner-Kießling-Affäre, in: Militärgeschichte. Zeitschrift für historische Bildung, Ausgabe 04/2003, 18–21.


    Völklinger Kreis (2013). Diversity Management in Deutschland 2013–Eine empirische Studie. Berlin.


    Waeger, S. (2001). Sexuelle Ausrichtung und Führungsverantwortung–Eine kritische Betrachtung zum Umgang mit Homosexualität. Studienarbeit an der Universität der Bundeswehr Hamburg, München: GRIN Verlag.


    Wiemann, R. (2013). Sexuelle Orientierung im Völker- und Europarecht. Zwischen kulturellem Relativismus und Universalismus. Berlin: BWW–Berliner Wissenschaftsverlag.

  


  
    Danksagung


    An diesem Buch waren viele Menschen beteiligt: als Ideen- und Ratgeber, als Gesprächs- und Interviewpartner, als Hintergrunderklärer und Kontaktvermittler, als Helfer und Begleiter. Von ihnen habe ich gelernt, ihnen schulde ich Dank. Es sind:


    Christian Apfelbacher (Monaco Aueers), Andrew Austin (Freshfields), Ralph Beyer (McKinsey & Company), Alexander v. Beyme, Torsten v. Beyme-Wittenbecher (IBM), Hermann Brem (SKW Schwarz), Dirk Brüllau (Queer­pass Stankt Pauli), Dr. Mark Butt (GSK Stockmann + Kollegen), Stuart Cameron ­(Uhlala), Barbara David (Commerzbank), Markus Delnef (Meenzelmänner), Andy Dent (Freshfields), Ansgar Dittmar (Schwusos/Arbeitsgemeinschaft der Lesben und Schwulen in der SPD), Manfred Donack (LiSL/Liberale Schwule und Lesben), Jürgen Driftmeier (Deutsche Post DHL), Dr. Christian Finckh (Allianz), Dominic Frohn, Jana Gebler (IKEA), Vivian Hermann (White & Case), Susanne Hillens (Wirtschaftsweiber), Axel Hochrein (Hirschfeld-Eddy-Stiftung), Dr. Jakob Hoffmann-Grambow (White & Case), Prof. Dr. Klaus-Stefan Hohenstatt (Freshfields), Franka Johne (IKEA), Albert Kehrer (PrOut@Work), Dr. Markus Keutel (McKinsey & Company), Ulrich Christian Killius (Bucerius Alumni), Sven Kistner (Queerpass Bayern), Tina Knoll (IBM), Dr. Thomas Köllen (Wirtschaftsuniversität Wien), Constanze Körner (Regenbogenfamilienzentrum/Lesben- und Schwulenverband Berlin-Brandenburg), Sascha Kuhn (Simmons & Simmons), Sören Landmann (Völklinger Kreis), Thomas Lies (Allianz), Prof. Dr. Christoph Lütge (Technische Universität München), Patrik Maas (Andersrum Rut-Wiess), Marcus Mattes, Uta Menges (IBM), Jonathan Meisse (White & Case), Dirk Middeldorp (Warm Up 95), Anne Motz (Deutsche Post DHL), Markus Müller (IBM), Thomas Niederbühl (Rosa Liste München), Rani Nguyen (Uhlala), Diana Ochs (Jugendnetzwerk Lambda), Elizabeth Oger-Gross (White & Case), Hedi Osenberg (Freshfields), Mark Page (A.T. Kearney), Peter Pfanges (Accenture), Henry Pohle (Deutsche Post DHL), Christian Potz (MonacoQueers), Florian Prittwitz-Schlögl (Magic Gorilla), Timo Rabenstein (Deutsche Telekom), Albert Reicherzer (Commerzbank), Hermann Reigber, Renate Reinartz (Andersrum Auf Schalke), Prof. Dr. Traugott Roser (Universität Münster), Prof. Dr. Reinhold Roski (HTW Berlin), Christian Rudolph (Fußballfans gegen Homophobie), Bernd Schachtsiek (Völklinger Kreis), Gina Schmid-Dressel (General Electric), Jessica Scholz (Freshfields), Alexander Schüttpelz (AHsAB/Arbeitsgemeinschaft Homosexueller Angehöriger der Bundeswehr), Konrad Steiner (A.T. Kearney), Marcel Tappeiner (Letzi Junxx), Reinhard Thole (Deutsche Bank), Angela Titzrath (Deutsche Post DHL), Johannes Träumer (VelsPol/Verband lesbischer und schwuler Polizeibediensteter Deutschlands), Dragana Trifkovic (Commerzbank), Sebastian Trost(IBM), Julia Tzanakakis (Ernst & Young), Peer Uhlmann (AHsAB), Andreas Unterforstgruber (Koor­dinationsstelle für gleichgeschlechtliche Lebensweise der Stadt Mün­chen), Jörg Upmann (Monaco­Queers), Dr. Jean-Luc Vey (PrOut@Work), ­Alexander Vogt (LSU/Lesben und Schwule in der Union), Christine Weiner, Christian D. Weis (Commerzbank), Mario Weiße (Queerpass Bayern), Stephan Weiß (AHsAB), Lars Wessel (Green Hot Spots), Wildparkjunxx Karlsruhe, Reiner Wolf (Allianz), Mathias Zobel (VelsPol).


    Ein besonderer Dank geht zudem an Dr. Petra Thorbrietz, die das Buchprojekt von der Konzeptentwicklung an bis zum Druck durch zahllose konstruktive Anmerkungen sehr bereicherte. Sie steuerte ferner den Gastbeitrag zur Kirche bei.


    Ein besonderer Dank geht ebenfalls an Marc Pitzke, seit mehr als zehn Jahren Spiegel Online-Korrespondent in New York, für seinen Gastbeitrag zu aktuellen Entwicklungen im Mutterland der Schwulen- und Lesbenrechte, den USA.


    Besonders danke ich auch Dr. Matthias Stupp. Zusammen mit Kolleginnen und Kollegen von White & Case, deren Namen oben bereits genannt sind, lieferte er federführend jenen Überblick zur Rechtsentwicklung für Schwule und Lesben in Deutschland, der sich im Anhang des Buches findet. Er wurde bearbeitet; inhaltliche Fehler und formale Mängel gehen ausschließlich zu meinen Lasten.


    Ich danke außerdem Thomas Sattelberger, langjähriger Personalvorstand von Continental und Telekom, mit dem ich zu einem frühen Recherchezeitpunkt ein mehrstündiges Interview führte. Von seinen nachdenklichen und leidenschaftlichen Einschätzungen zu Diversity Management in deutschen Unternehmen habe ich viel gelernt.


    Ich danke zudem Helga Boschitz, die sich vor allem–aber nicht nur–um die Grundlagen des Glossars verdient gemacht hat.


    Ich danke ebenfalls sehr Dirk Halverscheid, der wesentliche Teile des Manuskripts in ersten Fassungen und nochmals am Ende gründlich las und dessen Anregungen das Buch vorangebracht haben.


    Außerdem danke ich den Teilnehmern eines Werkstattgesprächs der Regionalgruppe München des Völklinger Kreises, denen ich das Buchkonzept in einer frühen Phase vorstellen durfte. Ihre kritischen Fragen haben meine Arbeit inspiriert.


    Gerne danke ich zudem Fatima Cinar, meiner Lektorin im Redline Verlag, und Michael Wurster, Redline-Programmleiter: für ihr Vertrauen in das Projekt, ihre wertschätzende Begleitung und das schöne Buchlayout. In diesen Dank schließe ich Matthias Michel ein, der mit seiner Arbeit als externer Lektor den Text einfühlsam verbesserte.


    Ganz besonders bedanke ich mich schließlich bei meinem Lebenspartner Karsten ­Østergaard Nielsen. Für sehr vieles–er weiß, wofür.


    


    Jens Schadendorf


    München, Mai 2014

  


  
    Autor


    Jens Schadendorf, geboren 1962 in Hamburg, ist Unternehmer, Berater und Publizist.


    Daneben forscht er am Peter Löscher-Stiftungslehrstuhl der Technischen Universität München zu »Diversität in Unternehmen« und lehrt Medienökonomie an der Hochschule für Technik und Wirtschaft Berlin.


