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Willkommen

Impressum

Liebe Bundnismitglieder, liebe Interessierte,

der Kampf gegen Homophobie ist kein Gegeneinander, sondern ein res-
pektvolles Miteinander. Mehr als 120 Mitglieder hat das BUNDNIS GE-
GEN HOMOPHOBIE unter der Schirmherrschaft des Regierenden Burger-
meisters Michael Mdller. Es versteht sich als ein wachsendes Netzwerk
unterschiedlicher Nichtregierungsorganisationen und Unternehmen aus
Kultur, Sport und Wirtschaft. Alle tragen dazu bei, Akzeptanz und Wert-
schdtzung gegenuber Lesben, Schwulen, Bisexuellen, trans- und interge-
schlechtlichen Menschen (LSBTI*) zu férdern. Dort, wo andere nur Lip-
penbekenntnisse hervorbringen, hat das Bindnis langst die Armel
hochgekrempelt. Die Mitglieder engagieren sich dabei nach ihren eige-
nen Mdglichkeiten. Beispielsweise stellt ein Bindnismitglied seine Rdume
zur Verfligung, ein anderes unterstitzt logistisch, inhaltlich oder perso-
nell eine Kampagne oder ein Event, andere bekennen mit Regenbogen-
fahnen Farbe. Der Kreativitat sind keine Grenzen gesetzt. Und das macht
dieses Bundnis zu etwas ganz Besonderem: Es ist innovativ, lebensbeja-
hend und vielfaltig. Es ist durch und durch Berlin!

Mit diesem BUndnisreport, der Riickschau auf das Jahr 2018, erzahlen wir
nicht nur eine Erfolgsgeschichte, sondern mochten uns ausdrucklich bei
allen Mitgliedern fur jede Form der Unterstlitzung bedanken. Auf ein
ebenso herzliches 2019!

Bundnis gegen Homophobie Autor: Christopher Schreiber

Lesben- und Schwulenverband in Grafische Umsetzung: Benjamin Kindervatter
Deutschland (LSVD) Auflage: 500 Exemplare

Landesverband Berlin Brandenburg e. V. Nachweise der im Bundnisreport verwendeten
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Besuchsadresse: KleiststraBe 35, 10787 Berlin
Telefon: +49(0)30 225022 15

Telefax: +49(0) 30 22 5022 21
stopp-homophobie@Isvd.de
www.stopp-homophobie.de

Um aktiv gegen Homophobie einzutreten, setzt der LSVD Berlin-Brandenburg im Auftrag der Senats-
verwaltung fur Justiz, Verbraucherschutz und Antidiskriminierung — Landesantidiskriminierungsstel-
le (LADS) das von ihm initiierte BUNDNIS GEGEN HOMOPHOBIE im Rahmen der Initiative ,,Berlin tritt
ein furr Selbstbestimmung und Akzeptanz geschlechtlicher und sexueller Vielfalt!* um.
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Teilnehmer*innen der Respect Gaymes 2018 beim Fechten

Respekt fiir alle!

Egal ob hetero-, bi-, homosexuell oder trans*,
bei den Respect Gaymes ist der Name Pro-
gramm: Hier treten junge Menschen gemein-
sam fUr gegenseitigen Respekt an — fir Hass und

Gewalt gibt's die Rote Karte! Die Respect Gay-
mes im Jahn-Sportpark sind das Sport- und Kul-
turevent unter dem Regenbogen und seit Jahren
fester Bestandteil im Berliner Pride-Kalender. Am
7. Juli 2018 gab es bereits die 13. Auflage. Das
vielfaltige Sportangebot reichte von FuBball Gber
Floorball bis zu Rugby und Fechten. Und auch
das Kulturprogramm war dieses Jahr besonders
bunt gemischt: Es gab diverse DJanes und DJs,
schwule Schuhplattler und eine queer-feministi-
sche Sportausstellung. Die nachsten Respect
Gaymes finden am 16. Juni 2019 statt.

10 Jahre Denkmal fiir die im Natio-
nalsozialismus verfolgten Homose-
xuellen

Beim Festakt zum zehnten Jahrestag der Uberga-
be des Denkmals fir die im Nationalsozialismus



Kurz und bindig

verfolgten Homosexuellen an die Offentlichkeit
hat Bundesprasident Frank-Walter Steinmeier
als erstes deutsches Staatsoberhaupt die Ho-
mosexuellen in Deutschland um Vergebung fur
erlittenes staatliches Unrecht gebeten. In seiner
Rede sagte Steinmeier: ,Fir all diejenigen, de-
ren Sexualitdat schon vor 1945 als eine Straftat
galt, fur sie personlich war der 8. Mai 1945
nicht der Tag der vélligen Befreiung. [...] Als
Bundesprasident ist mir heute eines wichtig: Ihr
Land hat Sie zu lange warten lassen. Wir sind
spat dran. Was gegeniber anderen Opfergrup-
pen gesagt wurde, ist Ihnen bisher versagt ge-
blieben. Deshalb bitte ich heute um Vergebung
— fir all das geschehene Leid und Unrecht, und
fdr das lange Schweigen, das darauf folgte.”

LSVD-Mitarbeiter*innen beim Dyke*-March 2018

~Mein Korper — meine Identitat -
mein Leben”

Unter diesem Motto wurde am 28. Juli der 40.
CSD in Berlin gefeiert. Zu dem Motto hatte das
basisdemokratische CSD-Forum elf zentrale
Forderungen aufgestellt. Zum Thema Arbeit
und Diversity forderte es: ,Chef_in, steigern Sie
das Bewusstsein fur Vielfalt am Arbeitsplatz
und fordern Sie Ihre LSBTTIQ* Talente.” Auch
zahlreiche Unternehmen aus dem Bundnis be-
teiligten sich an der CSD-Demonstration. Bevor
die Community und ihre Verblndeten fir die
Rechte und die Sichtbarkeit heutiger LSBTI* auf
die StraBBe gingen, fand im Vorfeld der CSD-De-
mo das traditionelle Gedenken an die in der NS-
Zeit verfolgten Homosexuellen statt. Bereits am



LSVD-Geschéftsfihrer Jorg Steinert und TU-Student Kilian Flade hissen die Regenbogenflagge am Hauptgebaude der Technischen Universitat

Vorabend des CSD nahmen Haupt- und Ehren-
amtliche des LSVD Berlin-Brandenburg am
Dyke*-March Berlin teil, um ftr mehr lesbische
Sichtbarkeit zu demonstrieren.
wurde in der St. Marienkirche am Alexander-
platz wieder der christlich-judisch-muslimische
CSD-Gottesdienst gefeiert.

Gleichzeitig

150. Geburtstag von Magnus Hirsch-
feld

Am 14. Mai 2018 jahrte sich der 150. Geburts-
tag von Dr. Magnus Hirschfeld (1868-1935).
Aus diesem Anlass hat die Deutsche Post einen
Jubildumsbrief herausgegeben, der mit den drei
im Juli erschienenen Sondermarken zu Ehren
des Begriinders der ersten homosexuellen Bur-
gerrechtsbewegung frankiert ist. AuBerdem
sind auf dem Jubildaumsbrief die sechs regenbo-
genfarbenen Calla-Lilien des im September
2017 eingeweihten Berliner Denkmals fur die
weltweit erste homosexuelle Emanzipationsbe-
wegung zu sehen. Die Calla-Lilie besitzt weibli-
che und mannliche Blaten auf einer Pflanze und

ist damit ein Symbol fur die Normalitat der sexu-
ellen und geschlechtlichen Vielfalt in der Natur.

Regenbdgen in Berlin

An Uber 100 Standorten hisste der LSVD Ber-
lin-Brandenburg e. V. 2018 mit Vertreter*innen
der verschiedensten politischen, wirtschaftli-
chen und gesellschaftlichen Einrichtungen die
Regenbogenflagge als Zeichen der Solidaritat
mit LSBTI*. Zum zweiten Mal in Folge beteiligte
sich 2018 auch die Technische Universitat mit
der wohl gré3ten Regenbogenflagge Berlins an
der Aktion.

2018
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150. Geburtstag
Magnus Hirschfeld

JUBILAUMSBRIEF

Deutsche Post 'CF
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Liebe Bundnismitglieder, liebe Lesende,

jegliche Formen von Homophobie und Feindse-
ligkeiten gegentber LSBTI-Personen haben ei-
nes gemeinsam: Es fehlt in jedem einzelnen Fall
an Respekt vor den betroffenen Menschen.
Und mit Respekt ist es so eine Sache. Selten be-
merkt man ihn, wenn er da ist. Haufig horcht
man erst auf, wenn Respekt fehlt. Selten wird
jemand sagen: Du hast dich beim Brétchenkau-
fen aber gerade sehr respektvoll gegeniber
den anderen Kundinnen und Kunden verhal-
ten. Wird hingegen eine Transgender-Person
beim Brotchenkaufen schief von der Seite an-
geschaut, dann fallt diese Respektlosigkeit auf.
Am Arbeitsplatz wird auch kaum jemand sa-
gen: Du gehst aber sehr respektvoll mit den
Mitarbeitenden um. Werden hingegen Mitar-
beitende aufgrund ihrer sexuellen Orientierung
ignoriert oder anderweitig gemobbt, dann fallt
diese Respektlosigkeit auf. In der Arbeitswelt
spielen diese Respektlosigkeiten eine immer
groBere Rolle. Die Bereitschaft unter LSBTI-Per-
sonen, sich am Arbeitsplatz zu outen, ist in
Deutschland im Vergleich mit anderen Landern
auBerst gering. Eine aktuelle Erhebung unter
20 Landern kam zu dem Ergebnis, dass

Respekt ist eine
Selbstverstandlichkeit

Dr. Dirk Behrendt

Senator fur Justiz, Vlerbraucherschutz,
und Antidiskriminierung

Deutschland bei diesem Thema das Schlusslicht
bildet. Die Zahlen zeigen: Es ist wichtig, das
Thema LSBTl und Arbeitswelt immer wieder
aufzugreifen. Die Berliner Landesstelle fir
Gleichbehandlung — gegen Diskriminierung
lenkte in den vergangenen Jahren unter dem
Titel Trans* in Arbeit mit einer Wanderausstel-
lung den Fokus auf das Thema. Die zwdlf por-
tratierten transgeschlechtlichen Menschen hat-
ten den Mut, sich mit ihrem Bild und ihrem
Namen in der Offentlichkeit zu zeigen. Solche
Vorbilder sind wichtig.

Ich freue mich, dass sich auch der diesjahrige
BUndnisreport dem Thema LSBTl am Arbeits-
platz widmet. Auch wenn Unternehmen sich
teilweise schon auf den Weg gemacht haben,
bleibt noch viel zu tun, gerade von Seiten der
Wirtschaft. Dabei muss immer auch klar sein:
Respekt gegenlber unseren Mitmenschen ist
nicht nur eine wirtschaftliche Frage. Respekt
gegenliber unseren Mitmenschen ist eine
Selbstverstandlichkeit.

In diesem Sinne winsche ich Ihnen viel Spal3 bei
der Lektire des diesjahrigen Bundnisreports.



Rede zur Polizeistatistik 2018

Polize]

Sehr geehrte Damen und Herren,

herzlichen Dank fur die Einladung zum Bund-
nistreffen des Bindnis gegen Homophobie und
zur damit verbundene Verleihung des jahrli-
chen Respektpreises. Mein Name ist Dr. Barba-
ra Slowik und ich werde lhnen in diesem Jahr
die aktuellen Zahlen aus der Kriminalstatistik im
Bereich der Hasskriminalitat gegen die sexuelle
Orientierung und die geschlechtliche Identitat
vorstellen. Ich bin sehr stolz, dass die Polizei
Berlin ein Grindungsmitglied im Blndnis ge-
gen Homophobie ist. In den Medien und der
Offentlichkeit wurden die Probleme von LSBT
lange Zeit auf die Gleichstellung von Le-
benspartnerschaft und Ehe, das Adoptions-
recht oder ahnliche Fragestellungen reduziert.
In der Bevélkerung besteht zu wenig Bewusst-
sein fur die Existenz homo- und transphober
Gewalt. Die Akzeptanz von Homo-, Bi- und
Transsexualitat als gleichberechtigte sexuelle
Orientierung oder Identitat scheint Umfragen
zufolge in Teilen der Bevélkerung noch nicht
besonders ausgepragt zu sein. Bei den Anstren-
gungen dies zu verbessern, wird die Polizei Ber-
lin auch weiterhin ihren Beitrag leisten und
bestehende Konzepte kontinuierlich fortentwi-

Eine bunte und offene

Rede zur Polizeistatistik 2018 anlasslich
des 2. Bundnistreffens

Dr. Barbara Slowik
Polizeiprasidentin der Polizei Berlin

ckeln. Berlin ist Regenbogenhauptstadt mit ei-
ner der gréBten LSBTI-Communitys Europas
und gehort zu den beliebtesten Reisezielen fur
LSBTI-Menschen aus aller Welt. Diverse kultu-
relle und religidse Hintergrinde, verschiedene
Biografien, diverse Lebensweisen und Le-
bensentwiirfe treffen aufeinander und sorgen
far Bereicherung der Stadt in allen denkbaren
Facetten. Doch dem Respekt und der Akzep-
tanz stehen nicht nur Ablehnung, sondern lei-
der auch Straftaten der Hasskriminalitat gegen-
Uber. Ein Thema, das wir als Polizei Berlin sehr
ernst nehmen: So moéchte ich folgende Vorfalle

des Jahres 2018 beispielhaft anfihren.