    Schadendorf studierte Betriebswirtschaft, Politische Ökonomie und Entwicklungsökonomie in Hamburg und Fribourg (Schweiz), wo er zweisprachig (deutsch-französisch) zum Lic. rer. pol. abschloss. Es folgten Forschungsaufenthalte am Institute of South East Asian Studies in Singapur und am Asian Institute of Technology in Bangkok.


    Danach war er lange Programmleiter, etwa der Verlage Gabler und Econ; mehrere Auszeichnungen als Buchverleger, zahlreiche Veröffentlichungen (u. a. Financial Times Deutschland, Welt, ZEIT online), aktuell zudem Co-Herausgeber der neuen »Edition ­Debatte«.


    Schadendorf lebt in München und in einer Fernbeziehung mit seinem dänischen Lebenspartner.

  


  
    Gastautoren


    Marc Pitzke, geboren 1963 in Solingen, ist seit 2003 US-Korrespondent für Spiegel Online in New York.


    Zuvor u. a. Studium der Politologie, Soziologie, Amerikanistik und Kommunikationswissenschaften an der Ludwig-Maximilians-Universität München, Ausbildung an der Deutschen Journalistenschule in München, Zweitstudium an der Columbia University School of Journalism in New York; US-Korrespondent für Die Woche, freier Mitarbeiter u.a. für GEO, Frankfurter Allgemeine Sonntagszeitung, Tagesspiegel und Neue Zürcher Zeitung.


    Pitzke ist auch Autor des Reportagebands Fünf nach Zero–Der 11. September und die Wiedergeburt New Yorks.


    Er lebt mit seinem Partner in Brooklyn.


    


    Petra Thorbrietz, geboren 1954 in München, Dr. rer. pol., ist freie Wissenschaftsjournalistin und Publizistin mit Sitz in München und Budapest.


    Zuvor u. a. Gründungsredakteurin und Ressortleiterin »Wissenschaft und Gesellschaft« bei Die Woche in Hamburg und stellvertretende Chefredakteurin bei Focus Schule; vielfach ausgezeichnet, u. a. mit dem Österreichischen Staatspreis für Wissenschaft; mehrere Jahre Vorsitzende des Christophorus Hospizvereins in München; aktuell regelmäßig freie Mitarbeiterin für GEO, Chrismon u. a.


    Von Thorbrietz sind mehrere Bücher erschienen, darunter der Spiegel-Bestseller Leben bis zum Schluss.

  


  
    Glossar


    a. Begriffe


    b. Institutionen und Initiativen


    a. Begriffe


    Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz (AGG): 2006 verabschiedetes Gesetz der Bundesrepublik Deutschland. Das AGG wurde eingeführt, um »Benachteiligungen aus Gründen der Rasse oder wegen der ethnischen Herkunft, des Geschlechts, der Religion oder Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters oder der sexuellen Identität« zu verhindern bzw. zu beseitigen. Aus dem Gesetz gehen Rechtsansprüche gegen Arbeitgeber und Privatpersonen hervor. Es stellt für Personen mit → LGBT-Orientierung bzw. -Identität eine wichtige Grundlage dar, um Gleichberechtigung und Gleichstellung ggf. gerichtlich erstreiten zu können.


    Ally/Allies (Bündnispartner): → Straight ally.


    Asexualität: Fehlendes Interesse bzw. Verlangen nach Sexualität; Abwesenheit von sexueller Anziehung zu anderen Personen.


    Bisexualität: Sexuelle Orientierung, bei der ein Mensch sich sexuell/emotional zu Männern und Frauen hingezogen fühlt.


    Bullying: Anderes Wort für → Mobbing.


    Cisgender (auch: Zisgender): Bezeichnung für Menschen, bei denen angeborenes Geschlecht und → Geschlechtsidentität übereinstimmen; Cisgender ist das Gegenteil von → Transgender.


    (In the) Closet: Englischer Begriff für den nichtgeouteten Zustand bzw. das Verbergen der → sexuellen Identität von → LGBT-Menschen.


    Coming-out: Der Prozess einer → LGBT-Person, sich zur eigenen → sexuellen Identität/Orientierung zu bekennen.


    Christopher Street Day (CSD): Weltweiter »Feiertag« für → LGBT-Menschen, an dem Lesben und Schwule, Bi-, Trans- und Intersexuelle zu Fuß oder auf z. T. farbenprächtig geschmückten Paradewagen durch größere Städte ziehen, um gleiche Rechte einzufordern und gegen Diskriminierung zu demonstrieren. Der Tag wurde nach dem sogenannten ­Stonewall-Aufstand 1969 in der New Yorker Christopher Street benannt. Dort war es bei einer der oft gewalttätigen Polizeirazzien in Schwulenlokalen in der Bar Stonewall Inn zu heftigen Auseinandersetzungen zwischen Polizisten und Homosexuellen gekommen, die sich die Repression nicht länger gefallen ließen und Widerstand leisteten. Der Stonewell-Aufstand gilt als Wendepunkt in der Geschichte der Diskriminierung von LGBTlern.


    DADT (Don’t ask, Don’t tell): Das sogenannte Don’t ask Don’t tell-Gesetz wurde 1993 vom damaligen US-Präsidenten Bill Clinton unterzeichnet. Sein Name ist eine Verkürzung von »We don’t ask and you don’t tell« (dt.: »Wir fragen nicht, du erzählst nichts«) und stellt eine inzwischen abgeschaffte Praxis im amerikanischen Wehrrecht dar. Sie betraf das Verbot für amerikanische Soldaten, gleichgeschlechtliche Sexualkontakte bzw. Beziehungen und/oder ihre → sexuelle Orientierung bzw. Identität öffentlich zu machen und über Homosexualität zu sprechen. Gleichzeitig war es Vorgesetzten verboten, Nachforschungen über die sexuelle Orientierung ihrer Untergebenen anzustellen. DADT war somit als Kompromiss anzusehen zwischen der amerikanischen Rechtslage, die Homosexuelle gänzlich vom Wehrdienst ausschloss, und Erlassen der US-Streitkräfte, die dieses Verbot lockern wollten. Ende 2010 ­wurde die Anwendung von DADT im amerikanischen Militär verboten, im Sommer 2011 wurde die Regelung abgeschafft.


    Diversity/Diversität (dt. »Vielfalt«): Bezeichnet die in der Gesellschaft vorhandene personelle Vielfalt und wird im Allgemeinen bezogen auf Alter, Geschlecht, ethnische Herkunft, → sexuelle Identität bzw. Orientierung, Behinderung, Religionszugehörigkeit oder Weltanschauung usw. Vielfalt gilt dabei als positiver Bestandteil von Normalität.


    Diversity Management: Meist verstanden als Konzept im Personalmanagement, das darauf abzielt, → Diversität bzw. Vielfalt wertzuschätzen, zu unterstützen und gezielt zu nutzen. Dies umfasst auch die ausdrückliche Förderung eines diskriminierungsfreien (Arbeits-)Umfeldes und Maßnahmen gegen Ausgrenzung und → Mobbing und die Ermöglichung eines offenen, inklusiven Arbeitsklimas. Manchmal auch als Diversity- und Inklusionsmanagement bezeichnet (→ Inklusion). Oft, aber nicht immer institutionell in der Personalabteilung einer Organisation angebunden.


    Gender: Der Begriff umschreibt nicht das biologische, sondern das kulturell-soziale und psychologische Geschlecht einer Person. Es bezieht sich also auf das, was in einer bestimmten Kultur als jeweils »typisch« für ein bestimmtes Geschlecht betrachtet wird. »Gender« wurde aus dem englischen Sprachgebrauch ins Deutsche übernommen, um auch hier einen Unterschied zwischen dem biologischen (sex) und dem sozialen Geschlecht (gender) verdeutlichen zu können.


    Geschlechtsidentität: Das Geschlecht, dem sich ein Mensch zugehörig fühlt, unabhängig von dem bei der Geburt zugewiesenen (biologischen) Geschlecht.


    Geschlechtsangleichung (auch Transition): Medizinische Operation mit dem Ziel, das körperliche Geschlecht eines Menschen seiner → Geschlechtsidentität anzugleichen. Der Eingriff bezieht auch die physische Änderung der primären Geschlechtsmerkmale mit ein. In der Regel folgen dem Eingriff auch Hormonbehandlungen.


    Heteronormativität: (Meist unbewusste) Weltanschauung, die ausschließlich eine heterosexuelle Orientierung und Identität als soziale Norm voraussetzt.