Wenn

e eine Frau zunachst transphob beleidigt, aus
der U-Bahn gestoBen und dann von zwei Tat-
verddchtigen mit Faustschldgen und FuBtrit-
ten attackiert wird,

¢ zwei schwule Manner auf dem Weg zu ihrer ge-
meinsamen \WWohnung aus einer Gruppe heraus
angepobelt werden und daraufhin ein Messer
in das Bein des einen Mannes gestochen wird,

e ein leshisches Paar zunachst bespuckt und
dann geohrfeigt wird,

11
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dann mdissen wir als Polizei klare Zeichen ge-
gen Hasskriminalitdt und Ausgrenzung setzen,
gerade indem wir 6ffentlich machen, wie viel-
faltig auch wir sind und wie wichtig uns eine
konsequente Verfolgung solch abscheulicher
Straftaten ist. Ich mdchte lhnen die aktuellen
Zahlen der Straftaten im Bereich der Hasskrimi-
nalitdt gegen die sexuelle Orientierung bzw.
gegen die geschlechtliche Identitat aus den ers-
ten drei Quartalen im Jahr 2018 bekanntgeben.
Die Anzahl der vom Kriminalpolizeilichen Mel-
dedienst erfassten Falle ist laut Statistik gesun-
ken. So registrierte die Polizei Berlin in den ers-
ten drei Quartalen, also von Januar bis Oktober
2018, 105 Falle. Im gleichen Zeitraum des Vor-
jahres waren es 139 Straftaten. Das sind keine
validen Fallzahlen fur das Jahr 2018. Durch den
Anschlag auf den Berliner Weihnachtsmarkt im
Jahr 2016 und den damit verbundenen polizei-
lichen MaBnahmen ist im Bereich des Kriminal-
polizeilichen Meldedienstes, trotz intensiver
Bemlhungen, ein erheblicher Erfassungs-
rickstand entstanden. Wir arbeiten intensiv da-
ran, den Erfassungsrickstand bis zum bundes-
weiten Statistikschluss am 31. Januar 2019
aufzuarbeiten. Nach Rucksprache mit den An-
sprechpersonen fir LSBTl und der sachbearbei-
tenden Staatsschutzabteilung, dem LKA 531,
ist schon jetzt von einem erkennbaren Anstieg
der Straftaten im Hellfeld gegen die sexuelle
Orientierung/geschlechtliche Identitat auszu-
gehen. Die Tatorte liegen hierbei vorwiegend in
den Bezirken Mitte, Friedrichshain und Neu-
kolln.  Aufgrund der vorgenannten Probleme

ist eine Bewertung der Lage derzeit besonders
schwierig. Vor dem Hintergrund eines nach wie
vor hohen Dunkelfelds wollen wir unsere lang-
jahrigen und intensiven BemuUhungen zur
Bekampfung der Hasskriminalitdt gegen die
sexuelle Orientierung/geschlechtliche Identitat
konsequent fortsetzen. Dazu gehoéren sowohl
die vertrauensbildende Zusammenarbeit mit
unseren LSBTI-Netzwerkpartnern als auch die
fundierte Aus- und Fortbildung unseres Perso-
nals. Die Aufklarungsquote der angezeigten
Taten liegt im Moment bei 43 Prozent und ist
somit im Vergleich zum Vorjahreszeitraum
gleichbleibend. Auch hier bleibt mir weiterhin
nur der Appell: Bitte kommen Sie zur Polizei.
Hier sind nicht nur die Opfer von homo- und
transphoben Straftaten gemeint. Wir bendti-
gen auch das Mitwirken von Zeugen im Straf-
verfahren, damit der oder die Tater ermittelt
werden kénnen und eine optimale Strafverfol-
gung gewabhrleistet werden kann. Bitte haben
Sie Vertrauen und keine Angst. Die Polizei Ber-
lin ist eine bunte und offene Polizei, die nicht
nur Uber zwei hauptamtliche Ansprechperso-
nen verfligt, sondern in der Zwischenzeit auch
ein internes Netzwerk von 10 innerbehordli-
chen Ansprechpersonen und 45 Multiplikato-
rinnen und Multiplikatoren fur LSBTl implemen-
tiert hat. Ich mochte an dieser Stelle allen
danken, die sich unermudlich gegen Homo-
und Transphobie einsetzen. Ich freue mich auf
unsere weitere Zusammenarbeit und danke Ih-
nen fur Ihre Aufmerksamkeit. Vielen Dank!
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SCHWERPUNKTTHEMA 2018

ERFOLG DURCH VIELFALT
UND ZUSAMMENHALT

Unter diesem Motto entwickelte das BUND-
NIS GEGEN HOMOPHOBIE zusammen mit der
Berliner Agentur HELDISCH 2018 die Bindnis-
kampagne zum Schwerpunktthema ,Unter-

nehmensnetzwerke”. Mit der Kampagne pra-
sentieren sich zwanzig Unternehmen und
Organisationen des Buindnisses als starkes Netz-
werk, das sich durch ein respektvolles Mitein-
ander auszeichnet und fir ein solches in Berlin
wirbt.

Dem Thema ,Unternehmensnetzwerke” war
auch das 1. Bundnistreffen am 9. Marz ge-
widmet. Anhand von Best-Practice-Beispielen
wurde diskutiert, wie Unternehmensnetzwer-
ke einen Beitrag fir ein diskriminierungsfreies
Betriebsklima leisten kénnen. Um diesen Er-
fahrungsaustausch fortzusetzen, haben wir Ex-
pert*innen fur Diversity-Management sowie
Vertreter*innen von LSBTI*-Unternehmens-
netzwerken zu dieser und weiteren Fragen in-
terviewt.



Schwerpunktthema 2018 -
Unternehmensnetzwerke
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2009 organisierte Stuart B. Cameron die erste
Job- und Karrieremesse fiir LSBTI* in Deutsch-
land. Aus dieser Initiative heraus wurde die
UHLALA Group gegriindet, die sich flr das Em-
powerment von LSBTI* in der Arbeitswelt ein-
setzt. Flr die Bindnismitglieder spricht Stuart
B. Cameron Uber seine Arbeit, Diversity-Ma-
nagement und Unternehmensnetzwerke.

Auf eurer Website steht, dass die UHLALA
Group ein ,,LGBT+ Social Business” ist. Was
kann ich mir darunter vorstellen?

Unternehmen, die im Social Business tatig sind,
wollen gesellschaftliche Probleme l6sen. Es
geht darum, den Kapitalismus zukunftsfahig
zu machen. Die Gewinnmaximierung steht da-
bei wie bei Vereinen nicht im Vordergrund. Der
gesellschaftliche Beitrag von UHLALA besteht
darin, dass wir uns fir die weltweite Vernet-
zung, Weiterbildung und Férderung von LGBT+
Menschen im Berufsleben einsetzen und sie in
Kontakt mit LGBT+ freundlichen Unternehmen
und Organisationen bringen. Das machen wir
zum Beispiel mit der LGBT+ Job- und Karriere-
messe STICKS & STONES, die 2019 zum zehn-
ten Mal stattfindet. UHLALA hat auch viele

UHLALA Group

Gesprach mit Geschaftstuhrer
Stuart B. Cameron

Netzwerke fur LGBT+ Professionals aufgebaut,
zum Beispiel ,,Unicorns in Tech”. Diese Com-
munity richtet sich speziell an alle technolo-
gieinteressierten und -begeisterten LGBT+. Vor
einigen Wochen fand das 50. Netzwerktreffen
bei eBay in Berlin statt, an dem Gber 100 Perso-
nen teilnahmen. Wir betreuen aber noch weite-
re Netzwerkformate: PANDA fur Frauen in FUh-
rungspositionen, RAHM fur LGBT+ Leaders
oder ALICE fUr Jurist*innen.

Wie entstand die Idee ein Unternehmen zu
griinden, das sich fiir das Empowerment
von LSBTI* in der Arbeitswelt einsetzt?

Am Anfang stand mein personliches Interesse.
Bei meinen damaligen Arbeitgebern hatte ich
nicht das Gefuhl, dass ich out sein kann. Es gab
immer wieder kleine Diskriminierungen und sei
es nur ein uralter Schwulenwitz. Das war ein-
fach belastend. Ich wollte wissen, welche Ar-
beitgeber ein offenes Arbeitsumfeld fir LGBT+
férdern. Diese Infos konnte man damals noch
nirgends finden. Also entschied ich mich, selbst
aktiv zu werden und organisierte 2009 die erste
Job- und Karrieremesse fur LGBT+, die damals
noch MILK hieB. Zu der Messe kamen gerade



Schwerpunktthema 2018 - Unternehmensnetzwerke

einmal 200 Besucher*innen. Da war ich schon
etwas enttduscht und habe mir die Frage gestellt,
ob ich der einzige Schwule bin, den das Thema
interessiert. Ich habe aber weitergemacht. Auf
der STICKS & STONES dieses Jahr waren 3000
Besucher*innen und 200 Unternehmen. Diese
Zahlen allein zeigen, dass das Interesse seitens
der Community und der Unternehmen und Or-
ganisationen sehr gewachsen ist.

Warum ist eine offene Unternehmenskul-
tur so wichtig?

Beide Seiten profitieren ganz klar davon.
LGBT+, die sich am Arbeitsplatz nicht outen,
spielen haufig ein anstrengendes Versteckspiel.
Das ist nicht nur fur die Betroffenen belastend,
sondern auch ein taglicher Kraftakt, der viel Ar-
beitsenergie verschlingt. Die Vizeprasidenten
von IBM Claudia Brind-Woody spricht treffend
von dem ,,cost of thinking twice”. LGBT+ den-
ken immer zweimal nach, bevor sie etwas Per-
sonliches am Arbeitsplatz preisgeben. Erzdhle
ich von dem Kinobesuch mit meinem Partner
am Wochenende oder nicht? Unternehmen
sollten aus diesem Grund also auch selbst ein
Interesse daran haben, dass ihre Mitarbeiter*in-
nen im Job authentisch sein kénnen.

Seit Mai 2018 veroffentlicht die UHLALA
Group in Kooperation mit der PROUT AT
WORK-Foundation die ,,Germany’s Top 100
Out Executives”-Liste, auf der LSBTI*-Fiih-
rungskrafte zu finden sind, die geoutet

sind und beruflich Erfolg haben. Warum
habt ihr euch diese Miihe gemacht?

Solche Listen gab es schon langer in den USA
oder GroBbritannien, leider befand sich darauf
nie eine deutsche Fihrungskraft. Wir wollten
geoutete FUhrungskrafte in Deutschland sicht-
barer machen. Denn FUhrungskrafte sind wich-
tige Vorbilder im Unternehmen und Organisati-
onen. Wenn eine lesbische Chefin oder ein
schwuler Abteilungsleiter offen mit ihrer Ho-
mosexualitat umgehen, dann macht das ande-
ren Mitarbeiter*innen Mut, sich zu outen. An-
dere haben Angst, dass ihre Homosexualitat ein
Hindernis fur den Aufstieg im Unternehmen ist.
Eine geoutete Fuhrungskraft beweist das Ge-
genteil und schafft Motivation.

Manchmal wird der Vorwurf laut, dass Un-
ternehmen mit vorgespielter LSB-
TI*-Freundlichkeit Pinkwashing betreiben.
Wie erkennt man, ob ein Arbeitgeber
ernsthaft an dem Thema interessiert ist?

Wenn ein Unternehmen oder eine Organisati-
on nur auf dem CSD ist und sich sonst nicht en-
gagiert, dann ist das fur mich definitiv Pinkwas-
hing. AuBerdem wird damit das Klischee
bedient, dass LGBT+ nur Party machen. Viele
Arbeitgeber denken aber, sie seien tatsachlich
offen. Beim genaueren Hinsehen existieren je-
doch keine Strukturen, wie zum Beispiel ein
LGBT+ Unternehmensnetzwerk oder eine An-
sprechperson fiur die Belange von LGBT+. Da-
hinter muss nicht immer ein Kalkl stecken. Oft

17
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wissen Unternehmen einfach nicht, wie sie mit
dem Thema umgehen sollen. Viele Unterneh-
men, die sich an uns wenden, sind Uberrascht
wenn sie unseren Fragenkatalog ausfillen und
dann merken, dass sie viele der Kriterien einer
offenen Unternehmenskultur nicht erfallen.
Deshalb ist es wichtig, sich von auBerhalb Rat
einzuholen und von anderen zu lernen.

Stichwort ,Unternehmensnetzwerke”: Du
hast Kontakt zu vielen LSBTI*-Unterneh-
mensnetzwerken in Deutschland. Was
muss man erfahrungsgemaB3 beachten,
wenn man ein Netzwerk im Unternehmen
aufbauen méchte.

Um nur ein paar Punkte anzusprechen: Gerade
in der Aufbauphase sind Netzwerke natlrlich
sehr personenabhangig, weil es meist ein Kern-
team von Kolleg*innen gibt, das sich dafur ein-
setzt. Das ist normal, birgt aber die Gefahr, dass
das Netzwerk einschlaft, wenn die Initiator*in-
nen nicht mehr im Unternehmen arbeiten. Des-
halb ist es erstens wichtig, dass das Netzwerk im
Unternehmen strukturell verankert ist. Dazu ist
natlrlich auch das Engagement des Arbeitge-
bers gefragt. Das Netzwerk sollte einen offiziel-
len Status im Unternehmen bekommen. Idealer-
weise stellt der Arbeitgeber auch ein Budget und
Arbeitszeit flr die Netzwerkarbeit zur Verfa-
gung. Webseite, Logo und ein regelmaBiger
Newsletter erhdhen zusatzlich die Netzwerkpra-
senz. Zweitens lebt ein Unternehmensnetzwerk
davon, dass es themenorientiert arbeitet und

dem Unternehmen hilft, offener zu werden. Er-
folgreiche Netzwerke bieten Weiterbildungen
fur Kolleg*innen an, um sie an die Thematik he-
ranzuflhren, oder erarbeiten fir das Unterneh-
men Guidelines fir den Umgang mit Trans*-Mit-
GLAM-Netzwerk  von
McKinsey bietet zum Beispiel regelmaBig Recrui-

arbeiter*innen. Das

ting-Days fir LGBT+ an. Und dann sind natdrlich
die Vernetzung und der Erfahrungsaustausch
mit anderen Netzwerken wichtig.

Wodurch zeichnet sich gutes Diversity-
Management aus?

Eine ausflhrliche Antwort wirde das Interview
sprengen. Nur so viel: Diversity ist mit dem The-
ma Frauenférderung keineswegs erschopft. Oft
gibt es eine Frauenbeauftragte in einem Unter-
nehmen oder einer Organisation, die sich dann
um alle anderen Gruppen auch noch kiimmern
soll. Das ist kein Diversity-Management! Ge-
nauso ist die Existenz von LGBT+ Beauftragten
auf gar keinen Fall eine Garantie dafir, dass
nun alle Diskriminierungen beseitigt sind. Auch
LGBT+ sind vor diskriminierenden Denkmus-
tern nicht gefeit. Vielfalt zu ,,managen” heif3t
deshalb, dass alle im Unternehmen mitgenom-
men werden — auch der weiBe, heterosexuelle
Cis-Mann. Da sich die wenigsten Arbeitgeber
mit dem Thema LGBT+ Diversity auskennen,
haben wir angefangen, Unternehmen zusatz-
lich auch in diesem Bereich zu unterstitzen und
zu beraten und somit LGBT+ Diversity-Manage-
ment zu einem prasenten Thema zu machen.
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2014 grindete Annette Pampel das Rainbow
Network bei Coca-Cola European Partners
(CCEP) Deutschland, das sie seitdem ehren-
amtlich leitet. In der europdischen Unterneh-
mensgruppe von Coca-Cola war das deutsche
Rainbow Network lange Zeit das einzige LSB-
TI*-Unternehmensnetzwerk. Seit November
2018 gibt es auch in der britischen Business
Unit ein Netzwerk, und inzwischen gibt es
auch in anderen Landern Bestrebungen zur
Netzwerkgriindung. Nach Stationen im Regio-
nalen Marketing, im Verkauf und in der Supply
Chain ist Annette Pampel nun im Bereich Per-
sonal tatig. Seit Mdrz 2018 bekleidet sie dort
die neu geschaffene Stelle als Senior HR
Consultant fir Diversity.

Wie kam es zur Griindung des Rainbow
Network?