    Heterosexualität: Sexuelle Orientierung, bei der ein Mensch sich ausschließlich sexuell/emotional zu Personen des anderen Geschlechts hingezogen fühlt.


    Homophobie: Abneigung gegen Schwule, Lesben und Bisexuelle. Tritt in unterschiedlichen Ausprägungen auf,von Irritationen bis hin zu gewalttätigem Hass. Die institutionelle Homophobie ist in einer Kultur durch Vorgaben z. B. einer Regierung verankert und diskriminiert systematisch Personen nichtheterosexueller Orientierung. Internalisierte Homophobie zeigt sich bei einigen homo- bzw. bisexuellen Menschen, die eine negative Einstellung ihrer Umwelt zu Homosexualität verinnerlicht haben und deshalb ihre eigene → sexuelle Orientierung ablehnen.


    Homosexualität: Sexuelle Orientierung, bei der ein Mensch sich ausschließlich sexuell/emotional zu Personen des gleichen Geschlechts hingezogen fühlt.


    Inklusion: Bezeichnet die Zugehörigkeit zu und selbstverständliche Einbeziehung aller Menschen in Gruppen und Organisationen. Als Konzept steht Inklusion ausgrenzenden Strukturen und Verhaltensweisen aller Art entgegen.


    Intersexualität/Intergeschlechtlichkeit: Ein intersexueller/intergeschlechtlicher Mensch kann körperlich nicht eindeutig einer der beiden binären Geschlechtskategorien weiblich/männlich bzw. einem biologischen Geschlecht zugeordnet werden, z. B. weist er einen ­Penis und eine Vagina auf. Häufig wird bereits bei intersexuell geborenen Kindern versucht, sie durch anpassende Operationen einem eindeutigen biologischen Geschlecht zuzuordnen, was jedoch später oftmals schwerwiegende Folgen für die Betroffenen hat. Im Zuge von → Diversity-Konzepten wird nicht selten angestrebt, Intergeschlechtlichkeit als eigene Identität innerhalb menschlicher Vielfalt anzuerkennen.


    Lebenspartnerschaftsgesetz (LPartG): 2001 in Deutschland in Kraft getretenes Gesetz, das es Menschen gleichen Geschlechts erlaubt, eine eingetragene Lebenspartnerschaft miteinander zu begründen bzw. sich zu verpartnern. Die umgangssprachlich auch »Homo-Ehe« genannte Lebenspartnerschaft ist der Ehe rechtlich (noch) nicht in allen Punkten gleich­gestellt, z. B. steht bisher (noch) ein gemeinsames Adoptionsrecht für gleichgeschlechtliche ­Lebenspartner aus.


    Lesbe: Frau, die sich sexuell/emotional ausschließlich zu anderen Frauen hingezogen fühlt.


    Mobbing: Über einen langen Zeitraum andauerndes diskriminierendes, ausgrenzendes Verhalten, das häufig gegen Personen wegen ihrer LGBT-Orientierung/Identität angewendet wird. → Homophobie ist in Europa ein verbreitetes Motiv für Mobbing.


    LGBT(IQ): Aus dem Englischen stammende Abkürzung, sich immer mehr auch in Deutschland durchsetzende Abkürzung für lesbian, gay, bisexual, transgender, ggf. mit den Zusätzen »Intersexual and → Queer«. Im Deutschen wird eher selten die Abkürzung LSBT (Lesbisch, Schwul, Bi und Trans) benutzt.


    LGBT-Diversity: Bereich der personellen Vielfalt, der sich gesondert auf lesbische, schwule, bi- und transsexuelle Orientierungen bzw. Identitäten bezieht, wobei oft → intergeschlechtliche und → queere Identitäten mitgemeint sind.


    LGBT-Diversity Management: Bereich des → Diversity Managements, der im Personalmanagement von Gruppen, Organisationen, Unternehmen etc. spezielle Unterstützung und Programme für LGBT-Mitarbeiter umfasst.


    LGBT-Mitarbeiternetzwerk: Interessenvertretung von Mitarbeitern mit LGBT-Orientierung innerhalb von Unternehmen und Organisationen. Zielsetzung ist es, eine Ergänzung zu den LGBT-Diversity-Programmen der Unternehmen anzubieten und gleichzeitig die Arbeitgeber in der Entwicklung und Umsetzung von LGBT-Diversity-Zielen zu unterstützen.


    Paragraph 175: Paragraph des deutschen Strafgesetzbuchs, der von 1872 bis 1994 in Kraft war und sexuelle Handlungen zwischen männlichen Personen (bis 1969 auch die »widernatürliche Unzucht mit Tieren«) unter Strafe stellte. Noch in der Nachkriegszeit wurden mehrere Zehntausend Männer auf Grundlage des Paragraphen175 verurteilt. Bis zu seiner Abschaffung wurde der Paragraph mehrfach inhaltlich verändert. Während die DDR bereits Ende der 1950er-Jahre homosexuelle Handlungen zwischen Erwachsenen straffrei stellte, führte die Bundesrepublik Deutschland erst 1969 bzw. 1973 entsprechende Reformen durch, wonach nur noch homosexuelle Handlungen mit männlichen Jugendlichen unter 18 Jahren strafbar waren. Der Paragraph175 begründete den umgangssprachlichen Ausdruck »175er« für Homosexuelle. 1994 wurde er ersatzlos gestrichen.


    Pro-bono-Mandat: Kostenlose Beratung und Vertretung von Mandanten. Pro-bono-Engagement gewinnt vor allem in großen, international agierenden Anwaltskanzleien und Sozietäten zunehmend an Bedeutung. Vielfach beraten und vertreten Anwälte unentgeltlich Mandanten in Rechtsstreitigkeiten und juristischen Fragen, bei denen es um die Sicherung bzw. Erlangung von Menschenrechten geht, z. B. auch für → LGBT-Menschen.


    Queer: Überbegriff für sexuelle Orientierungen und Identitäten, die von Heterosexualität bzw. → Heteronormativität abweichen. Manchmal werden zu »queer« auch Beziehungspraktiken gezählt, die zwar von der heterosexuellen Norm abweichen, aber trotzdem nicht zur Gruppe der LGBT-Identitäten zu rechnen sind. Etwa Polyamorie, bei der mehrere Liebesbeziehungen zur gleichen Zeit gepflegt werden, meist mit vollem Einverständnis der Partner.


    Regenbogenfahne: Die Fahne in den Farben des Regenbogens ist das Symbol der weltweiten Schwulen- und Lesbenbewegung, die von dem amerikanischen Künstler Gilbert Baker 1978 entworfen wurde. Die Farben stehen für die Vielfalt von Lebensweisen mit → LGBT-Hintergrund.


    Regenbogenfamilie: Familie bzw. Lebensgemeinschaft mit mindestens einem lesbisch, schwul, bi- oder transsexuell bzw. intergeschlechtlich lebenden Elternteil.


    Schwuler: Mann, der sich sexuell/emotional ausschließlich zu anderen Männern hingezogen fühlt.


    »Sexualerlass« der Bundeswehr: 2000 erstmals in Kraft getretener und seither auch veränderter Erlass zum Thema »Umgang mit Sexualität in der Bundeswehr«. Als Teil der sogenannten Zentralen Dienstvorschriften sieht der Erlass einen im Gegensatz zu früheren Jahren deutlich liberalisierten Umgang mit Homosexualität innerhalb der Bundeswehr vor. In ihm sind u. a. der Schutz der Soldaten vor Diskriminierung aufgrund ihrer → sexuellen Orientierung sowie die Unterstützung und rechtliche Gleichstellung homosexueller Angehöriger der Bundeswehr festgeschrieben.


    Sexuelle Identität: Der Begriff fasst die Selbstdefinition eines Menschen in Bezug auf sein sexuelles Leben und seine geschlechtliche Identität zusammen. Er umfasst damit mehr als die → sexuelle Orientierung eines Menschen, die vor allem den sexuell/emotionalen Bezug zu anderen Menschen bezeichnet.


    Sexuelle Orientierung: Die Neigung eines Menschen zu anderen Personen bezüglich sexueller/emotionaler Interessen (z. B. Heterosexualität, Homosexualität, Bisexualität, aber auch Asexualität).


    Straight ally: Heterosexuelle Person, die die Anliegen von Menschen mit → LGBT-Identität unterstützt.


    Sukzessivadoption: Recht für verpartnerte Schwule und Lesben, ein Adoptivkind des Partners bzw. der Partnerin zu adoptieren. Das Bundesverfassungsgericht hatte das zuvor geltende Verbot der Sukzessivadoption innerhalb gleichgeschlechtlicher → Lebenspartnerschaften 2013 als Verstoß gegen das Recht auf Gleichbehandlung gewertet. Die höchstrichterliche Entscheidung wird von Experten als Hinweis auf eine demnächst weitergehende rechtliche Gleichstellung von schwul-lesbischen Partnerschaften zur Ehe gesehen.


    Trans*: Gängiges Kürzel für transgender/transidente und transsexuelle Geschlechtsidentität.


    Transgender: Variante der → sexuellen Identität. Transgender-Menschen fühlen sich nicht oder nur zum Teil ihrem bei der Geburt zugewiesenen Geschlecht zugehörig und leben in der Regel als das andere Geschlecht (Kleidung, Verhalten etc.), ohne sich jedoch einer Geschlechtsangleichung zu unterziehen (→ Transsexualität).


    Transidentität: Der Begriff wird häufig als Synonym für → Transsexualität verwendet. Jedoch grenzt sich Transidentität vom rein geschlechtlichen bzw. sexuellen Kontext ab und bezeichnet vielmehr die soziale Zugehörigkeit einer Person zum jeweils anderen biologischen Geschlecht. Somit ist der Begriff eher als Synonym für → Transgender zu verstehen.


    Transphobie: Vorurteile, Aggressionen, Angst oder Ekel gegen → transsexuelle und → trans­idente Personen. Transphobes Verhalten kann sich in Nichtanerkennung oder Infragestellen des von der Trans-Person gewählten Geschlechts, in psychischer oder physischer Gewalt bis hin zum Mord äußern. Häufig sind transphobe Menschen auch → homophob eingestellt.


    Transsexualität: Transsexuelle Menschen ändern ihr bei der Geburt zugewiesenes Geschlecht mittels einer operativen Geschlechtsangleichung. Es ist angemessen, eine Person nach der Geschlechtsangleichung dem »erworbenen« Geschlecht zuzuordnen.


    Transvestit: Ein Mensch, der (öffentlich oder versteckt) Kleidung des anderen Geschlechts trägt. Dieses Verhalten kann sporadisch oder dauerhaft sein und ist mit keiner bestimmten → sexuellen Orientierung verbunden.


    Vielfalt: → Diversity


    Zisgender: → Cisgender


    b. Institutionen und Initiativen


    AHsAB e.V.: Arbeitskreis homosexueller Angehöriger der Bundeswehr. Privat organisierter, als gemeinnützig anerkannter Verein, der sich für die Anerkennung, die Rechte und den Schutz homosexueller Soldatinnen und Soldaten und anderer Mitarbeiter der Bundeswehr einsetzt. www.ahsab.de


    Berliner Erklärung: Auftakt der Initiative → Fußball für Vielfalt der → Bundesstiftung Mag­nus Hirschfeld. Mit der Berliner Erklärung, die Sportfunktionäre aus Vereinen und Verbänden sowie Bundesminister im Juli 2013 unterzeichneten, sprechen sich die Partner gemeinsam gegen → Homophobie und für Vielfalt, Respekt und Akzeptanz im Fußball aus. Inzwischen haben weitere Fußballvereine aus der Bundesliga und Unternehmen und Einrichtungen der Wirtschaft die Erklärung unterzeichnet. www.fussball-fuer-vielfalt.de/berliner-erklaerung.html


    Bundesstiftung Magnus Hirschfeld: Stiftung (Sitz Berlin) mit der Zielsetzung, die gesellschaftliche Realität von Lesben, Schwulen und Transgender zu erforschen und der Diskriminierung von Homosexuellen in Deutschland entgegenzutreten. Ein besonderer Fokus der Stiftung liegt in der Erinnerung an die Naziverbrechen an Homosexuellen sowie in der Würdigung des Lebenswerks ihres Namensgebers Magnus Hirschfeld (1868–1935) als Mitbegründer der ersten deutschen Homosexuellenbewegung. www.mh-stiftung.de


    Charta der Vielfalt: Initiative mehrerer deutscher Unternehmen, 2006 von den Konzernen BP, Daimler, Deutsche Bank und Deutsche Telekom ins Leben gerufen. Die Initiative setzt sich für die Förderung von Vielfalt in Unternehmen und Institutionen ein und ruft Organisationen dazu auf, ein vorurteilsfreies Arbeitsumfeld zu schaffen; hierzu können sich Unternehmen mit der Unterzeichnung der Charta selbst verpflichten. Mehr als 1600 Unterzeichner sind diesem Aufruf bisher gefolgt. www.charta-der-vielfalt.de


    Corporate Equality Index: Von der → Human Rights Campaign, einer der größten LGBT-Organisationen in den USA, veröffentlichtes Rating, mit dem Unternehmen hinsichtlich ihres LGBT-Engagements bewertet werden. Der Index wird seit 2002 jährlich veröffentlicht; auch deutsche Unternehmen mit internationaler Ausrichtung können in diesem Index punkten. www.hrc.org/campaigns/corporate-equality-index


    European Gay and Lesbian Manager Association (EGMA): Länderübergreifender Verband, der rund 2500 Fach- und Führungskräfte sowie Selbstständige aus ganz Europa vernetzt. Die Arbeit der EGMA zielt zentral darauf ab, die Rolle von → LGBT-Menschen und ihrer Themen stärker in der Europapolitik zu verankern und sie als anerkannten Teil der europäischen Wirtschaftskraft zu positionieren. Mitgliederverbände sind u. a. der → Völklinger Kreis und die → Wirtschaftsweiber (Deutschland), NETWORK und Wybernet (Schweiz), agpro (Österreich) und L’Autre Cercle (Frankreich). Die EGMA bildet die europäische Sektion der weltweit aktiven IGLCC, der International Gay and Lesbian Chamber of Commerce. www.egma.eu


    FARE: 1999 gegründetes, von Großbritannien aus operierendes Netzwerk gegen Diskriminierung von Minderheiten im Fußball. FARE (Football Against Racism in Europe) bringt Gruppen, Initiativen, NGOs und Aktivisten auf nationaler und internationaler Ebene zusammen, koordiniert Kampagnen und Veranstaltungen und nutzt immer wieder große internationale Fußballevents, um für Offenheit und Toleranz im Fußball aufmerksam zu machen. www.farenet.org


    Football for Equality: Ein von der EU initiiertes Projekt gegen → Homophobie und Rassismus im Fußball. Es zielt speziell auf die entsprechenden Probleme im (ost-)europä­ischen Fußball ab. Das Projekt wird von mehreren europäischen Fußballorganisationen getragen und fußt auf der Zusammenarbeit von Vertretern der Fußballwelt mit → LGBT-Gruppen und -Organisationen. www.footballforequality.org


    Football Supporters Europe (FSE): Europaweites Netzwerk von Fußballfans mit Mitgliedern aus derzeit 42 Uefa-Mitgliedsländern. Die gemeinnützig tätige Organisation Initiative wurde beim ersten Europäischen Fußballfankongress 2008 gegründet. Sie wird heute von professionellen Institutionen, darunter die Uefa und der EPFL (Verband europäischer professioneller Fußballligen), als Ansprechpartner für Fanfragen anerkannt. Die FSE spricht sich auch gegen Diskriminierung von Minderheiten und speziell gegen → Homophobie im Fußball aus und arbeitet u. a. mit Workshops und gezielten Informationen zu diesem Thema. Auch der → QFF ist FSE-Mitglied. www.fanseurope.org


    Fußball für Vielfalt: Initiative der → Bundesstiftung Magnus Hirschfeld, die mit der gemeinsamen → Berliner Erklärung ihren Anfang nahm. Die Initiative richtet sich gegen → Homophobie im Fußballsport und setzt mit Bildungs-, Forschungs- und Evaluationsmaßnahmen an der Basis des Fußballgeschehens an. Die Maßnahmen sollen Jugend- und Erwachsenentrainer, Funktionäre, Eltern und Fans aufklären, Vorurteile abbauen und zu Toleranz und Akzeptanz auch im Fußballumfeld verhelfen. www.fussball-fuer-vielfalt.de