Ich hatte vor 2014 schon viele Jahre Uber die
LSB-
TI*-Mitarbeiter*innen nachgedacht, wollte es

Notwendigkeit eines Netzwerks fir

aber nicht selber grinden. Hinzu kam die
Schwierigkeit, dass ich niemanden kannte, der
offen schwul oder lesbisch war. Ich lernte dann
aber doch einen schwulen Kollegen bei einer

Coca-Cola European
= Partners Deutschland GmbH

Gesprach mit Senior HR Consultant Diversity
Annette Pampel

Weiterbildung kennen. Wir haben uns beide
darin bestatigt, dass unser Unternehmen so
ein Netzwerk braucht — aus verschiedensten
Grinden: Mit unseren ca. 8.000 Mitarbei-
ter*innen haben wir vom Staplerfahrer, der
Kommissioniererin bis hin zur Managerin viele
verschiedene Berufsgruppen vertreten und bil-
den den Querschnitt der Gesellschaft ab. Da-
mit gehen ganz unterschiedliche Erwartungen
an den Arbeitgeber einher. Auch Uber person-
liche Diskriminierungserfahrungen am Ar-
beitsplatz haben wir uns ausgetauscht. Die
Gesprache mit meinem Kollegen haben mich
dazu bewogen, doch einen Schritt nach vorne
zu wagen: In unserem Intranet habe ich einen
Aufruf an alle Kolleg*innen gestartet mit der
Bitte sich bei mir zu melden, wenn sie Interesse
an einer Vernetzung haben. Rate mal, wie vie-
le sich gemeldet haben.

Bestimmt viele, oder?

Genau genommen niemand. SchlieBlich muss-
ten mein Kollege und ich dann doch direkt auf
andere Kolleg*innen zugehen. Das erste Mal
haben wir uns zu viert oder fiinft in einer Knei-
pe getroffen. Von da an begann zunéachst ein
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Selbstfindungsprozess, in dem wir fir uns kla-
ren mussten, welche Erwartungen wir Uber-
haupt an ein solches Netzwerk haben. Einig
waren wir uns, dass es — auch auf der Fih-
rungsebene — dringenden Handlungsbedarf
bei der Sensibilitat fur LSBTI* im Unternehmen
gibt. Spater haben wir einen Workshop mit Al-
bert Kehrer von der PROUT AT WORK-Stiftung
durchgefiihrt, um uns Uber unsere Ziele und
das weitere Vorgehen zu
verstandigen, aber auch,
um von den Erfahrungen
anderer Netzwerke zu
lernen. Wir haben mit
Aktivitaten in Berlin be-
gonnen und dann auch
im Intranet Uber diese
berichtet. Mit jeder Akti-
on hat das Netzwerk
mehr Fahrt aufgenom-
men. Heute haben wir ca. 80 Mitglieder, wo-
von ein Drittel heterosexuelle Allies sind. Wir
waren von Anfang an offen far Allies und fra-
gen nicht, ob jemand Verblindeter oder Com-
munity-Mitglied ist.

Wie zeigt sich eure Prasenz als Netzwerk
im Unternehmen?

Ein Meilenstein fir uns war 2016 das erste His-
sen der Regenbogenflagge an
Deutschlandzentrale in Berlin. Anfangs muss-
ten wir viel Uberzeugungsarbeit leisten, um
far die Bedeutung und die Symbolik zu sensi-

unserer

Ein Meilenstein flr uns
war 2016 das erste Hissen
der Regenbogenflagge
an unserer Deutschland-
zentrale in Berlin

bilisieren, die einer Flaggenhissung sowohl fir
unsere Mitarbeiter*innen als auch fir Offent-
lichkeit innewohnt. Wir arbeiten aulBBerdem
sehr viel mit anderen Netzwerken zusammen.
Seit dem letzten Jahr organisieren wir unter
dem Namen Queer Staff Network zusammen
mit Bayer und Pfizer die Berliner-Firmennetz-
werktreffen. Bei LGBT*IQ-Deep Dives von
PROUT AT WORK oder beim Pride Breakfast
Club von UHLALA sind
immer Leute von uns da-
bei, auch am RAHM
Contest 2018 fur LSB-
TI*-Leader haben funf
Netzwerker*innen teil-
genommen. Dariber hi-
naus engagiert sich das
Netzwerk im Rahmen

von Corporate Volun-

teering: Zusammen mit
dem LSVD hat sich ein Team unseres Netz-
werks am Kochen fir und mit Geflichteten
beteiligt und am Nachhaltigkeitstag haben 10
Mitarbeiter*innen die Birordume des LSVD re-
noviert. Unternehmensintern sind wir nattr-
lich als Ansprechpersonen fur unsere Kol-
leg*innen prasent. Ganz aktuell unterstiitzen
wir die Transition einer Kollegin.

Wie sah diese Unterstiitzung konkret aus?
Auf Initiative eines Kollegen aus dem Rainbow
Network wurden auf freiwilliger Basis Sensibi-
lisierungsworkshops fur Mitarbeiter*innen an
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dem Standort durchgefihrt, an dem auch un-
sere Trans*kollegin arbeitet. Der Kollege hatte
vorher schon eine Weiterbildung bei der
SchlaU-Werkstatt gemacht, um solche Work-
shops durchfihren zu kénnen. Insgesamt hat-
ten sich 25 Leute dazu angemeldet und es gibt
Bedarf fUr einen weiteren Workshop, den wir
Anfang 2019 durchfthren werden. Die Teil-
nehmer*innen des Workshops waren sehr
aufgeschlossen. Ich hatte den Eindruck, dass
es bei einigen, die in ihrem Leben mit LSBTI*
noch nie konfrontiert waren oder bestimmte
Klischees im Kopf hatten, wirklich , Klick” ge-
macht hat. Es war schén zu sehen, wie diese
Klischees aufgebrochen sind. Aus Sicht der be-
troffenen Kollegin ist die Transition am Ar-
beitsplatz sehr gut verlaufen.

Warum brauchen Firmen LSBTI*-Unter-
nehmensnetzwerke?

Es ist ein grundsatzlicher Diversity-Ansatz, dass
man dort, wo man viel Zeit seines Lebens ver-
bringt, authentisch sein kann. Nicht nur bei
uns gibt es nach wie vor noch genug Leute, die
sich nicht am Arbeitsplatz outen. Das ist
aus meiner Sicht meist kein persénliches Pro-
blem, sondern liegt an der Atmosphdre im
Unternehmen. Unser Ziel ist es, zu einer
LSBTI*-freundlichen Atmosphadre beizutragen,
in der man diskriminierungsfrei zusammen ar-
beiten kann. Dafur brauchen LSBTI* Sichtbar-
keit. Mit seiner Kontinuitat und Prasenz ermu-
tigt das Netzwerk vielleicht auch Kolleg*innen

zu einem Coming-out am Arbeitsplatz oder
zum Engagement im Netzwerk.

Worauf muss ich achten, wenn ich ein LSB-
TI*-Netzwerk in meinem Unternehmen
grinden mochte?

Aus meiner Sicht, gibt es nichts, was man wirk-
lich falsch machen kann. Das wichtigste ist,
dass man sich es einfach traut!

21



Schwerpunktthema 2018 -
Unternehmensnetzwerke

22

(BSR)

Sabine Poggel

Die Berliner Stadtreinigung (BSR) ist Grin-
dungsmitglied des BUNDNIS GEGEN HOMO-
PHOBIE. Mit ca. 5.600 Beschéftigten zahlt das
Unternehmen zu den gréBten Arbeitgebern
Berlins. Sabine Péggel, geboren 1960 in Ber-
lin, Rechtsassessorin, ist
seit 1999 bei der BSR,
zuerst Leiterin der Abtei-
lung Arbeitsrecht, seit
2013 ist sie dort Diversi-
ty-Beauftragte. In einem
Interview flr das Arbeit-
geberMagazin des Kom-
munalen  Arbeitgeber
Verbandes Berlin (KAV) erklart sie, was Vielfalt
bei der Berliner Stadtreinigung bedeutet und
wie wichtig sie fur die Unternehmenskultur
ist. Mit freundlicher Genehmigung des KAV
dirfen wir Ausziige des Interviews abdrucken.

Was bedeutet Vielfalt bei der BSR?

Die BSRist nicht nur orange, sondern bunt, viel-
faltig und vielschichtig. Diese Vielfaltigkeit un-
serer Beschaftigten als etwas Positives zu be-
greifen und alle Potentiale anzusprechen, ist

Die BSR ist nicht nur
orange, sondern bunt,
vielfaltig und vielschichtig.

Berliner Stadtreinigung

Gesprach mit der Diversity-Beauftragten

Ziel unseres Vielfaltmanagements. Wir haben
ca. 30 Nationen an Bord. Der Frauenanteil liegt
unternehmensweit bei rund 18 Prozent, wobei
der Frauenanteil in FUhrungspositionen, das
betrifft die ersten drei FUhrungsebenen, bei
rund 40 Prozent liegt.
Wir
behinderte Menschen, es

beschaftigen viele

sind gut 14 Prozent unse-
rer Beschaftigten schwer-
behindert oder gleichge-
stellt. Alle Altersgruppen
sind vertreten und unsere
Berufsgruppen  reichen
von Tatigkeiten, die keine Ausbildung zur Vor-
aussetzung haben, Uber klassische Ausbil-
dungsberufe im gewerblich-technischen und
kaufmannischen Bereich bis zu akademischen
Berufen. Naturlich bilden wir auch selbst aus
und haben zudem seit vielen Jahren soziale Pro-
jekte. Wir sind hier ganz breit und vielfaltig auf-
gestellt. Gelebte Vielfalt ist ein Treiber fir eine
Unternehmenskultur, die fur Offenheit und
Wertschatzung steht. Es entstehen neue Ideen
und wir kénnen voneinander lernen.
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Seit wann beschaftigt sich die BSR mit dem
Thema Diversity?

Seit 2012/2013 gibt es offiziell die Funktion der
Diversity Beauftragten, die mit mir besetzt ist.
Aber auch in den Jahren zuvor haben wir schon
zu verschiedenen Diversity-Dimensionen wie
Behinderung und Frauenférderung gearbeitet.
Ab diesem Zeitpunkt haben wir das Thema stra-
tegischer und konzeptioneller aufgestellt.

Welche Bedeutung hat das Thema fiir lhr
Unternehmen?

Als kommunales Vorzeigeunternehmen erfil-
len wir unsere gesellschaftspolitische Verant-
wortung fur Chancengleichheit und schaffen
ein Arbeitsumfeld, das frei von Vorurteilen und
Ausgrenzung ist. Wir haben alle Potentiale im
Blick, um als Arbeitgeberin auch weiterhin at-
traktiv zu sein. Die Vielfaltigkeit unserer Be-
schaftigten und unsere Aktivitaten tragen zu
unserem Unternehmenserfolg bei und sichern
unsere Wettbewerbsfahigkeit um Arbeitskrafte
und Akzeptanz in der Bevélkerung, der Offent-
lichkeit und der Politik.

Die Vielfaltigkeit unserer
Beschaftigten und unsere
AKtivitaten tragen zu unserem
Unternehmenserfolg bel.

Wie sieht das Diversity-Management der
BSR aus und welche Aktivitaten wurden
ins Leben gerufen?

Die BSR tut hier viel auf verschiedensten Ebe-
nen. Wichtig ist, Vielfalt Uberall mitzudenken,
nicht als Sonderthema zu sehen, in Wort und
Bild vorkommen zu lassen, darlber hinaus
deutlich zu machen, dass jede und jeder von
uns Dimensionen von Vielfaltigkeit in sich tragt
und diese im beruflichen Alltag einbringt. Da-
neben gibt es Workshops und Seminare zu den
Themen Diversity, AGG, Vereinbarkeit von Be-
ruf und Familie, partnerschaftliches Verhalten,
altersgemischte Teams u.v.m.

Beispielhaft fir betriebliche Aktivitaten mdchte
ich Ihnen folgende nennen: Beim Diversity- Tag
der Charta der Vielfalt machen wir seit Jahren
mit Aktionen mit — in diesem Jahr wieder mit
zwei Spaziergangen mit Perspektivwechsel. In
den Kantinen werden internationale Gerichte
angeboten und es gibt sogar ein Vielfaltsre-
zeptbuch, das mal zu einem Diversity-Tag ent-
standen ist. Jahrlich gibt es Gleichstellungskon-

ferenzen, ein  Cross-Mentoring-Programm
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unter dem Dach des Kommunalen Arbeitge-
berverbandes und Elterninformationsveranstal-
tungen. Bei uns gibt es seit Jahren einen Frau-
enforderplan und eine Dienstvereinbarung zum
Partnerschaftlichen Verhalten. Wir sind re-
auditiert bei ,berufundfamilie”. Die Inklusion
von behinderten Menschen in den Arbeitsalltag
ist uns ein groBBes Anliegen und wir haben da-
far mehrere Auszeichnungen erhalten. Mit der
Wanderausstellung ,,Inklusion on Tour” sind
wir als positives Unternehmensbeispiel unter-
wegs. Wir haben soziale Integrationsprojekte,
wie z. B. ,Gemeinsam schaffen wir das!” Au-
Berdem nehmen viele unserer Beschaftigten an
sozialen Aktionen wie z. B. ,,One Billion Rising”
und , Biobrot Boxen packen” oder , Weihnach-
ten im Schuhkarton” teil. Interne Netzwerke
wie z. B. ein Frauennetzwerk und der Pflegezir-
kel unterstitzen den kollegialen Austausch.
Viele kleine Mosaiksteine fihren dazu, dass Di-
versity ins Blickfeld rickt und geférdert wird.

Gibt es auch unternehmensinterne Netz-
werke fiir LSBTI*-Beschaftigte oder gibt es
Planungen dazu?*

Nein, ein offizielles BSR LSBTI*-Netzwerk gibt
es nicht. Bisher haben sich keine interessierten
Kollegen*innen gefunden und das ware dafir
notwendig. Netzwerke brauchen Treiber*in-
nen. Das Thema LSBTI* ist ein Thema — wie an-
dere Themen auch —in unserem AK Diversity.
Aber wir haben andere Aktivitaten: In 2019 z.

B. planen wir eine Fortbildung speziell zum The-
menbereich LSBTI* anzubieten und zum Diver-
sity-Tag am 28. Mai wird eine Aktion im Regen-
bogenkiez stattfinden. Hierzu habe ich mir eine
Anregung von Johannes Blankenstein vom
BUNDNIS GEGEN HOMOPHOBIE geholt. Beim
CSD haben wir zudem immer ein aktuelles
Motto-T-Shirt, z. B. ,Vorurteilen kehren wir
den Ricken” oder ,Mehr Glanz fiir Toleranz”.
AuBerdem ist die Regenbogenflagge an diesem
Tag an unseren Einsatzfahrzeugen.

Tauschen Sie sich mit anderen Arbeitge-
bern aus?