    Fußballfans gegen Homophobie: Vor allem von Fans des Vereins Tennis Borussia Berlin ausgehende Initiative, die seit 2011 bei Spielen der Bundesliga bis zur Freizeitliga mit einem großen lila Banner und der Aufschrift »Fußballfans gegen Homophobie« auf sich aufmerksam macht. Mittlerweile gibt es ein zweites Banner in englischer Sprache, das bereits in Kroatien, Spanien, Griechenland, den Niederlanden und weiteren Ländern zu sehen war. www.fussballfansgegenhomophobie.blogsport.de


    Gayfarmer: Berufsverband für Schwule und Lesben in grünen Berufen, der sich dafür engagiert, die Akzeptanz von → LGBT-Menschen auch im ländlichen Raum zu erhöhen. Der Verein wurde 1999 gegründet und verzeichnet derzeit etwa 420 Mitglieder. Landwirte, Gärtner, Tierärzte, Winzer und Angehörige anderer grüner Berufe tauschen sich über Gayfarmer aus und unterstützen sich gegenseitig auf fachlicher und persönlicher Ebene. www.gayfarmer.de


    Hirschfeld-Eddy-Stiftung: Die Stiftung unterstützt Aktivisten, die weltweit für die Menschenrechte von → LGBT-Personen kämpfen. Die Arbeit der Stiftung, die 2007 vom →­LSVD initiiert wurde, beinhaltet Spendenaufrufe, nationale und internationale Veranstaltungen zum Zweck der Kooperation und des Erfahrungsaustauschs, Informationsvermittlung an Politik und Verbände sowie allgemeine Menschenrechtsarbeit. Namensgeber sind Dr. Magnus Hirschfeld (1868–1935), der als Pionier der homosexuellen Bürgerrechtsbewegung gilt, und die lesbische afrikanische Menschenrechtsaktivistin Fannyann Eddy (1974–2004). www.hirschfeld-eddy-stiftung.de


    Human Rights Campaign: → Corporate Equality Index


    IDAHOT (International Day Against Homophobia and Transphobia): Der Internationale Tag gegen → Homophobie und → Transphobie wird seit 2005 jeweils am 17. Mai begangen. Das Datum bezieht sich auf den 17. Mai 1990, an dem die Weltgesundheitsorganisation (WHO) entschied, Homosexualität offiziell aus dem Krankheitsdiagnoseschlüssel zu streichen (was 1992 geschah). IDAHOT-Initiator war der französische Aktivist Louis-George Tin, der heutige Vorsitzende der französischen Sektion der → ILGA (International Lesbian, Gay, Bisexual, Trans and Intersex Association). → LGBT-Organisationen und -Verbände aus zahlreichen Ländern bringen an diesem Tag ihre Aktivitäten zusammen, um gemeinsam Respekt und Gleichberechtigung für LGBT-Menschen einzufordern. dayagainsthomophobia.org


    International Lesbian, Gay, Bisexual, Trans and Intersex Association (ILGA): International tätiger → LGBT-Aktivistenverband mit Sektionen in Afrika, Asien, Europa, Lateinamerika und der Karibik, Nordamerika und Ozeanien. www.ilga.org


    ILSE (Initiative lesbischer und schwuler Eltern): Die Initiative ist unter dem Dach des → LSVD angesiedelt und unterstützt Regenbogenfamilien in allen Anliegen, die diese betreffen. Politisch setzt sich ILSE für die soziale, politische und rechtliche Anerkennung und Gleichstellung von Regenbogenfamilien und für ein gemeinsames Adoptionsrecht gleichgeschlechtlicher Paare ein. www.ilse.lsvd.de


    Lambda: Als bundesweites Jugendnetzwerk vertritt Lambda die Interessen junger Lesben, Schwuler, Bisexueller und → Trans* in Öffentlichkeit und Politik und unterstützt → LGBT-Jugendliche in Coming-out-Prozessen und Konflikt- oder Notsituationen. Lambda e. V. wurde 1990 am Zentralen Runden Tisch der Jugend in der ehemaligen DDR gegründet und wird bis heute aus dem Kinder- und Jugendplan der Bundesregierung gefördert. www.lambda-online.de


    Leipziger Erklärung gegen Diskriminierung im Fußball: Die Teilnehmer des 1. DFB-Fankongresses verpflichten sich 2007 mit ihrer Unterschrift der Erklärung, sich innerhalb ihrer Gruppen und Organisationen aktiv gegen alle Formen von Diskriminierung und → Homophobie im Fußball einzusetzen. Die Aktivitäten umfassen u. a. die Einführung von Antidiskriminierungsparagraphen in Stadienordnungen und Vereinssatzungen, kontinuierliche Öffentlichkeitsarbeit und Aufklärung sowie Dokumentation und Anzeigen von Diskriminierungsfällen. www.queerfootballfanclubs.org/ueber-uns/leipziger-erklaerung


    Lesarion: Bundesweites Online-Portal für Lesben, Bi-, Inter- und Transsexuelle mit Kontaktanzeigen, Forum, einem Webshop und einer Dating- und Partnerbörse. Rund 200.000 Mitglieder sind registriert. www.de.lesarion.com


    Lesben- und Schwulenverband in Deutschland e.V. (LSVD): Die größte zivilrechtliche und Selbsthilfeorganisation für → LGBT-Menschen. Der LSVD hat seinen Sitz in Berlin und eine Geschäftsstelle in Köln und vertritt derzeit rund 4000 Mitglieder und 100 Organisationen. Seinen Anfang nahm der LSVD in Leipzig, als sich dort 1990 der Schwulenverband in der DDR (SV) gründete, aus dem später der Schwulenverband in Deutschland (SVD) entstand. 1999 wurde die Erweiterung zum Lesben- und Schwulenverband in Deutschland (LSVD) beschlossen; im Vorstand sitzen seither auch Frauen. Tätig ist der Verband regional, bundesweit und international, zudem ist der LSVD als NGO (Nichtregierungsorganisation) als offizieller Berater bei den Vereinten Nationen anerkannt. www.lsvd.de


    LiSL (Liberale Schwule und Lesben): 2010 innerhalb der FDP gegründete Plattform mit der Zielsetzung, Schwulen- und Lesbenpolitik innerhalb der Politik der Liberalen zu gestalten und nach außen zu vertreten. www.lisl-deutschland.de


    LSU (Lesben und Schwule in der Union): Bundesweit tätige Interessenvertretung für Lesben und Schwule in der CDU und CSU. Neben programmatischer Arbeit und Außendarstellung will der Verband innerhalb der Unionsparteien das Bewusstsein für die Probleme homosexueller Menschen schärfen. www.lsu-online.de


    Max-Spohr-Preis: Auszeichnung des → Völklinger Kreises, Bundesverband schwuler Führungskräfte (VK), für Arbeitgeber mit vorbildlichem → LGBT-Diversity Management. Der Preis wird seit 2001 vom VK alle zwei Jahre verliehen und ist benannt nach dem ­deutschen Buchhändler und Verleger Max Spohr (1850–1905), der als Erster Publikationen zum Thema Homosexualität veröffentlichte. www.vk-online.de/max-spohr-preis.html


    Pew Research Center: Benannt nach dem amerikanischen Industriellen Joseph Newton Pew, ist das Pew Research Center ein Meinungsforschungsinstitut mit Sitz in Washington D. C. Es befasst sich mit mehreren weltweit angelegten Projekten zu wirtschaftlichen, politischen, sozialen und kulturellen Fragen. Zum Thema »Gesellschaftliche Akzeptanz von Homosexualität« führte das Institut zuletzt 2013 eine Umfrage unter 37.000 Menschen in 39 ausgewählten Ländern der Welt durch. www.pewglobal.org/2013/06/04/the-global-divide-on-homosexuality


    PlanetRomeo (ehem. GayRomeo): Größtes deutschsprachiges Online-Kontaktportal für schwule, bi- und transsexuelle Männer. Weltweit sind circa 1,5 Millionen Nutzer registriert, der größte Teil davon aus dem deutschsprachigen Raum. Die Umbenennung von GayRomeo in PlanetRomeo erfolgte nach Angaben der Betreiber im Zuge der Internationalisierung des Portals, da in einigen Ländern Domains, die den Begriff gay enthalten, verboten sind. www.planetromeo.com