Wir sind in vielen Netzwerken aktiv, in Berlin als
auch bundesweit — nicht nur mit 6ffentlichen
Unternehmen. Bei den Diversity-Werkstatten
der Landesantidiskriminierungsstelle sind wir
ebenso dabei wie auch beim Marktplatz der
Vielfalt vom Stromnetz Berlin (Diversity Energy).
Ich habe auch Vernetzungen mit den Diversi-
ty-Beauftragten bzw. Abteilungen aus anderen
Unternehmen und Einrichtungen wie dem
WDR, Polizeiprasident, Coca-Cola, IBM und
viele andere. Besonders hervorheben mdéchte
ich meine Vernetzung mit meinen Kolleginnen
von der BVG und BWB. Wir treffen uns regel-
maBig und organisieren bereits im 3. Jahr die
Aktion der Stadtspaziergdnge mit Perspektiv-
wechsel am Diversity-Tag miteinander. Der
Austausch und die Vernetzung bringt viel, denn
es entstehen Synergien und man kann auch
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... kehren wir

den Ricken.

Vorurteilen ..

[ LUNS!

Sabine Poggel stellt das Diversity-Management der BSR beim 1. Bindnistreffen vor

hier viel voneinander lernen. Unsere Gleichstel-
lungskonferenzen sind bereits ein , Export-
schlager”. Gerne geben wir unsere Erfahrun-
gen an andere weiter.

Quelle: Auszug aus ArbeitgeberMagazin
2/2018 KAV Berlin, Autorin: Silke Leicht-Gilles

*Frage des LSVD Berlin-Brandenburg an
Sabine P5ggel, die dem Interview nachtraglich
hinzugefigt wurde.
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Das internationale Netzwerk Pride@SAP mit
8.000 Mitgliedern geht auf das Netzwerk Glo-
bal HomoSAPiens zuriick, das 2001 von Mitar-
beitern*innen am Hauptsitz von SAP in
Walldorf gegriindet wurde. Einer der Grin-
der*innen ist Hartmut Bohn. Mit ihm und Se-
bastian Schneider, der seit seiner Einstellung
bei SAP vor fiinf Jahren im Netzwerk aktiv ist,
spreche ich Uber eines von Deutschlands éltes-
ten Unternehmensnetzwerken fir LSBTI*.

Die Griindung von Pride@SAP beziehungs-
weise HomoSAPiens erfolgte im Vergleich
zu anderen Netzwerken in Deutschland re-
lativ frith. Wie kam es dazu?

Hartmut: Meines Wissens sind wir das zweital-
teste Netzwerk in Deutschland. Vor uns gab es
nur die Rainbow Group der Deutschen Bank.
Unser Netzwerk hat als unternehmensinterne
Graswurzelbewegung angefangen. Nachdem
ich bei SAP eingestellt wurde, habe ich LSBTI*
zunachst in meiner Abteilung und dann auch
abteilungstbergreifend kennengelernt. Man
hat sich zum Mittagessen verabredet. Im Mai
2001 haben wir als kleine Gruppe beschlossen,

SAP SE

Gesprach mit

Dr. Hartmut Bohn

(Senior Support Engineer)
und Sebastian Schneider
(Senior Software
Developer)

uns zu organisieren. Ich war damals mutig und
habe angeboten, Informationen tber Struktu-
ren fir LSBTI* in der Gegend und der ganzen
Rhein-Neckar-Region zu sammeln. Ein lesbi-
scher Buchladen, ein Chor fur Schwule, aber
auch Kneipen und Bars waren dabei. Diese In-
formationen habe ich in eine HTML-Seite ver-
packt und an befreundete Kolleg*innen ge-
schickt, damit sie auch etwas dazu beitragen
kénnen. Das Ganze hat sich wie ein Lauffeuer
verbreitet und schnell haben sich Kolleg*innen
von unserem Nachbarstandort dariber be-
schwert, dass sie keinen Zugriff darauf haben.
Daraufhin war ich frech und habe gefragt, ob
es nicht denkbar ware, dass wir im Intranet, wo
es schon Seiten anderer Mitarbeiter*innen-
gruppen wie die der Schachspieler*innen gab,
eine Seite fir LSBTI*-Belange anlegen. Eine sehr
nette Mitarbeiterin des Intranets meinte, dies
sei kein Problem. Schon zwei Wochen spater
wurde unsere Seite im Intranet freigeschaltet.

Wie waren die Riickmeldungen darauf?

Hartmut: Erst gab es sehr positive Rickmel-
dungen, spater auch negative — hauptsachlich
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von Kolleg*innen aus den USA, die aus dem
christlichen Umfeld kamen und sich dadurch
belastigt fihlten. Es folgte also erst einmal eine
schwierige Zeit, in der man nicht wusste, wie es
mit dem Netzwerk weiter geht. Dann gab es ein
Gesprach mit einem Assistenten des Vorstan-
des, der uns damals gebeten hat, einen soge-
nannten Business Case fir unsere LSBTI*-Grup-
pe vorzulegen. Wenn man heute im Internet
nach ,Business Case LGBT" sucht, findet man
unzahlige Dokumente dazu. Damals aber gab
es rein gar nichts. Die Geschaftsfihrung hat
unsere Prasenz im Intranet schlieBlich geduldet,
denn sonst hatte man auch die Schachgruppe
und andere Gruppen aus dem Intranet aus-
schlieBen missen.

Seit wann habt ihr die offizielle Unterstiit-
zung der Geschaftsfiihrung?

Hartmut: Initiiert von der damaligen Betriebs-
arztin gab es ab 2003 bei SAP in Waldorf und
in ganz Deutschland erste Ansatze von offiziel-
lem Diversity-Management. Uns wurde von
Seiten des Diversity-Managements die volle Un-
terstitzung angeboten, sofern wir uns an den

Es folgte also erst einmal eine
schwierige Zeit, in der man
nicht wusste, wie es mit dem
Netzwerk weiter geht.

MaBnahmen beteiligen. Wir haben sofort ge-

Ill

sagt: ,,Wir machen mit!“. Daraufhin haben an-
dere Mitarbeiter*innengruppen, die sich dann
gerade gegriindet hatten, Treffen mit uns ver-
anstaltet, um zu erfahren, wie wir uns organi-
sieren. Seit 2005 gibt es ein offiziell vom Vor-
stand gesponsertes Diversity-Management bei
SAP. 2007 haben wir das erste Mal an der
CSD-Parade in Mannheim teilgenommen. Das
Echo darauf war sehr grof3: In der gesamten Lo-
kalpresse waren Artikel mit Bildern von unserer
Laufgruppe und dem SAP-Transparent. Zu un-
serem zehnjahrigen Bestehen 2011 hat unsere
Firma eine wirklich groBe Party fur uns auf die
Beine gestellt. Nach einer anfénglich gro3en
Skepsis gibt es also seit 2005 eine tatsachliche
Anerkennung.

Wie zeigt sich eure Prasenz als Netzwerk
im Unternehmen?

Sebastian: Mittlerweile hat SAP ein internes
soziales Netzwerk, in dem sich auch die 8.000
Mitglieder von Pride@SAP aus tber 30 Landern
in Gruppen vernetzt haben. Pride@SAP ist vor
allem bei der Weiterentwicklung des Diversi-
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ty-Managements ein wichtiger Feedbackkanal.
So haben wir zum Beispiel wichtige Inputs bei
der Ausarbeitung der 2008 herausgegeben
Gender Transition Guidelines oder bei der Ent-
wicklung des Diversity- und Inclusion-Trainings
far Mitarbeiter*innen gegeben. Seit der ersten
STICKS & STONES 2009 sind wir mit einem
Stand vertreten. AuBerdem beflaggen wir die
SAP-Gebdude zur Pride Season mit Regenbo-
genflaggen. Wir setzten uns daflr ein, dass
FUhrungskrafte, die offen mit ihrer Homosexu-
alitdt umgehen, in Rankings wie dem Germa-
ny’s Top 100 Out Executives platziert sind. Da-
fur suchen wir nach Positivbeispielen innerhalb
der Firma. Wir wollen damit das Signal senden,
dass der offene Umgang mit der eigenen Ho-
mosexualitat kein Karrierehindernis ist. Mitglie-
der von Pride@SAP beteiligen sich auBerdem in
Deutschland an Veranstaltungen der PROUT AT
WORK-Foundation. Weltweit ermdglicht das
Netzwerk Mitarbeiter*innen an internationalen
LSBTI*-Professionals
teilzunehmen. 2017 konnte ich zum Beispiel

Vernetzungstreffen fur

zum Out & Equal Workplace Summit in Phila-
delphia fahren.

Wo seht ihr zukiinftige Handlungsbedarfe,
die das Netzwerk angehen sollte?

Hartmut: Es gibt ein allgemeines Problem in
der Gesellschaft, das auch unsere Netzwerkar-
beit beeintrachtigt: Die Gesellschaft wird als so
offen wahrgenommen, dass viele Jingere nicht

mehr die Notwendigkeit sehen, sich fir
LSBTI*-Belange zu engagieren. Es wird bei-
spielsweise immer schwieriger, Leute zu moti-
vieren am CSD teilzunehmen oder einen Stand
bei einer Veranstaltung zu besetzen. Wir mus-
sen uns standig Gedanken machen, wie wir uns
als Netzwerk aktuell halten. Gleichzeitig aber
gibt es einen gewissen gesellschaftlichen Back-
lash in den Einstellungen gegenlber LSBTI*,
was sich auch in einigen Betriebsratsgruppen
bemerkbar macht. Da waren wir schon einmal

weiter.

Sebastian: Als Mitarbeiter*innen in Deutsch-
land befinden wir uns in einer relativ komfor-
tablen Lage. Aber SAP ist ein globales Unter-
nehmen und daher auch in vielen Ldndern
vertreten, in denen die Einstellungen weniger
liberal sind. Als Netzwerk wollen wir uns ver-
starkt dafur einsetzen, dass LSBTI*-Mitarbei-
ter*innen an allen Standorten von SAP Sicher-
heit geboten wird.



HOMOPHOBIE UND
TRANSPHOBIE FINDEN SIE

UNNOTIG?
UNGERECHT?

UNMOGLICH?

DANN SETZEN SIE
SICH DOCH EIN FUR

AKZEPTANZ!
VIELFALT!

DEMOKRATIE!

Mit 122 Mitgliedern ist das BUNDNIS GE-
GEN HOMOPHOBIE eines der deutschland-
weit groBBten Netzwerke, das sich fiir die
Gleichberechtigung von Lesben, Schwu-
len, trans- und intergeschlechlichten Men-
schen in allen Bereichen der Gesellschaft
aktiv engagiert. Jedes Mitglied setzt sich
damit individuell und nach den eigenen
Starken fir mehr Lebensqualitat fur alle

Berliner*innen ein und (libernimmt eine
wichtige Vorbildfunktion. Berlin war im-
mer eine tolerante und weltoffene Stadt -
und so soll das auch bleiben, nur noch im-
mer besser! Mochten Sie mit lhrer
Organisation oder lhrem Unternehmen da-
zugehoren? Wie ware es mit einer lebendi-
gen Mitgliedschaft oder Kooperations-
partnerschaft?
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10 Grunde fUr Ihre Mitgliedschaft

Das BUNDNIS GEGEN HOMOPHOBIE ist die
Allianz der heterosexuellen Mehrheitsge-
sellschaft fiir die gesellschaftliche Anerken-
nung gleichgeschlechtlicher Lebensweisen.
Um aktiv gegen Homophobie einzutreten,
setzt der Lesben- und Schwulenverband
Berlin-Brandenburg (LSVD) im Auftrag der
Senatsverwaltung fiir Justiz, Verbraucher-
schutz und Antidiskriminierung - Landes-

antidiskriminierungsstelle (LADS) das von
ihm initiierte BUNDNIS GEGEN HOMOPHO-
BIE im Rahmen der Initiative ,,Berlin tritt ein
fir Selbstbestimmung und Akzeptanz ge-
schlechtlicher und sexueller Vielfalt” um.
Weitere Infos zum

BUNDNIS GEGEN HOMOPHOBIE:
www.stopp-homophobie.de
www.facebook.com/Homophobie

1. Steigerung von Respekt, Toleranz und Wertschatzung fur Lesben, Schwule,
Bisexuelle, trans- und intergeschlechtliche Personen in Ihrem Unternehmen/lhrer

Organisation

2. Vorbildwirkung fir andere Unternehmen/Organisationen und Ihre Kund*innen

oder Mitglieder

3. Schaffung einer breiteren Basis fir den Nutzen von Diversitat im Erwerbsleben

4. Anreiz flr einen positiven Wettbewerb in Bezug auf Vielfalt und Toleranz

5. Enttabuisierung von Personen und Gruppen, die gesellschaftlich benachteiligt sind

6. Vorstellung lhres Unternehmens/Ihrer Organisation bei den Aktivitaten des
BUNDNISSES GEGEN HOMOPHOBIE und gegentiber der Berliner Politik

7. Gesteigerte Wahrnehmung lhres Unternehmens/lhrer Organisation in den
Medien durch aktive Offentlichkeitsarbeit des Bindnisses

8. Einbindung lhres Unternehmens/lhrer Organisation in 6ffentliche Veranstaltungen

9. Aufmerksamkeit bei Unternehmen/Organisationen, die im Bereich personelle

Vielfalt bereits aktiv sind

10. Bildung von neuen Netzwerken und Kooperationen



Statements einiger Neumitglieder

,Die Charité steht flr Vielfalt. Identitat und Identifikation méchten wir explizit starken.
Mit dem Bulndnisbeitritt wollen wir auch Gber die Grenzen unseres Universitatsklini-
kums hinaus ein Zeichen fir ein respektvolles Miteinander in der Gesellschaft setzen.”

Prof. Dr. Karl Max Einhéupl, \orstandsvorsitzender, Charité — Universitdtsmedizin Berlin

,Als Einrichtung des Johannischen Sozialwerks e. V. sehen wir uns verpflichtet, auf der Grund-
lage tatigen Christentums Menschen zu helfen und eine Gemeinschaft zu vermitteln, in welcher
Menschen einander achten, verstehen und lieben lernen. Uber dem St.-Michaels-Heim steht der
Leitsatz: Friede dem, der kommt. Freude dem, der hier verweilt. Segen dem, der weiterzieht.”

Martina Nana Frisch, Direktion, St.-Michaels-Heim

,Durch unsere Mitgliedschaft im BUNDNIS GEGEN HOMOPHOBIE setzen wir ein wichtiges Zei-
chen gegen Diskriminierung und Respektlosigkeit. Das Team des Park Inn by Radisson Berlin
Alexanderplatz engagiert sich aktiv fur die gesellschaftliche Vielfalt und eine tolerante Kultur,
in der Homophobie und Rassismus keinen Platz haben. Wir leben und arbeiten in der Hotellerie
tdglich mit Gasten und Mitarbeitern aus vielen Nationen. Respekt und Weltoffenheit spielen in
unserer internationalen Branche von jeher eine zentrale Rolle. Auch deshalb ist es fir uns we-
sentlich, die hervorragende Arbeit des BUNDNIS GEGEN HOMOPHOBIE zu unterstitzen.

Jiirgen Gangl, General Manager, Park Inn by Radisson Berlin Alexanderplatz

»Rund 6 Millionen Besuche zahlen die Berliner Bader jedes Jahr. Wesiars Stetemenis iean Sl
Alle Menschen sollen sich bei uns wohlfthlen. Durch unsere
Mitgliedschaft im BUNDNIS GEGEN HOMOPHOBIE wollen wir
ein sichtbares Zeichen gegen Diskriminierung, Ausgrenzung,
Hass und Gewalt setzen.”

Annette Siering, \orstandin, Berliner Bider-Betriebe
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BUNDNIS GEGEN HOMOPHOBIE 2018

W [know:Bodies] gesellschaft fur integrierte kommunikation und bil-
dungsberatung mbH ® 1. FC Union Berlin e. V ® A&O HOTELS and
HOSTELS Holding AG ® abba Berlin Hotel ® Akademie der Kinste
B Almoddévar Hotel ® Alt-Katholische Gemeinde Berlin ®@ AOK Nord-
ost M Arcadia Hotel Berlin ® art’otel berlin kudamm B AVIVA-Berlin
B AWO Landesverband Berlin e. V. ® bbw Hochschule Berlin ® Ber-
lin Tourismus & Kongress GmbH (visitBerlin) ® Berliner Bader-Betrie-
be W Berliner FuBball-Verband e. V. B Berliner Sparkasse ™ Berliner
Stadtreinigung (BSR) M Berliner Verkehrsbetriebe (BVG) M bett1.de
GmbH ® Charité — Universitatsmedizin Berlin ® Coca-Cola Europe-
an Partners Deutschland GmbH ® dbb Beamtenbund und Tarifunion
Berlin @ Deutsche Bank M Deutsche Oper Berlin B Deutscher Ful3-
ball-Bund (DFB) e.VV. B Deutscher Gewerkschaftsbund (DGB) Bezirk
Berlin-Brandenburg M Deutsches Institut fur Wirtschaftsforschung
B DRK Landesverband Berliner Rotes Kreuz e. V. B Eisbdren Berlin
W eSport-Bund Deutschland (ESBD) e. V. m EUREF AG M Evangeli-
sche Jugend Berlin-Brandenburg-schlesische Oberlausitz (EJBO)
B Evangelische Kirche Berlin-Brandenburg-schlesische Oberlausitz
(EKBO) ® Familienplanungszentrum BALANCE B FEZ-Berlin ® Freie
Universitat Berlin M Friedrichstadt-Palast ® FSV Hansa 07 Berlin e. V.
W Flchse Berlin Reinickendorf e. V. Berliner Turn- und Sportverein
von 1891 M Gat Point Charlie Hotel @ Getranke Nordmann GmbH
B gewerkschaft kommunaler landesdienst (gkl) berlin ® GRIPS
Theater gGmbh ® H10 Berlin Ku’damm ® H4 Hotel Berlin Alexan-
derplatz ® Happy Bed Hostel ®m HELDISCH GmbH ™ Henri Hotel
M Hertha BSC e. V. W Holiday Inn Berlin — Centre Alexanderplatz
M Hotel 103 W Hotel Artemisia Berlin ® Hotel Berlin, Berlin ® Hotel
Berliner Hof M Hotel Bleibtreu Berlin by Golden Tulip ® Hotel
Ku'Damm 101 ®m Hotel Palace Berlin @ Hotel Sylter Hof Berlin ® Hotel
The Weinmeister ® HOWOGE Wohnungsbaugesellschaft mbH
M Humanistischer Verband Deutschland Landesverband Berlin-Bran-
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denburg KdoR B Humboldt-Universitat zu Berlin B Indigo Hotel
Berlin Ku’damm M Indigo Hotel Berlin Berlin-Alexanderplatz B Inter-
nationale Filmfestspiele Berlin (Berlinale) ®m Jidische Gemeinde zu
Berlin ® Jidisches Forum fiir Demokratie und gegen Antisemitismus
(JFDA) e. V. ® Komische Oper Berlin ® Kulturvolk | Freie Volksbihne
Berlin e. V. W Kulturwerk des bbk berlin GmbH B Landessportbund
Berlin e. V. @ Landesverband Deutscher Sinti und Roma Berlin-Bran-
denburg e. V. ® LAUT UND DEUTLICH | Agentur flr strategische
Kommunikation M Liberal-Islamischer Bund e. V. ® Lux 11 Berlin-Mit-
te ® Mercure Hotel Berlin City ® Mercure Hotel MOA Berlin ® Messe
Berlin GmbH ® Myer’s Hotel Berlin @ New Jazz Radio GmbH B Novo-
tel Berlin Am Tiergarten ® Novum Hotel Kronprinz Berlin @ ONE80°
Hostel Berlin @ Park Inn by Radisson Berlin Alexanderplatz ® Pfeffer-
bett Hostel m Pfizer Deutschland GmbH B Plakat Kultur ® Pond Se-
curity Service GmbH M pro familia Beratungszentrum Berlin ® Qbe
Hotel Heizhaus Berlin B Radisson Blu Hotel @ Reederei Riedel GmbH
M RTL Radio Center Berlin GmbH B SAP SE M Savoy Hotel Berlin
M Schalldruck GmbH B Sheraton Berlin Grand Hotel Esplanade
B St.-Michaels-Heim ® STARS Guesthouse Berlin ® Stiftung Bran-
denburgische Gedenkstadtten M Stiftung Denkmal fir die ermorde-
ten Juden Europas M Stiftung zur Férderung Sozialer Dienste Berlin
(FSD-Stiftung) ® Stromnetz Berlin GmbH B SV Empor Berlin e. V.
M Technische Universitat Berlin @ TEDDY AWARD M Tennis Borussia
Berlin (TeBe) e. V. m TERRE DES FEMMES — Menschenrechte fir die
Frau e. V. M Theater an der Parkaue — Junges Staatstheater Berlin
M TITANIC Comfort Mitte ® Tlrkischer Bund in Berlin-Brandenburg
(TBB) e. V. m Turkiyemspor Berlin 1978 e. V. ® UHLALA GmbH
M Universitat der Kiinste ® Verein iranischer Fliichtlinge in Berlin
e. V. B Volkssolidaritat Landesverband Berlin e. V. ® WALL GmbH
B weil3ensee kunsthochschule berlin ® Wintergarten Varieté Berlin
M Yorck-Kinogruppe M Zentralrat Deutscher Sinti und Roma
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Blindnis gegen
Homophobie

AUFRUF DES BUNDNIS
GEGEN HOMOPHOBIE

Anerkennung und Respekt
fur gleichgeschlechtliche Lebensweisen

Homophobie ist ein gesamtgesellschaftliches Problem. Sie zu bekdmpfen, ist die Pflicht der ganzen Gesellschaft.
Die Unterzeichner dieses Aufrufes sind sich einig, dass Homophobie nicht tatenlos hingenommen werden darf.
Wir wollen der verbreiteten Homosexuellenfeindlichkeit gemeinsam entgegentreten. Deswegen haben wir uns
im ,,Berliner Biindnis gegen Homophobie“ zusammengeschlossen.

Homophobie ist eine soziale, gegen nicht-heterosexuelle Menschen gerichtete Feindseligkeit. Es handelt sich um
eine irrationale, sachlich nicht begriindete Aversion gegenliber homosexuellen, bisexuellen und transidenten
Menschen und ihren Lebensweisen. Homophobie hat viele Facetten und Ausdrucksformen: Diskriminierung,
Ausgrenzung und Benachteiligung, Beleidigung, Mobbing, Korperverletzung und Sachbeschadigung,
Verschworungstheorien, Hassparolen und Hetzartikel.

Die Unterzeichner sind zutiefst beunruhigt Gber den hohen Verbreitungsgrad homosexuellenfeindlicher
Einstellungen. Besonders besorgniserregend ist es, dass Homophobie auch unter jungen Menschen weit
verbreitet ist. Auf Schulhofen gehort ,schwule Sau” heute wieder zu den meistbenutzten Schimpfwortern.

Homophobie senkt die Schwelle zur Gewaltanwendung. Beleidigungen, Pébeleien und gewalttitige Ubergriffe
gehdren auch heute noch zu den Alltagserfahrungen vieler Homosexueller. Von einem hohen antihomosexuellen
Gewaltpotential zeugt auch, dass das Denkmal fir die im Nationalsozialismus verfolgten Homosexuellen ein Jahr
nach seiner Einweihung bereits drei Mal beschadigt wurde.

Homophobie geht uns alle an. Denn Homophobie ist ein Angriff auf die Grundwerte unserer Gesellschaft. Die
Berliner Verfassung gebietet, dass kein Mensch aufgrund seiner sexuellen Identitat benachteiligt werden darf —
ebenso, wie sie die Diskriminierung aufgrund des Geschlechts, der Abstammung, der Sprache, der Heimat und
der Herkunft, des Glaubens und der religiosen oder politischen Anschauungen verbietet. Wir wollen, dass die
Verfassungswirklichkeit fir Homosexuelle in Berlin auch zur Lebensrealitdt wird. Bei der Freiheit des Einzelnen
und dem Recht auf sexuelle Selbstbestimmung dirfen in einer demokratischen Gesellschaft keine Abstriche
gemacht werden.

Wir, die Unterzeichner dieses Aufrufes, verpflichten uns, im Alltag jeglicher Form von Diskriminierung
entgegenzutreten. Wir engagieren uns fiir Anerkennung und Respekt gegeniiber Lesben, Schwulen,
Bisexuellen und Transgender. Unser Ziel ist ein breites gesellschaftliches Biindnis gegen Homophobie, das
Hass und Intoleranz offensiv entgegentritt und die Akzeptanz gleichgeschlechtlicher Lebensweisen férdert.

Datum, Stempel und Unterschrift:

Um aktiv gegen Homophobie einzutreten, setzt der LSVD Berlin-Brandenburg im Auftrag der Senatsverwaltung fir Justiz,
Verbraucherschutz und Antidiskriminierung — Landesantidiskriminierungsstelle (LADS) das von ihm initiierte Biindnis gegen
Homophobie im Rahmen der Initiative ,Berlin tritt ein fur Selbstbestimmung und Akzeptanz geschlechtlicher und sexueller
Vielfalt” um.

BUNDNIS GEGEN HOMOPHOBIE - Lesben- und Schwulenverband Berlin-Brandenburg e. V.
KleiststraRe 35 - 10787 Berlin - Tel: 030 - 22 50 22 15 - Fax: 030 -22 5022 21

www.stopp-homophobie.de



Biindnis gegen
Homophobie

MITGLIEDSCHAFTSURKUNDE

fur [den/die/das]

[Ihre Organisation]

Durch die Mitgliedschaft im BUNDNIS GEGEN HOMOPHOBIE leistet [Ihre Organisation] einen
wichtigen Beitrag gegen Homophobie und homophobe Tendenzen in der Gesellschaft und
fordert Respekt und Anerkennung gleichgeschlechtlicher Lebensweisen.

[lhre Organisation] tritt Diskriminierungen aufgrund sexueller Identitat in jeglicher Form aktiv
entgegen.

Mitglied seit [Monat, Jahr].

Michael Miuller Jorg Steinert
Regierender Birgermeister von Berlin und Geschéaftsfuhrer des Lesben- und
Schirmherr des BUNDNIS GEGEN Schwulenverbands Berlin-Brandenburge. V.
HOMOPHOBIE

Um aktiv gegen Homophobie einzutreten, setzt der LSVD Berlin-Brandenburg im Auftrag der Senatsverwaltung fir Justiz,
Verbraucherschutz und Antidiskriminierung — Landesantidiskriminierungsstelle (LADS) das von ihm initiierte Bindnis gegen
Homophobie im Rahmen der Initiative ,Berlin tritt ein fur Selbstbestimmung und Akzeptanz geschlechtlicher und sexueller
Vielfalt” um.

BUNDNIS GEGEN HOMOPHOBIE - Lesben- und Schwulenverband Berlin-Brandenburg e. V.
KleiststraRe 35 - 10787 Berlin - Tel: 030 - 22 50 22 15 - Fax: 030 -22 5022 21

www.stopp-homophobie.de
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SEXUALITY PAY GAP

DIE LEBENSSITUATION VON LESBEN,
SCHWULEN UND BISEXUELLEN

Beim 1. BUndnistreffen am 9. Marz 2018 stellte
das Deutsche Institut fur Wirtschaftsforschung
(DIW) seine im August 2017 veroffentliche Stu-
die ,,Einkommen, soziale Netzwerke, Lebenszu-
friedenheit: Lesben, Schwule und Bisexuelle in
Deutschland” vor. Die Studie liefert unter ande-
rem Erkenntnisse Gber die Situation von homo-
und bisexuellen Menschen in der Arbeitswelt.
Besonders kontrovers diskutierten die Teilneh-
mer*innen des 1. Bundnistreffens den durch
die Studie dokumentierten ,Sexuality Pay
Gap”. Heterosexueller Manner haben demnach
gegenliber homo- und bisexuellen Mannern
einen deutlich héheren Stundenlohn. Fir den
Bundnisreport haben die drei Autoren der Stu-
die ihre Ergebnisse zusammengefasst.



Gastkommentar DIW: Die Lebenssituation
von Lesben, Schwulen und Bisexuellen
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Wie genau leben Lesben, Schwule und Bisexu-
elle in Deutschland? Wie unterscheiden sie sich
in Bezug auf Bildung, Arbeit und Lebenszufrie-
denheit oder politischer Orientierung von He-
terosexuellen? Diesen und vielen anderen Fra-
gen zu Lebenslagen von Lesben, Schwulen und
Bisexuellen ist das Autorenteam vom Deut-
schen Institut far Wirtschaftsforschung (DIW
Berlin) auf Basis des Sozio-oekonomischen Pa-
nels (SOEP) nachgegangen. Das SOEP ist die
groBte und am langsten
laufende Langzeitstudie
in  Deutschland.  Seit
1984 werden jedes Jahr
vom Umfrageinstitut
Kantar Public (zuvor TNS
Infratest Sozialfor-
schung) in mehreren tau-
send Haushalten (derzeit
etwa 15.000) Befragungsdaten erhoben. Als
eine der wenigen bundesweiten Befragungen
erhebt das SOEP seit 2016 auch die sexuelle
Orientierung der Befragten.

Lesben, Schwule und Bisexuelle in Deutschland
unterscheiden sich demnach von Heterosexuel-

Die Lohnabweichung bei
den Mannern legt nahe,  qer.
dass es, ahnlich dem
Gender Pay Gap, einen
,Sexuality Pay Gap” gibt.

len hinsichtlich ihres Bildungsgrades und ihres
Berufes. Sie haben seltener eine mittlere Reife/
Hauptschule mit Berufsausbildung und dafir
haufiger ein Abitur (auch Fachabitur) als He-
terosexuelle, sind seltener als Arbeiterinnen
und Arbeiter und haufiger als Angestellte be-
schaftigt.