    PrOut@Work: Ursprünglich Zusammenschluss professioneller → LGBT-Mitarbeiternetzwerke von Unternehmen in Deutschland. Das 2005 gegründete Netzwerk setzte auf Erfahrungsaustausch, gegenseitige Unterstützung und Kooperationen und wollte so die Effizienz der Mitarbeiternetzwerke steigern. Auf Initiative der beiden Netzwerkkoordinatoren Albert Kehrer und Jean-Luc Vey entstand daraus Ende 2013 die gemeinnützige PrOut@Work-Foundation. Neben Kehrer und Vey gehören die acht Unternehmen Accenture, BASF, Commerzbank, Deutsche Post DHL, Deutsche Telekom, IBM, SAP und White & Case zu den Stiftern. Wichtige Ziele sind die Überwindung von Diskriminierung von LGBT(IQ)-Menschen am Arbeitsplatz sowie die Förderung ihrer Chancengleichheit dort. www.proutatwork.de


    Queer Football Fanclubs (QFF): Dachverband und Netzwerk europäischer schwul-lesbischer Fußball-Fanclubs. Der Zusammenschluss geht auf eine Initiative der schwulen und lesbischen Fanclubs aus Berlin, Stuttgart und Dortmund im Jahr der Fußball-Weltmeisterschaft 2006 in Deutschland zurück. QFF arbeitet europaweit mit anderen entsprechenden Bündnissen zusammen, etwa mit → FARE und → Football Supporters Europe (FSE).

    www.queerfootballfanclubs.org


    Queer.de: Online-Portal für die → LGBT-Community und Freunde. Bietet Nachrichten, Informationen und Wissenswertes zu allen Bereichen schwul-lesbischen Lebens. www.queer.de


    QueerGrün: Plattform für alle queerpolitischen Themen und Inhalte von Bündnis 90/Die Grünen. queergruen.info


    Regenbogenfamilienzentrum: Zentrum, an dem lesbische, schwule, bisexuelle und transgender Menschen mit Kindern (und/oder Kinderwunsch) eine Anlaufstelle haben, um Beratungs-, Bildungs- und Gruppenangebote nutzen zu können. Gegründet unter dem Dach des → Lesben- und Schwulenverbands Berlin-Brandenburg, https://berlin.lsvd.de/projekte/regenbogenfamilien/


    Schwusos (Arbeitsgemeinschaft der Lesben und Schwulen in der SPD): Die Initiative fordert eine ernsthafte Auseinandersetzung mit LGBT-Themen innerhalb der sozialdemokratischen Politik. www.spd.de/spd_organisationen/schwusos


    Sticks & Stones: Erfolgreiche Karrieremesse in Berlin, bei der vor allem → LGBT-Menschen Kontakt mit potenziellen Arbeitgebern aufnehmen können. Bis 2011 war die Messe unter dem Namen »MILK« bekannt. Unter den Ausstellern finden sich zahlreiche renommierte, international agierende Unternehmen aus den unterschiedlichsten Branchen, darunter Allianz, IKEA, McKinsey, IBM, SAP und Roche. www.the-rockstar.com


    Stonewall/Stonewall-Index: Stonewall, the lesbian, gay and bisexual charity ist eine international anerkannte britische → LGBT-Initiative gegen diskriminierende und stigmatisierende Gesetze und ihre Folgen. Stonewall kooperiert mit Kampagnen und Initiativen und prüft Unternehmen auf ihr Engagement in Bezug auf → LGBT-Diversity und Inklusion. Unternehmen, die sich für eine integrative Firmenkultur engagieren und von Stonewall entsprechend bewertet werden, werden in die Top 100 des Stonewall-Index der besten Arbeitgeber für ein diskriminierungsfreies Arbeitsumfeld aufgenommen, mittlerweile eine begehrte Auszeichnung. www.stonewall.org/uk


    VelsPol Deutschland: Bundesweit organisiertes Netzwerk für Lesben und Schwule in der Polizei mit regionalen Vertretungen in fast allen deutschen Bundesländern. Der Verband schätzt die Zahl der Polizeibediensteten mit → LGBT-Orientierung in Deutschland auf etwa 25.000, will diese Kolleginnen und Kollegen unterstützen und Homophobie innerhalb der Polizei beseitigen. www.velspol.de


    Völklinger Kreis (VK): Netzwerk schwuler Führungskräfte und Selbständiger, das sich für ein diskriminierungsfreies Arbeitsumfeld homosexueller Männer in der deutschen Wirtschaft einsetzt. Der Verein gilt als führender Berufsverband für Schwule in Deutschland und hat derzeit etwa 700 Mitglieder. Seit 2001 verleiht der VK den → Max-Spohr-Preis an Arbeitgeber, die ein vorbildliches → LGBT-Diversity Management vorweisen können. Träger des Preises sind bislang u. a. IBM, Commerzbank und die Stadt München. Alle zwei Jahre gibt der VK zudem eine Studie zum aktuellen Stand des Diversity Managements in Deutschland heraus, die ein besonderes Augenmerk auf den Umgang mit sexueller Orientierung legt. www.vk-online.de


    Wirtschaftsweiber: Businessnetzwerk für lesbische Unternehmerinnen, Freiberuflerinnen, Fach- und Führungskräfte und Berufseinsteigerinnen. Mittels beruflicher und privater Vernetzung will der Verein lesbische Frauen in ihrem Selbstverständnis stärken, ihnen zu mehr Gleichberechtigung am Arbeitsplatz verhelfen und letztlich den Anteil von Frauen in Führungspositionen erhöhen. Ziel ist auch, die Präsenz von offen lesbischen Frauen in Wirtschaft, Politik und Gesellschaft zu verstärken. www.wirtschaftsweiber.de


    Workplace Pride: Niederländische Stiftung, die als internationale Plattform für → LGBT-Interessen am Arbeitsplatz und in der Gesellschaft tätig ist. Die Aktivitäten richten sich an Verantwortliche aus Politik und Wirtschaft, NGOs und Universitäten. www.workplacepride.org


    24/7Unicorn: Jährlich in Berlin stattfindender Unternehmenskongress zum Thema → LGBT-Diversity, der in Verbindung mit der → Sticks & Stones-Karrieremesse veranstaltet wird. Auf dem Kongress treffen sich Personal- und → Diversity-Manager, Politiker, Wissenschaftler, Multiplikatoren u. a. m. Ziel sind Informationsvermittlung, Austausch von Best Practices und Erfahrungen sowie die Herstellung von Kontakten zur Zusammenarbeit. www.247unicorn.com

  


  
    Anhang: Vom Strafrecht zum Bürgerrecht–Historische Entwicklung des Rechtsrahmens für Schwule und Lesben in Deutschland bis heute


    a. Vorgeschichte


    b. Weimarer Republik


    c. Nationalsozialismus


    d. Nachkriegszeit


    e. Zeit nach der Wiedervereinigung


    f. Bürgerrechtliche Integration seit der Jahrtausendwende


    a. Vorgeschichte


    1532: Constitutio Criminalis Carolina, §116: Beginn der zivilen Strafbarkeit


    Nachdem der Sexualverkehr zwischen Männern bis in die zweite Hälfte des 13. Jahrhunderts hinein zwar als »sündhaft« angesehen wird, aber legal ist, wandelt sich diese Sicht danach. Fortan gilt er als ein Verbrechen, das fast überall in Europa mit der Todesstrafe belegt wird. 1532 schafft der Habsburger Kaiser Karl V. mit §116 der Constitutio Criminalis Carolina für diese Rechtspraxis eine juristische Grundlage, die im Heiligen Römischen Reich Deutscher Nation bis zum Ende des 18. Jahrhunderts gültig bleibt.


    1791: Homosexualität wird durch den Code Pénal in Frankreich und später in einigen beeinflussten Gebieten straffrei.


    1.6.1794: Inkrafttreten des Allgemeinen Landrechts für die preußischen Staaten: Herabsetzung der Todesstrafe auf eine Gefängnisstrafe und Verbannung


    1813: Homosexualität in Bayern straffrei


    1.6.1851: Inkrafttreten des Preußischen Strafgesetzbuchs: Strafbarkeit homosexueller Handlungen nach dessen §143


    1.1.1871: Inkrafttreten des Strafgesetzbuchs für den Norddeutschen Bund: Fortführung der Strafbarkeit nach §143 im neuen §152


    1.1.1872: Inkrafttreten des Reichsstrafgesetzbuches (RStGB) in allen Reichsteilen: Fortführung der Strafbarkeit im §175, jedoch Reduzierung der Mindesthaftstrafe von 6 Monaten auf einen Tag. Bestrebungen linker Gruppierungen, eine vollständige Abschaffung des §175 zu erreichen, scheitern in den nachfolgenden Jahren.


    b. Weimarer Republik


    1924: Anstieg der Verurteilungen nach dem sogenannten Haarmann-Prozess von jährlich etwa 600 auf etwa 900–eine Zahl, welche die folgenden Jahre über etwa gleich bleibt.


    Fritz Haarmann geht als »Werwolf von Hannover« und lange geheimnisvoller Serienmörder in die Rechtsgeschichte ein. Nachdem er Sex mit ihnen gehabt hat, bringt Haarmann zwischen 1918 und 1924 mindestens zwei Dutzend Jungen im Alter zwischen 10 und 22 Jahren auf grausame Weise um.


    1925: Bestrebungen zur Reform des Strafgesetzbuches und zur Verschärfung des §175


    Im Jahr 1925 legt die Regierung einen Entwurf zur Reform des Strafgesetzbuches vor. Danach soll zusätzlich zum neu zu schaffenden §296, der sich mit dem alten §175 deckt, ein §297 geschaffen werden. Dieser sieht vor, sogenannte qualifizierte Fälle wie homosexuelle Prostitution, Sex mit männlichen Jugendlichen unter 21 Jahren sowie Missbrauch von Männern in einem Dienst- und Arbeitsverhältnis als »schwere Unzucht« und damit als Verbrechen statt als Vergehen einzustufen. Für diesen neuen Tatbestand sollen nicht mehr nur beischlafähnliche Handlungen relevant sein, sondern auch andere Formen der homosexuellen Betätigung wie beispielsweise gegenseitige Masturbation. Zur Verabschiedung des Reform­entwurfes kommt es jedoch nicht mehr, da die Präsidialkabinette der frühen 1930er-Jahre das parlamentarische Gesetzgebungsverfahren weitgehend zum Erliegen bringen.


    c. Nationalsozialismus


    1.9.1935: Verschärfung der Strafbarkeit durch die Nationalsozialisten


    Mit Gesetz vom 28.6.1935, welches am 1.9.1935 in Kraft tritt, verschärfen die Nationalsozialisten den §175. Durch Streichung des Adjektivs »widernatürlich« wird die Beschränkung auf beischlafähnliche Handlungen aufgehoben. Der Straftatbestand gilt nun als erfüllt, wenn »objektiv das allgemeine Schamgefühl verletzt und subjektiv die wollüstige Absicht vorhanden war, die Sinneslust eines der beiden Männer oder eines Dritten [zu] erregen«. Außerdem wird ein neuer §175a geschaffen, der ähnlich dem wenige Jahre zuvor geplanten §297 (s. o.) sogenannte qualifizierte Fälle als »schwere Unzucht« mit Zuchthaus zwischen einem und zehn Jahren bestraft. Hierzu zählen die Ausnutzung eines Abhängigkeitsverhältnisses, homosexuelle Handlungen mit Männern unter 21 Jahren und die männliche Prostitution.


    1936: Daraufhin drastischer Anstieg der Verurteilungen von Männern von 766 (1934) auf 1887 im Jahre 1935, 5060 im Jahre 1936 und 8177 Personen im Jahre 1938. Rückgang ab 1940 auf die im Vergleich zu Zeiten der Weimarer Republik immer noch hohe Zahl von fast 4000 in den Jahren 1940 bis 1942.


    12.7.1940: Runderlass zur pauschalen Vorbeugungshaft verurteilter Homosexueller


    Ein Runderlass des Reichssicherheitshauptamtes vom 12.7.1940 bestimmt pauschal, »alle Homosexuellen, die mehr als einen Partner verführt haben, nach ihrer Entlassung aus dem Gefängnis in polizeiliche Vorbeugungshaft zu nehmen«, was nichts anderes als eine willkürliche Fortsetzung der Haft ohne richterliches Urteil, in der Regel im Konzentrationslager, bedeutet. Nur etwa 50 Prozent der circa 5000 bis 10.000 Männer, die aufgrund eines Vorbeugungs- oder Schutzhaftbefehls in ein Konzentrationslager eingewiesen werden, gelingt es, das Lagersystem zu überleben.


    d. Nachkriegszeit


    Sowjetische Besatzungszone und DDR


    Die Entwicklung in der sowjetischen Besatzungszone ist zunächst uneinheitlich, bevor später ein einheitliches Strafrecht in der DDR Geltung erlangt.


    1949: Kammergericht Berlin: Fassung von 1872 für die gesamte DDR gültig, aber zusätzlich §175a von 1935, da dieser dem Schutz der Gesellschaft gegen »sozialschädliche homosexuelle Handlungen qualifizierter Art« diene; §175b wird aufgehoben.


    1955: Oberstes Gericht der DDR in Strafsachen: Für §175a sind im Unterschied zu §175 keine beischlafähnlichen Handlungen notwendig. Unzucht sei jede »zur Erregung der Geschlechtslust vorgenommene Handlung«, »die das Sittlichkeitsgefühl unserer Werktätigen verletzt«.


    1957: Strafrechtsergänzungsgesetz: Durch das Gesetz wird die Möglichkeit geschaffen, von einer Strafverfolgung abzusehen, wenn eine gesetzwidrige Handlung mangels schädigender Folgen keine »Gefahr für die sozialistische Gesellschaft« darstellt. Dies setzt §175 faktisch außer Kraft, da das Kammergericht Berlin gleichzeitig urteilt, »dass bei allen unter §175 alter Fassung fallenden Straftaten weitherzig von der Einstellung wegen Geringfügigkeit Gebrauch gemacht werden soll«. Homosexuelle Handlungen unter Erwachsenen bleiben daher fortan straffrei.


    12.1.1968: Strafgesetzbuch der DDR: Nach dessen anstelle des §175 nunmehr eingeführten §151 stehen nur noch sexuelle Handlungen von Erwachsenen mit Jugendlichen unter 18 Jahren unter Strafe. Die geschlechtsneutrale Formulierung führt zu einer Strafbarkeit sowohl bei Schwulen als auch Lesben.


    11.8.1987: Urteil des Obersten Gerichts der DDR: Faktische Aufhebung des §151 mit der Begründung, dass »Homosexualität ebenso wie Heterosexualität eine Variante des Sexualverhaltens darstellt. Homosexuelle Menschen stehen somit nicht außerhalb der sozialistischen Gesellschaft, und die Bürgerrechte sind ihnen wie allen anderen Bürgern gewährleistet.«


    1.7.1989: Streichung von §151 durch 5. Strafrechtsänderungsgesetz: Fortan gilt allein §149 des StGB-DDR (Einfacher Missbrauch), der ein einheitliches Schutzalter für homo- und heterosexuelle Handlungen von 16 Jahren vorsieht.

    



    Westalliierte Besatzungszone und Bundesrepublik Deutschland


    1949: §175 und §175a in der Fassung von 1935 offiziell übernommen


    1949 wird alles bis dahin geltende Recht übernommen, »soweit es dem Grundgesetz nicht widerspricht« (Art.123Abs.1GG), so auch die §§175ff. (alte Fassung). In einer Reihe von Entscheidungen schließt sich der Bundesgerichtshof hinsichtlich der Auslegung des §175 der Rechtsprechung des Dritten Reiches an, wonach der Tatbestand der Unzucht keine gegenseitige Berührung voraussetzt. Bestraft werden könne auch gleichzeitige Masturbation oder der Zuschauer beim Triolenverkehr. Auf dieser Grundlage kommt es in den folgenden Jahrzehnten zu mehr als 100.000 Ermittlungsverfahren und etwa 50.000 rechtskräftigen Verurteilungen. Die Rechtsauffassung ist aber je nach Gericht uneinheitlich, was sich in der Höhe der verhängten Strafen zeigt.


    10.5.1957: BVerG: Die Beschwerde, die Fassung der §§175f. von 1935 sei nationalsozialistisch geprägtes Recht (was zu einer Aufhebung hätte führen können), weist das Bundesverfassungsgericht zurück.