Auffallig fanden wir den Befund, dass homo-
und bisexuelle Manner signifikant weniger ver-

dienen — brutto etwa
zwei Euro pro Stunde -
als heterosexuelle Man-
Auch homo- und
bisexuelle Frauen verdie-
nen wenig als heterose-
xuelle  Manner, jedoch
unterscheidet sich ihr
mittlerer  Stundenlohn
nicht signifikant von heterosexueller Frauen.
Die Lohnabweichung bei den Mannern legt
nahe, dass es, ahnlich dem Gender Pay Gap, ei-
nen ,Sexuality Pay Gap” gibt. Basierend auf
den Bruttostundenlohn liegt dieser bei zwolf
Prozent — andere LohngréBen ergeben einen

Gap in einer Spannbreite von funf bis 15 Pro-
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Die Lebenssituation
von Lesben, Schwu-
len und Bisexuellen:
Mehr statistische
Sichtbarkeit ware
wunschenswert

zent. Die Differenz beim Stundenlohn Iasst sich
weder durch Qualifikation noch durch Be-
rufserfahrung erkldren. Ein solcher Sexuality
Pay Gap, der in dhnlichem Umfang schon in an-
deren Landern ermittelt wurde, legt eine Be-
nachteiligung Homo- und Bisexueller nahe.
Wenig Uberraschend ist daher, dass Homo- und
Bisexuelle mit ihrem Einkommen weniger zu-
frieden sind als Heterosexuelle. Dagegen ist
ihre Zufriedenheit mit ihrer Partnerschaft eben-
so hoch wie bei heterosexuellen Paaren.
Personlichkeitsstruktur Homo- und He-
terosexueller unterscheidet sich kaum

Lesben, Schwule und Bisexuelle sind politisch
interessierter als Heterosexuelle und unterstt-
zen deutlich haufiger Bindnis 90/Die Grliinen
(27 Prozent) und Die Linke (13 Prozent) und sel-
tener die CDU/CSU (21 Prozent) als Heterose-
xuelle gleichen Alters (respektive 16, sieben
und 35 Prozent). Verglichen wurden hier Be-
fragte mit langfristiger Bindung an eine Partei.

Zu den weiteren Befunden der Studie gehort,
dass Lesben, Schwule und Bisexuelle seltener
als Heterosexuelle ihre Familienmitglieder als

Prof. Dr. Martin Kroh

Senior Research Fellow, DIW Berlin

Dr. David Richter

Mitglied des Direktoriums des Sozio-oekono-
mischen Panels (SOEP), DIW Berlin

Simon Kihne
Ehem. Mitarbeiter, DIW Berlin

Vertrauenspersonen nennen. Dafir finden sich
unter den Personen, denen sie vertrauen und
die sie um Hilfe bitten wirden, hdufiger Freun-
dinnen und Bekannte. Lesben, Schwule und
Bisexuelle geben eine etwas geringere Lebens-
zufriedenheit als gleichaltrige Heterosexuelle
an, sie berichten von etwas héherer psychischer
Belastung und sie sind haufiger von einer de-
pressiven Erkrankung betroffen. Etwa 20 Pro-
zent der Lesben, Schwulen und Bisexuellen be-
richten von einer depressiven Erkrankung
gegentber nur 10 Prozent bei gleichaltrigen
Heterosexuellen. Eine Erkldarung fir diese Un-
terschiede kdnnte sein, dass Homo- und Bise-
xuelle als eine Gruppe, die haufig von Stigmati-
sierung und Diskriminierung betroffen ist,
chronischem Stress ausgesetzt ist.

Die Personlichkeitsstruktur von Lesben, Schwu-
le und Bisexuellen, gemessen an finf Dimensio-
nen, Uber die die SOEP-Befragten Selbstaus-
kunft geben (,,Big Five”: Offenheit, emotionale
Stabilitat, Extraversion, Vertraglichkeit und Ge-
wissenhaftigkeit), unterscheidet sich hingegen
kaum von der Persénlichkeitsstruktur Heterose-
xueller. Entgegen mancher Stereotype sind Les-
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ben, Schwule und Bisexuelle den Ergebnissen
zufolge nicht generell offener oder geselliger
als Heterosexuelle.

Mehr gleichgeschlechtliche Paarhaushalte
als bisher angenommen

Auf Basis der SOEP-Daten wird geschatzt, dass
sich etwa zwei Prozent der erwachsenen Perso-
nen in Deutschland als homo- oder bisexuell
identifizieren. Personen
bis 45 Jahre identifizieren
sich mit 2,8 Prozent hau-
figer als Lesben, Schwule
und Bisexuelle als Perso-
nen Uber 60 Jahre mit et-
was unter ein Prozent.
Unter den zusammenle-
benden sind 0,9 Prozent
gleichgeschlechtliche
Paare. Dies ist mehr, als
die amtliche Statistik aus-
weist: Laut Zahlen des
Mikrozensus 2016 des
Statistischen Bundesam-
tes liegt dieser Anteil gleichgeschlechtlicher
Paare unter allen Paarhaushalten in Deutsch-
land bei nur 0,46 Prozent. Die im Vergleich ho-

,Die geringe statistische
Sichtbarkeit steht auch im
Widerspruch zu den
Empfehlungen verschiede-
ner EU-Institutionen, die
wiederholt Mitgliedsstaaten
zu einem Monitoring der
Gleichbehandlung von
LSBTI in verschiedenen
Lebensbereichen aufrufen.”

here Quote in den SOEP-Daten ist vergleichbar
mit dem Anteil an gleichgeschlechtlichen Paa-
ren in anderen Industrieldandern, die diese Da-
ten statistisch ermitteln — zum Beispiel den USA
und Kanada.

Lesben, Schwule und Bisexuelle leben SOEP-An-
gaben zufolge seltener in einer Partnerschaft
als heterosexuelle Menschen. Sowohl der An-
teil der Singles als auch der Anteil der Personen,
die mit ihrem/r Partnerin
in getrennten Haushal-
ten leben, sind unter Les-
ben, Schwulen und Bise-
xuellen héher. Wahrend
etwa 70 Prozent aller
Personen in gleichge-
schlechtlichen  Partner-
schaften berichten, in ei-
nem

Haushalt zu leben, liegt

gemeinsamen

dieser Anteil bei verschie-
den-geschlechtlichen
Paaren gleichen Alters
um mehr als zehn Pro-
zentpunkte hoher. Etwa zehn Prozent der
homo- und bisexuellen Befragten geben an, in
einem Haushalt mit einem Kind bis 14 Jahre zu



Gastkommentar DIW: Die Lebenssituation von Lesben, Schwulen und Bisexuellen

leben. Bei heterosexuellen Befragten im glei-
chen Altersbereich liegt dieser Anteil bei 27
Prozent. Es handelt sich hierbei nicht notwendi-
gerweise um Eltern/Kinder-Beziehungen.

Mehr statistische Sichtbarkeit notwendig

Die statistische Sichtbarkeit von Lesben, Schwu-
len und Bisexuellen in Deutschland ist derzeit
gering. Gleiches gilt fr Transgender und in-
tersexuelle Menschen sowie Personen, die ge-
nerell eine geschlechtliche oder sexuelle Zuwei-
sung
Sichtbarkeit von LSBTI ist unter anderem dem

ablehnen. Die geringe statistische
Umstand geschuldet, dass Bevélkerungsbefra-
gungen in der Regel keine Fragen zur sexuellen
Orientierung oder keine nicht-bindre Ge-
schlechtsabfrage enthalten. Wir sind jedoch
der Meinung, dass diese systematisch in die So-
zialberichterstattung integriert werden sollten,
wie das zum Beispiel in den USA schon der Fall
ist. Dadurch kénnten Differenzen in Lebensla-
gen besser dokumentiert und Handlungsbe-
darf, zum Beispiel bei der Bekampfung von Dis-
kriminierung, die auch erhoben werden sollte,
besser identifiziert werden. Wichtige Fragen
wie Altersarmut bei LSBTI, Zugang zu Flh-
rungspositionen, Wohlbefinden, Kriminalitats-

belastung oder Gesundheitsversorgung lassen
sich derzeit nicht mit hinreichender Genauig-
keit untersuchen und darstellen.

Die geringe statistische Sichtbarkeit steht auch
im Widerspruch zu den Empfehlungen ver-
schiedener EU-Institutionen, die wiederholt
Mitgliedsstaaten zu einem Monitoring der
Gleichbehandlung von LSBTI in verschiedenen
Lebensbereichen aufrufen. So fordern die
EU-Institutionen im Kontext eines Fahrplans zur
.Bekdmpfung von Homophobie und Diskrimi-
nierung aus Grinden der sexuellen Orientie-
rung und der Geschlechtsidentitat” die EU-Mit-
gliedsstaaten dazu auf ,regelmaBig relevante
und vergleichbare Daten zu der Situation von
LSBTI*-Personen in der EU zu erheben” (Euro-

paisches Parlament 2014).
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IM BUNDNIS

Neue Mitglieder und Interessierte fragen
sich oft: ,Wie kann ich das BUNDNIS GEGEN
HOMOPHOBIE unterstutzen?

Auch wenn jedes Mitglied, und damit auch je-
des Engagement einzigartig ist, mdchten wir
in dieser im letzten Bundnisreport neu einge-
fihrten Rubrik diejenigen Bundnismitglieder
prasentieren, auf deren Hilfe wir schon seit
vielen Jahren bauen kénnen. Fir diese mitt-
lerweile zweite Ausgabe baten wir Stromnetz
Berlin und das Hotel Palace Berlin, sich, ihr En-
gagement und ihre Motivation vorzustellen.
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Offenes und tolerantes Hotel
im Herzen der City West

Das Hotel Palace Berlin, ein privat gefiihrtes Bu-

siness- und Konferenz-Hotel in der City West,
liegt nur wenige Meter vom Kurfirstendamm
und somit von der Route des Berliner Christo-
pher Street Day entfernt. Das Hotel ist eine be-
liebte Ubernachtungsmaglichkeit fir Kultur-
liebhaber, Shopaholics und Mitglieder der
LSBTI*-Community.

Das Hotel Palace Berlin setzt sich seit Jahren fiir
die Gleichberechtigung von Lesben, Schwulen
und Transgendern ein. So gehdrt es beispiels-
weise der pink pillow Berlin Collection von visit-
Berlin an. Hiermit verpflichtet sich das Hotel zu
Toleranz und Offenheit gegenlber jedem Gast
— unabhangig von sexueller Orientierung, Ge-

schlecht oder Nationalitat. Im Hotel Palace Ber-
lin kann jeder Gast so sein, wie er ist.

Zudem unterstltzt das Hotel Palace Berlin den
CSD Berlin und kindigt in den monatlichen
Berlin-Highlights in seinem Blog regelmaBig
LSBTI*-Events an. Aus Anlass dieser Veranstal-
tungen hisst das Hotel traditionell zu Beginn
der Pride Weeks die Regenbogenflaggen. 2015
fand im Hotel Palace Berlin zudem eine histori-
sche Jury-Sitzung des LSVD statt: Hier wurde
der Siegerentwurf fir das Denkmal fir die erste
homosexuelle Emanzipationsbewegung an der
Spree gekdrt. Im Mai 2016 lud das Hotel die
Bundnismitglieder zum 1. BUndnistreffen des
Jahres zu sich ein.
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Hotel Palace Berlin
Tel.: +49 30 25020
Fax: +49 30 2502-1119

E-Mail: hotel@palace.de
www.palace.de

bemﬁm il ==

Die Teilnehmer*innen des 1. Bundmstreffen 2016 im HoteI Palace
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nale Speisen in der Lobby Lounge. Auf 2.600
Quadratmetern Flache stehen zudem 17 mo-
derrne Konferenz- und Tagungsraume fir Ver-
anstaltungen bis zu 1.000 Personen zur Verfi-

gung.

1. Bundnistreffen 2016 im Hotel Palace

All seinen Gasten bietet das Hotel Palace Berlin
237 moderne Zimmer und 41 luxuridse Suiten,
eine exklusive Club Lounge und den Palace SPA
auf 800 Quadratmetern. Kulinarisch erwartet
Besucher bestes Fleisch im Sous-vide-Restau-
rant beef 45, eine Auswahl an 150 Sorten Gin
im House of Gin und internationale und saiso-
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Volle Power fur Toleranz

Berlin lebt durch Energie und Bewegung. Berlin
lebt von seinen Birger*innen verbunden mit

buntem Miteinander und Toleranz — kurz: von
seiner Unterschiedlichkeit. Stromnetz Berlin ist
ein Teil der Stadt und steht somit auch far Viel-
falt und Verschiedenheit. Die Mitgliedschaft im
BUNDNIS GEGEN HOMOPHOBIE steht fur uns
nicht nur auf dem Papier, sondern zeigt sich in
diversen internen und externen Aktivitdten, bei
denen wir uns fur Toleranz und ein respektvol-
les Miteinander einsetzen.

Am Internationalen Tag gegen Homophobie
und Transphobie (IDAHOT) setzen wir durch eine
Stromkastenstyling-Aktion mit den Redner*in-
nen der Kundgebung zusatzlich ein buntes Zei-
chen und sorgen fiir eine Kiezverschénerung.

Die Respect Gaymes und das Regenbogenfest,
wie auch der CSD als Highlight der Pride Sea-
son, erhalten von uns die passenden Stroman-
schlisse und auf unserer Hipfburg kénnen sich
die kleinen Besucher*innen austoben.

Thomas Schafer, Geschaftsfiihrer von Stromnetz Berlin, und Angelika
Schottler, Bezirksbirgermeisterin von Tempelhof-Schéneberg, bemalen
einen Stromkasten beim IDAHOT 2017

In Wirdigung von Magnus Hirschfeld, Initiator
der ersten homosexuellen Emanzipationsbewe-
gung, im Rahmen eines Denkmals sorgten wir
im Vorfeld fur eine vollstandig funktionsfahige
Beleuchtung des gesamten Magnus-Hirsch-
feld-Ufers und installierten den Stroman-
schluss, damit das Denkmal beleuchtet seine
besondere Wirkung entfalten kann.

Wir verstehen unter Vielfalt einen gesunden
Mix in den Generationen, Geschlechtern, Nati-
onalitaten, Ansichten und Arbeitsweisen zu er-
zielen. Wir arbeiten stets daran, dies im Unter-
nehmen aufrecht zu erhalten: Die Integration
neuer Kolleg*innen und die Nachwuchsférde-
rung haben daher einen besonderen Stellen-
wert. Ein wichtiger Baustein unserer Personal-
strategie sind zudem spezielle Formate, mit
denen wir Madchen und Frauen fir technische
Berufe begeistern wollen. Stromnetz Berlin un-
terstltzt technische Bildungsangebote fur ver-
schiedene Altersgruppen, um damit ebenfalls
Auszubildende oder Ingenieurinnen fir das Un-
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Hupfburg von Stromnetz Berlin beim Regenbogenfest in
Berlin-Schéneberg 2015

ternehmen zu gewinnen. Somit wird die gesell-
schaftliche angegangen,
Madchen und Frauen verstarkt die Moglichkeit

Herausforderung

zu geben, technische Berufe zu ergreifen. Im
Bildungszentrum ,,die gelbe Villa” in Kreuzberg
verbringen Grundschulklassen regelmaBig ihre
Projektwochen mit Workshops innerhalb des
Projekts ,Entdecke Deinen Draht zur Tech-
nik!”. Beim Tufteln und Probieren lernen die
Kinder — ganz nebenbei — Verschiedenes: wie
Wasser Kraft Gbertragt, sich Metall biegen lasst
oder wie man Schlduche flickt. Das Kreativ- und
Bildungszentrum steht jedem offen, denn alle
Angebote sind kostenfrei.

In verschiedenen internen Formaten formulie-
ren unsere Mitarbeiter*innen Vorstellungen
und Ziele fir mehr Diversity und wirken aktiv an
einem offenen Miteinander mit. Ein gemischtes
Gremium fungiert im , Diversity Council” als
Stim-
mungsbild und Kompetenzschmiede und ladt

|deengeber*in, Produktentwickler*in,

im ,, Diversity Talk” zum Austausch ein, so dass

Stromnetz Berlin GmbH
Tel.: + 49 30 49202-00
Fax: +49 30492 02-0100

E-Mail: info@stromnetz-berlin.de
www.stromnetz.berlin

o R e SR,
B < W -,»ff;'.‘aax'f? S S
Der bemalte Stromkasten beim IDAHOT 2018
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dies die Geschaftsfihrung unterstitzt, die Viel-
falt in unserem Unternehmen zu befoérdern.

Integration von erneuerbaren Energien und die
damit verbundenen neuen Erwartungshaltun-
gen unserer Kund*innen fihren insbesondere
dazu, dass auch wir uns wandeln mdssen. Die
ehemals rein technische und mannerdominier-
te Branche sieht sich vor einen Umbruch ge-
stellt. Wo frUher nur einzelne Frauen in der
Energiewirtschaft zu finden waren, sind heute
schon viele als Monteurin, Technikerin, Ingeni-
eurin oder Kauffrau im Einsatz. Diese Frauen zu
férdern ist eine Aufgabe, der wir uns in der Ge-
schaftsfiihrung stellen.

Dass wir unterschiedlich sind, wird intern ge-
lebt und nach auBen getragen. Dafir steht die
Belegschaft von Stromnetz Berlin. Und dies soll-
te fir alle so selbstverstandlich sein wie die Tat-
sache, dass wir unser Netz jedem Nutzer und
jeder Nutzerin diskriminierungsfrei zur Verfa-
gung stellen.
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BUNDNISAKTIVITATEN 2018

Das BUNDNIS GEGEN HOMOPHOBIE ist die Alli-
anz der heterosexuellen Mehrheitsgesellschaft

fir die gesellschaftliche Anerkennung gleich-
geschlechtlicher Lebensweisen.

Auch 2018 war wieder ein ereignisreiches Jahr
mit spannenden Begegnungen, neuer Verstar-
kung, kleinen und groBBen Aktionen sowie ganz
viel aktiver oder moralischer Unterstitzung:
Wir danken allen Bindnismitgliedern fur ihr En-
gagement im Kampf flr Sichtbarkeit und
Selbstverstandlichkeit!
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BUndnisaktivitaten 2018

Mehr als 9 Jahre ist es mittlerweile her, dass am
23. September 2009 im Roten Rathaus das Ber-
liner BUNDNIS GEGEN HOMOPHOBIE gegriin-
det wurde. Als Erstunterzeichner*innen schlos-
sen sich 24 Organisationen, Institutionen und
Unternehmen zusammen, um ein klares Zei-
chen gegen Homosexuellenfeindlichkeit, Dis-
kriminierung und Gewalt zu setzen.

Neue Mitglieder

Wie in den Vorjahren gelang es dem BUNDNIS
GEGEN HOMOPHOBIE auch im Jahr 2018 weitere
Akteur*innen der heterosexuellen Mehrheitsge-
sellschaft fir den Einsatz gegen Homophobie da-
zuzugewinnen. Zu den bisherigen Mitgliedern aus
den Bereichen Wirtschaft, Kultur, Sport und NGOs
kamen 2018 folgende Einrichtungen hinzu:

+ AVIVA-Berlin

+ Berliner Bader-Betriebe

+ Charité — Universitatsmedizin Berlin

+ Deutsches Institut fir
Wirtschaftsforschung

+ Freie Universitat Berlin

+ Humboldt-Universitat zu Berlin

+ Park Inn by Radisson Berlin

Alexanderplatz
+ RTL Radio Center Berlin GmbH
+ St.-Michaels-Heim
+ Technische Universitat Berlin

Das BUNDNIS GEGEN HOMOPHOBIE zahlt nun
122 Mitglieder. Jedes Neumitglied bekommt
eine personlich vom Regierenden Blrgermeis-
ter Michael Muller unterzeichnete Beitrittsur-
kunde Uberreicht.

[ =)

Staatssekretdrin Gottstein begrtiBt das Park Inn b)TRadisson Berlin
Alexanderplatz im Bindnis

6 neue Mitglieder wurden im Rahmen der Respektpreisverleihung im
Blindnis aufgenommen

Biindnistreffen

Das 1. BUndnistreffen des Jahres fand am 9.
Marz bei einem der Grindungsmitglieder des
Blndnisses, dem Berliner FuBball-Verband
(BFV), statt. Neben der BegriBung durch
BFV-Vizeprasident Gerd Liesegang und
LSVD-Landesgeschaftsfihrer  Jérg  Steinert
stand zunachst die Aufnahme von drei neuen
Mitgliedern in das Biindnis auf dem Programm.
Die Mitgliedsurkunden Ubergab die Staatsse-
kretarin fur Verbraucherschutz und Antidiskri-
minierung, Margit Gottstein.



Die Teilnehmer*innen des 1. Bundnistreffens beim Berliner FuBball-Verband

Im ersten Teil des Arbeitstreffens stellte Monika
Wimmer vom Deutschen Institut far Wirt-
schaftsforschung die im August 2017 verof-
fentlichte Studie ,Einkommen, soziale Netz-
werke, Lebenszufriedenheit: Lesben, Schwule
und Bisexuelle in Deutschland” vor. Anschlie-
Bend folgten die rund 40 Teilnehmer*innen
den Vortragen zum Jahresthema , Unterneh-
mensnetzwerke”. In Zentrum standen die Er-
fahrungsberichte einzelner Blndnismitglieder
sowie der generelle Austausch zu verschiede-
nen Vorgehensweisen im Kampf gegen Diskri-
minierungen jeglicher Art.

Clemens Krebs von Coca-Cola European Part-
ners Deutschland stellte die Aktivitdaten des
2014 gegrundeten Rainbow-Netzwerks fir
LSBTI* und Allies vor. AnschlieBend sprach
Sabine Péggel, Diversity-Beauftragte bei der Ber-
liner Stadtreinigung (BSR), Gber das Diversity-Ma-
nagement der BSR. Stephanie Frost von vostel.de

Blindnisaktivititen 2018

— eine Freiwilligenagentur fur Unternehmen und
Privatpersonen — erlduterte verschiedene Mog-
lichkeiten, wie sich Unternehmen und Organisa-
tion im Rahmen von Corporate Volunteering so-
zial engagieren kénnen.

Die Teilnehmer*innen bestatigten sich in ihrem
Bestreben nach einer inklusiven Arbeitskultur
und Sichtbarkeit von LSBTI* am Arbeitsplatz.
Moderator Christian Schmelzer
Ergebnisse des Treffens mit der passenden
Formel ,Wertschépfung durch Wertschat-
zung” zusammen. Das 2. Bindnistreffen fand
am 2. November bei unserem Mitglied, dem
Hotel Park Inn by Radisson Berlin Alexander-
platz, statt. Wie jedes Jahr wurden in diesem
Rahmen die Zahlen der Kriminalitatsstatistik
zu homo-

fasste die

und transphoben Gewalttaten
prasentiert. Dies Ubernahm zum ersten Mal
die Polizeiprasidentin von Berlin, Dr. Barbara
Slowik.
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Kundgebung des Buindnisses zum Internationalen Tag gegen Homophobie und Transphobie (IDAHOT)

Der Hohepunkt des 2. Bindnistreffens war wie-
der die Verleihung des Respektpreises. Damit
wiirdigt das BUNDNIS GEGEN HOMOPHOBIE
jahrlich das herausragende Engagement einer
Person oder Einrichtung fir die Akzeptanz von
Lesben, Schwulen, Bisexuellen sowie trans- und
intergeschlechtlichen Menschen.

Den Respektpreis 2018 gewann die Handrei-
chung ,Murat spielt Prinzessin, Alex hat zwei
Mdatter und Sophie hei3t jetzt Ben — Sexuelle
und Geschlechtliche Vielfalt als Themen frih-
kindlicher Inklusionspadagogik”, die padagogi-
sche Fachkrafte im Bereich der friihen Bildung
unterstitzen soll. Justizsenator Dr. Dirk Beh-
rendt Uberreichte den Autor*innen der Hand-
reichung die Trophde. Unterstitzt wurde die
Preisverleihung von den beiden Bindnismitglie-
dern Berliner Verkehrsbetriebe (BVG) und Park
Inn by Radisson Berlin Alexanderplatz.

IDAHOT

Anlasslich des Internationalen Tages gegen Ho-
mophobie und Transphobie (IDAHOT) riefen
das BUNDNIS GEGEN HOMOPHOBIE und der

Lesben- und Schwulenverband Berlin-Branden-
burg am 17. Mai traditionell zur Kundgebung
am U-Bahnhof Wittenbergplatz auf. Wie auch
im letzten Jahr unterstlitzen viele Organisatio-
nen die Kundgebung, darunter Parteien, Nicht-
regierungsorganisationen, Unternehmen und
Gewerkschaften sowie Religions- und Weltan-
schauungsgemeinschaften.

Inhaltlichen Input gab es von Angelika Schott-
ler, Bezirksblrgermeisterin von Tempelhof-
Schoéneberg, Alice Strover, Geschaftsfihrerin
von Kulturvolk | Freie Volksbuhne Berlin, An-
nette Pampel, Grinderin und Leiterin des Rain-
bow-Network von Coca-Cola EP Deuschland,-
Katrin Raczynski, Vorsitzende des Humanis-
tischen Verbandes Berlin-Brandenburg, Seyran
Ates, Grinderin der Ibn-Rushd-Goethe-Mo-
schee und Susanne Stumpenhusen, Landesbe-
zirksleiterin der Dienstleistungsgewerkschaft
ver.di Berlin-Brandenburg. Im Anschluss an das
Gruppenfoto hinter der 6 mal 12 Meter grof3en
Regenbogenflagge durften die Redner*innen
wie im letzten Jahr wieder ganz legal ihre Graf-
fiti-Klnste unter Beweis stellen: Nur einen
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Steinwurf vom Kundgebungsort bespriihten sie
eine Netzstation von Stromnetz Berlin in Re-
genbogenfarben.

Offentlichkeitsarbeit

Mit dem Thema Unternehmensnetzwerke un-

ter dem Slogan “ERFOLG DURCH VIELFALT

UND ZUSAMMENHALT" startet am 2. Novem-

ber 2018 die neue Kampagne des BUNDNIS

GEGEN HOMOPHOBIE. Mit der Kampagne pra-

sentieren sich zwanzig Unternehmen und Or-

ganisationen des Blndnisses als starkes Netz-

werk, das sich durch ein respektvolles

Miteinander auszeichnet und fur ein solches in

Berlin wirbt:

e Berliner FuBball-Verband e. V.

e Berliner Verkehrsbetriebe

® bett1.de GmbH

e Charité — Universitatsmedizin Berlin

e Coca-Cola European Partners Deutschland
GmbH

e Deutsche Bank AG

¢ Evangelische Jugend Berlin-Brandenburg-

schlesische Oberlausitz

Kirche
schlesische Oberlausitz

e Friedrichstadt-Palast Berlin

e HELDISCH GmbH

e Humanistischer Verband Deutschland Lan-

e Evangelische Berlin-Brandenburg-

desverband Berlin-Brandenburg KdéR
e Johannisches Sozialwerk e. V.
e Kulturvolk | Freie Volksbuhne Berline. V.
e Mercure Hotel Berlin City
e Mercure Hotel MOA Berlin
® Messe Berlin GmbH
e pro familia Berline. V.
e Reederei Riedel GmbH
e Stromnetz Berlin GmbH
e WALL GmbH

Erstmals in diesem Jahr gab es animierte Versio-
nen der beiden Kampagnenmotive, die am
U-Bahnhof FriedrichstraBe in der aufmerksam-
keitsstarken Digital Poster Gallery zu sehen wa-
ren. Die Wall GmbH plakatierte auBerdem im
gesamten Berliner Stadtgebiet Uber 1.000 Fla-
chen an Bushaltestellen im City Light Pos-
ter-Format. Die jahrliche Sensibilisierungskam-
pagne wird seit mehreren Jahren von der
Berliner Agentur HELDISCH gestaltet.

ERFOLG DURCH VIELFALT
UND ZUSAMMENHALT

Ani (APRY

Werden Sie ein Partner des Bii gegen H -
ein starkes Netzwerk in Berlin!

weLmseH STOPP-HOMOPHOBIE.DE

|besmm fiilEEe Pin: VD wwan
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Seit 2010 verleiht das BUNDNIS GEGEN HO-
MOPHOBIE jéhrlich den Respektpreis und wr-
digt damit das herausragende Engagement fir
die Akzeptanz von Lesben, Schwulen, Bisexuel-
len sowie trans- und intergeschlechtlichen
Menschen durch eine Person oder Einrichtung
aus der Mitte der heterosexuellen Mehrheitsge-
sellschaft.

Preistrager*innen 2010-2017:

- Hedwig-Dohm-Oberschule

- PiK Pflegekinder im Kiez gGmbH

- Seyran Ates

- Elzbieta Szczesna

- Halil Iorahim Dincdag

- Nasser EI-Ahmad

- Gerd Liesegang

- Tagesspiegel-Kolumne , Heteros fragen,
Homos antworten”

55



Respektpreis 2018

56

Respektpreis 2018

Auch dieses Jahr waren in der ersten Wahl-
runde alle Bindnismitglieder eingeladen, ge-
eignete Kandidat*innen fur den Respektpreis
vorzuschlagen. Aus insgesamt 13 Personen,
Einrichtungen und Initiativen wahlte das Res-
pektpreis-Kuratorium im Anschluss die finalen
Nominierungen. Das Kuratorium bestand die-
ses Jahr aus Florencio Chicote (Landesstelle ftr
Gleichbehandlung — gegen Diskriminierung),
Dr. Ahi Sema Issever (Charité Berlin), Hend-
rik Kosche (Judische Gemeinde zu Berlin), Jen-
an Mouhamed Ali (Coca-Cola EP Deutschland
GmbH), Petra Rosenberg (Landesverband Deut-
scher Sinti und Roma Berlin-Brandenburge. V.),
Stefanie Wall (LSVD-Kuratorium) und Bernd
Wegner (BVG). Nach einer angeregten Diskus-
sion standen folgenden 4 Kandidat*innen in
der Endauswabhl:

Die Nominierten

Idil Baydar alias Jilet Ayse

In der Rolle der Kunstfigur Jilet Ayse setzt sich
die Kabarettistin Idil Baydar mit selbstgeschrie-
benen und selbstgespielten Stiicken zum Thema
Integration gegen Auslanderfeindlichkeit, ge-
gen Stereotype und fur die Akzeptanz aller ge-
sellschaftlichen Gruppen ein. Durch eine gren-
zenlos Ubertriebene Darstellung von Klischees
Uber Menschen mit Migrationshintergrund kari-
kiert sie Vorurteile und bricht sie dadurch auf.