    Die Strafbestimmungen seien »formell ordnungsgemäß erlassen« worden und »nicht in dem Maße ›nationalsozialistisch geprägtes Recht‹«, dass ihnen »in einem freiheitlich-demokratischen Staate die Geltung versagt werden müsse«. Die unterschiedliche Behandlung männlicher und weiblicher Homosexualität wird auf biologische Gegebenheiten und das »hemmungslose Sexualbedürfnis« des homosexuellen Mannes zurückgeführt. Als zu schützendes Rechtsgut werden »die sittlichen Anschauungen des Volkes« genannt, die sich maßgeblich aus den Lehren der »beiden großen christlichen Konfessionen« speisten.


    1.9.1969: Inkrafttreten des 1. Gesetzes zur Reform des Strafrechts: Aufhebung des Totalverbots


    Das Totalverbot homosexueller Handlungen wird aufgehoben, nur noch die qualifizierten Fälle (Sex mit einem unter 21-Jährigen, homosexuelle Prostitution und Ausnutzung eines Dienst-, Arbeits- oder Unterordnungsverhältnisses) bleiben im neuen §175 erhalten, die vorher durch §175a geregelt worden waren. Wie dieser entfällt nun auch §175b (Sodomie). Die Änderung führt jedoch zu zweifelhaften Fallgruppen: Waren die Täter bei der tatbestandlichen Handlung über 21 (damals Alter der Volljährigkeit) oder unter 18 Jahre alt, so ist diese straffrei. War einer über 21, der andere unter 21 Jahre, so wird nur der Ältere bestraft. Waren beide zwischen 18 und 21 Jahre alt, so machen sich beide strafbar. Das Gericht kann jedoch für unter 21-Jährige von einer Strafe absehen.


    23.11.1973: Verkündung des 4. Gesetzes zur Reform des Strafrechts (4. StrRG): Nur noch sexuelle Handlungen Erwachsener mit Jugendlichen (jetzt bis 18) sind strafbar.


    e. Zeit nach der Wiedervereinigung


    Die deutsche Wiedervereinigung ändert zunächst nichts an der unterschiedlichen Behandlung der Homosexualität in Ost und West. Der Einigungsvertrag setzt zwar das Bundes-StGB im Beitrittsgebiet in Kraft, jedoch mit der Maßgabe, dass u. a. §175 nicht anzuwenden sei.


    10.6.1994: Verkündung des 29. Strafrechtsänderungsgesetzes (29.StrÄndG); Inkrafttreten am folgenden Tag: Aufhebung der Strafbarkeit


    Am 10.3.1994 verabschiedet der deutsche Bundestag das 29.StrÄndG im Deutschen Bundestag, mit welchem §175 aufgehoben und zugleich das Recht der Bundesrepublik und im Gebiet der ehemaligen DDR angeglichen wird. Das absolute Schutzalter für sexuelle Handlungen mit Jugendlichen wird einheitlich auf 14 Jahre festgelegt (Sexueller Missbrauch von Kindern, §176StGB). Zusätzlich wird für besondere Fälle der sexuelle Missbrauch von Jugendlichen (§182StGB) mit einem relativen Schutzalter von 16 Jahren ausgeweitet und geschlechtsneutral formuliert.


    27.7.2002: Inkrafttreten des Gesetzes zur Aufhebung nationalsozialistischer Unrechtsurteile in der Strafrechtspflege (NS-AufhGÄndG): Symbolische Rehabilitierung der Verurteilten zwischen 1935 und 1945: Verurteilungen wegen homosexueller Handlungen und wegen Fahnenflucht in der Zeit des Nationalsozialismus (und nur diese) werden für nichtig erklärt.


    f. Bürgerrechtliche Integration seit der Jahrtausendwende


    Nach dem Ende der Strafbarkeit kommt es im Zuge gesellschaftlicher Veränderungen seit den 2000er-Jahren sukzessiv zu einer fortschreitenden bürgerrechtlichen Gleichstellung von Homosexuellen bzw. von gleichgeschlechtlichen Partnerschaften.


    1.8.2001: Inkrafttreten des LPartG


    Das Lebenspartnerschaftsgesetz (LPartG) schafft für gleichgeschlechtliche Partner statt der Ehe das Standesinstitut der eingetragenen Lebenspartnerschaft. Wegen politischer Widerstände im Bundesrat kann das Gesetz nicht, wie ursprünglich vorgesehen, verabschiedet werden. So fehlen zahlreiche Änderungsentwürfe betreffend weitere Gesetze, insbesondere steuer- und versorgungsrechtliche Regelungen, die eine weitgehende Gleichstellung mit der Ehe gewährleistet hätten. Vor diesem Hintergrund erklären sich zum Teil die zahlreichen in den Folgejahren geführten Verfahren vor dem BVerfG und Angleichungen in Einzelgesetzen.


    17.7.2002: BVerfG: LPartG von 2001 ist verfassungsgemäß.


    15.12.2004: Gesetz zur Überarbeitung des Lebenspartnerschaftsrechts (LPartRÜG): Weiterungen der Gleichstellung in den Bereichen des Güterstandsrechts, Unterhaltsrechts, Verlöbnisses, der Stiefkindadoption, der Hinterbliebenenversorgung in der gesetzlichen Rentenversicherung und der Scheidung


    18.8.2006: Inkrafttreten des AGG


    Ziel des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG) ist nach dessen § 1, Benachteiligungen u. a. wegen der sexuellen Identität zu verhindern bzw. zu beseitigen. Sofern die Rechtsstellung von Ehegatten und Lebenspartner gleichartig ist, wie dies im LPartG grundsätzlich vorgesehen ist, stellen Leistungen, die an die Eheschließung anknüpfen und eingetragene Lebenspartnerschaften ausnehmen, eine unzulässige Benachteiligung gleichgeschlechtlicher Partnerschaften dar. Der Benachteiligte hat nach dem AGG Anspruch auf Beseitigung der Beeinträchtigung und ggf. Entschädigung und Schadensersatz.


    24.12.2008: Erbschaftssteuerreformgesetz (ErbStRG): weitere Angleichung im Erbschafts- und Schenkungsrecht, insbesondere Angleichung des Steuerfreibetrags


    7.7.2009: BVerfG: Ungleichbehandlung von Ehe und eingetragener Lebenspartnerschaft bei der Hinterbliebenenversorgung für Arbeitnehmer des öffentlichen Dienstes verfassungswidrig


    16.7.2009: Bürgerentlastungsgesetz (BürgEntlG): Gleichstellung bei der Anerkennung von Vorsorgebeiträgen als Sonderausgaben im Steuerrecht


    21.7.2010: BVerfG: Ungleichbehandlung von Ehe und eingetragener Lebenspartnerschaft im Erbschaftssteuer- und Schenkungssteuergesetz in der bis zum 31.12.2008 geltenden Fassung verfassungswidrig


    8.12.2010: Jahressteuergesetz 2010: Gleichstellung im BAföG, der Steuersätze bei Erbschafts- und Schenkungssteuer und Befreiung des Lebenspartners in der Grunderwerbssteuer.


    14.11.2011: Gesetz zur Übertragung ehebezogener Regelungen im öffentlichen Dienstrecht auf Lebenspartnerschaften: Gleichstellung verpartnerter Bundesbeamter, Soldaten und Entwicklungshelfer in Besoldung und in Versorgung


    18.7.2012: BVerfG: Ungleichbehandlung bei der Grunderwerbssteuer bis zum Inkrafttreten des Jahressteuergesetzes 2010 verfassungswidrig


    19.2.2013: BVerfG: Ungleichbehandlung bei der Sukzessivadoption verfassungswidrig; Ausdehnung des Schutzes der Familie von Art.6Abs.1GG auf Familien, bestehend aus eingetragenem Lebenspartner mit adoptiertem Kind des Lebenspartners in »sozial-familiärer Gemeinschaft«


    7.5.2013: BVerfG: Ungleichbehandlung im Einkommenssteuerrecht (Ehegattensplitting) verfassungswidrig


    Nachdem die Regierungskoalition Ende 2010 eine Gleichstellung von Lebenspartnern in der Einkommenssteuer noch abgelehnt hatte, erklärt das BVerfG nach der Serie bereits in diese Richtung weisender Vorentscheidungen (s. o.) nun auch die Ungleichbehandlung beim Ehegattensplitting rückwirkend auf die Zeit seit Bestehen des LPartG (s. o.) für verfassungswidrig.


    27.5.2013: Gesetz zur Änderung des Einkommenssteuergesetzes in Umsetzung der Entscheidung des Bundesverfassungsgerichtes vom 7.5.2013: Gleichstellung im Einkommenssteuerrecht
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