~Murat spielt Prinzessin, Alex hat zwei
Miutter und Sophie heif3t jetzt Ben.”

Die Handreichung ,, Murat spielt Prinzessin, Alex
hat zwei Mutter und Sophie heiBt jetzt Ben.”

soll Fachkrafte, Teams und Einrichtungen bei
frahkindlicher Bildung fur Vielfalt sensibilisie-
ren. Kitaerzieher*innen finden darin wertvolle
Praxishilfen fir den Umgang mit Kindern und
deren Familien in Bezug auf Geschlecht, Ge-
schlechtsidentitat und sexueller Orientierung.

Queer History

Das Webportal Queer History stellt kostenfrei
Lernangebote zu Themen queerer Geschichte
flr den Schulunterricht zur Verfiigung. Indem es
die Bildungsarbeit zur queeren Geschichte un-
terstUtzt, hilft es, die Prasenz von Themen der
geschlechtlichen und sexuellen Vielfalt in Schu-
len, aber auch im 6ffentlichen Raum zu erhéhen.

Tennis Borussia Aktive Fans (TBAF)

Bereits seit den 90er Jahren setzen sich die Fans
von Tennis Borussia besonders aktiv fir die Be-
lange von LSBTI* im FuBball ein und sind damit
Vorreiter im Kampf gegen Homophobie inner-
halb der heterosexuellen FuBball-Community
gewesen. JUngst sorgte TBAF gegen den Wi-
derstand der Vereinsfihrung dafir, dass im

Mommosenstadion dauerhaft eine Regenbogen-
fahne hangt.

Ubergabe des Respektpreises durch Sena-tor Behrendt
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Die Preistrager*innen

Die endgultige Abstimmung lag sodann wieder
in der Hand aller Bindnismitglieder. Das Bund-
nis stimmte fdr die Handreichung ,Murat spielt
Prinzessin, Alex hat zwei Mutter und Sophie
heiBt jetzt Ben.”, die von der Bildungsinitiative
QUEERFORMAT und dem Sozialpadagogischen
Fortbildungsinsitut Berlin-Brandenburg (SFBB)
herausgegeben wurde. Justizsenator Dr. Dirk
Behrendt Uberreichte den Autor*innen der

Bernd Wegner lobt Idil Baydar alias Jilet Ayse

Bundnis geg
Homophob

Handreichung Mari Gulnther, Thomas Kugler,
Stephanie Nordt und Fee von Radetzky die Aus-
zeichnung am 2. November im Rahmen des
Bundnistreffens im Hotel Park Inn by Radisson
am Berliner Alexanderplatz. Wie schon in den
vergangenen Jahren unterstitzt die BVG auch
dieses Jahr die Preisverleihung.

Preistragerin des Jahres 2017 war die Tages-
spiegel-Kolumne ,Heteros fragen, Homos ant-

1

worten”.

C

Dr. Ahi Sema Issever prasentiert die Handreichung ,Murat spielt Prinzessin...”

Bindnis gegen
Homophobie

‘Biindnis gegen
Homophobie
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Laudatio von Dr. Ahi Sema Issever
auf ,Murat spielt Prinzessin..."

In unserer Kita splre ich Offenheit fir Diversi-
tat: Es gibt einen offenen Umgang mit unter-
schiedlichen Sprachen, religidsen Essgewohn-
heiten, aber eben auch mit geschlechtlicher
Vielfalt und ich weiB, dass es seitens der Kita
viel Arbeit und Engagement erfordert, all diese
Themen kindgerecht aufzubereiten.

Daher ist es eine gute Sache, dass es in Berlin zu
dem inklusionspadagogischen Thema , Sexuel-
le und geschlechtliche Vielfalt” seit Anfang
2018 die Handreichung ,,Murat spielt Prinzes-
sin, Alex hat zwei MUtter und Sophie heiBt jetzt
Ben” gibt.

Die Autor*innen der Handreichung Thomas Kugler und Stephanie Nordt nehmen den Respektpreis entgegen

Fachkrafte, Teams und Einrichtungen der frih-
kindlichen Padagogik kénnen damit auf Fach-
wissen und Praxishilfen zurlckgreifen.

Die Handreichung gibt Hintergrundinformatio-
nen, Erfahrungsberichte, Medien-Empfehlun-
gen und wertvolle Anregungen zum Umgang
mit geschlechtlicher und sexueller Vielfalt als
wichtigen Inklusionsaspekt in Kitas.

Gefordert wurde die Broschire (im Rahmen der
Initiative ,Berlin tritt ein fir Selbstbestimmung
und Akzeptanz sexueller Vielfalt”) von der Ber-
liner Senatsverwaltung fur Bildung, Jugend und
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Das Team von der Bildungsinitiative QUEERFORMAT

Familie. Erstellt wurde sie von der Bildungsiniti-
ative QUEERFORMAT.

Die Autorinnen und der Autor der Broschiire
e Mari Ginther,

e Tomas Kugler,

e Stephanie Nordt,

e Fee von Radetzky

kommen alle aus der Praxis.

Sie haben bei der Erstellung vor allem die Be-
dirfnisse von Berliner Kitaerzieher*innen in
den Blick genommen, und die Themen Ge-
schlecht, Geschlechtsidentitat und sexuelle Ori-
entierung im Kitaalltag bearbeitet.

Leider wurden sie und der Berliner Senat we-
gen dieser Handreichung mit heftigster Kritik
Uberzogen. Immer wieder wurde der Vorwurf
der ,Frihsexualisierung” laut. , Kinder sollten
Kinder sein dirfen”, so die Gegner der Bro-
schire. Aber genau darum geht es doch! Jun-
gen sollen Puppen fattern und Madchen Ur-
waldbrande bandigen dirfen. Denn in erster

Linie zeigen solche Beispiele ja, dass es um das
spielerische Verstehen des eigenen Ichs und der
Lebensrealitat der eigenen Familie und der Welt
um einen herum geht, so wie es auch die Bro-
schiire verdeutlicht:

.Spielen ist eine zentrale Art und Weise eines
Kindes, sich zu empfinden, sich mitzuteilen,
sich die Welt anzueignen. Dies sollte so wenig
wie moglich gestort, reglementiert oder bewer-
tet werden”.

Mit der heutigen Nominierung fir den Respekt-
preis wirdigen wir zum einen, die wichtige Ar-
beit der Autorinnen und des Autors, zum ande-
ren aber setzten wir auch ein Zeichen gegen die
Kritiker*innen und unterstreichen: die Broschi-
re war fUr Erzieherinnen und Erzieher in Berlin
langst Gberfallig.

Gerade in Zeiten, in denen Mobbing an Schu-
len zunimmt und Hass sowie Ausgrenzung
ganz offen zur Schau gestellt werden, muss ei-
nes klar sein:

Vermittlung von Toleranz und Akzeptanz kann
nicht frih genug beginnen und diese Broschire
leistet dafdr einen sehr wichtigen Beitrag.
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,Murat spielt Prinzessin... “

Im Rahmen der Initiative ,Berlin tritt ein fur
Selbstbestimmung und Akzeptanz geschlecht-
licher und sexueller Vielfalt” (IGSV) haben das
Sozialpadagogische Fortbildungsinstitut Berlin-
Brandenburg (SFBB) und die Bildungsinitiative
QUEERFORMAT Anfang 2018 die Handreichung
~Murat spielt Prinzessin, Alex hat zwei Mutter
und Sophie heiBt jetzt Ben — sexuelle und ge-
schlechtliche Vielfalt als Themen frihkindlicher
Inklusionspadagogik” fur Fachkrafte, Teams und
Einrichtungen der frihkindlichen Bildung, he-
rausgegeben. Erstmals liegt damit im deutsch-
sprachigen Raum eine derartige Handreichung
fur den Bereich der frihen Bildung vor. Bestellun-
gen aus Osterreich, der Schweiz und Luxemburg
haben gezeigt, dass sie auch Uber die Berliner
Stadtgrenze hinweg groBBen Anklang gefunden
hat. Nach ihrem Erscheinen war die Fachpublika-
tion jedoch von einigen Printmedien und im Inter-
net scharf angegriffen worden. Dabei handelte
es sich um eine gezielte Schmutz- und Desinfor-
mationskampagne. Durchgehend zustimmend
fielen dagegen die Reaktionen aus der Fachwelt
aus. Im Berliner Abgeordnetenhaus wurde ein
Verbreitungsstopp der Handreichung diskutiert.
Zur parlamentarischen Debatte und zu Reaktio-
nen von Fachverbanden erfahren Sie mehr auf
der Website von QUEERFORMAT unter:
https://www.queerformat.de/murat-spielt-prin-
zessin-alex-hat-zwei-muetter-und-sophie-
heisst-jetzt-ben/

Die digitale Fassung der Handreichung steht
zum kostenlosen Download auf der Website
von QUEERFORMAT zur Verflgung:
www.queerformat.de

Druckexemplare koénnen bei
der Senatsverwaltung fur Bil-
dung, Jugend und Familie be-

stellt werden unter:
BestellKitabroschuere@

senbjf.berlin.de

Kontaktdaten: Bildungsinitiative QUEERFOR-
MAT, WilhelmstraBe 115, 10963 Berlin, Tele-
fon: (030) 215 37 42 info@queerformat.de,
www.queerformat.de

Mit freundlicher Genehmigung des SFBB und
QUEERFORMAT (seit Januar 2019 Fachstelle
Queere Bildung des Landes Berlin) dirfen wir
zwei Ausziige aus der Handreichung abdrucken.

Auszug aus dem Vorwort von Claudia Lutze, verant-
wortliche Fortbildungsreferentin im SFBB (S. 8 - 9)

Liebe Leser_innen,

liebe Fachkrafte der Kindertagesbetreuung,

die vorliegende Handreichung geht zurtick auf einen Be-
schluss des Berliner Abgeordnetenhauses vom April 2009
und einen Senatsbeschluss vom Februar 2010, in dem die
Initiative ,,Berlin tritt ein fur Selbstbestimmung und Akzep-
tanz sexueller Vielfalt” beschlossen wurde. [...]
Beschlossen wurde ein ,,MaBnahmenpaket zur Bekamp-
fung von Homophobie”, das u. a. vorsieht, allen Berliner
Fachkraften aus den verschieden Feldern der Kinder- und
Jugendhilfe Fort- und Weiterbildungsmaoglichkeiten zum
Thema ,sexuelle und geschlechtliche Vielfalt” anzubieten.
Hierfur geeignete und bedarfsgerechte Angebote zu ent-
wickeln ist seit dem Auftrag des SFBB. In mehrjdhriger, en-
ger Kooperation mit der von uns beauftragten Bildungsini-
tiative QUEERFORMAT versuchen wir, fir Sie interessante
und fachlich unterstitzende Angebote bereitzuhalten.
QUEERFORMAT hat in all den Jahren mit hoher fachlicher
Kompetenz Fortbildungs- und Tagungsformate konzipiert
und durchgefihrt, Trager und Teams beraten sowie Hand-
reichungen entwickelt, die Ihnen als padagogische Fach-
kréfte, unterstitzende Anregungen fur Ihre Praxis zum
Thema , geschlechtliche und sexuelle Vielfalt als Thema in
der Kinder- und Jugendhilfe” geben sollen. Die vorliegen-
de Broschdre richtet sich nun explizit an Padagog_innen im
Feld der frihen Bildung. Wir hoffen, dass Sie fir Ihre pada-
gogische Praxis in der Arbeit mit Kindern Anregungen be-
kommen, Antworten auf offene Fragen und interessante
Impulse fur den Austausch mit Kolleg_innen erhalten.
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Flinf Leitlinien fiir einen inklusiven Umgang mit Transgeschlechtlichkeit und Intergeschlechtlichkeit in der friihen
Bildung (S. 60-67)

1. Sichtbarmachen von Trans*Lebensweisen und Inter*Lebensweisen

Altersangemessene Informationen, Sprache und Ansprache

Sie kdnnen mit Kindern altersgemaB Gber Geschlechtervielfalt sprechen und benennen, dass es mehr als Madchen und Jungen
gibt und dass jedes Kind Uber sein eigenes Geschlecht am besten Bescheid weiB. Hilfreich fur das Verstandnis kénnen anschau-
liche Beispiele aus dem wirklichen Leben sein: Am lebendigsten und eindriicklichsten sind Beispiele von Erwachsenen oder Kin-
dern, die selbst transgeschlechtlich oder intergeschlechtlich leben und die Lebenswelt der Kinder teilen. [...] Sie kénnen in dem,
wie sie von Madchen, Jungen und Kindern sprechen, die vorhandene Vielfalt aufzeigen und Geschlechterstereotype zurtick-
weisen. Vorsicht ist bei Generalisierungen geboten: Kinder horen sehr oft vergeschlechtlichte Botschaften wie , Die Madchen
maogen Rosa” oder ,, Alle Jungen spielen gern FuBball” und geben solche Aussagen auch selbst wieder. Sie kénnen diese eindi-
mensionale Perspektive erweitern und z. B. sagen ,,Manche Madchen mégen Rosa, manche Jungen auch. Und es gibt Kinder,
die andere Farben schoner finden.” [...]

Padagogische Materialien und Medien

Es gibt bislang nur wenige Bilderbiicher, die das Thema Transgeschlechtlichkeit behandeln. Dazu gehéren Teddy Tilly von Jesica
Walton, 2016 auf Deutsch erschienen (vgl. S. 127), und | am Jazz von Jessica Herthel und Jazz Jennings, das 2014 erschien und

nur auf Englisch vorliegt. [...] Ausgehend vom Beispiel von Teddy Tilly kdnnen Sie mit Kindern tber die Biographien und Identi-
taten von Teddies, Puppen und anderen Spielfiguren in lhrer Einrichtung sprechen und dabei auch das Thema Transgeschlecht-
lichkeit bertcksichtigen. [...]

Zum Thema Intergeschlechtlichkeit liegen bislang zwei deutschsprachige Bilderbtcher vor: Lila. Oder was ist Intersexualitat?
von Gerda Schmidchen (2009) und Jill ist anders von Ursula Rosen (2015). Wahrend in Lila eher medizinische Aspekte erlautert
werden, spielt in Jill der Umgang der Kinder in der Kita mit dem neuen Thema Intergeschlechtlichkeit eine zentrale Rolle: [...]
Beobachtung und Dokumentation

Auch bei der Beobachtung und Dokumentation k&nnen Sie das Thema Transgeschlechtlichkeit sichtbar machen, wenn sich ge-
schlechtsvariantes Verhalten im Spiel mit sich selbst oder anderen Kindern zeigt und offenbar ein Thema ist. Versuchen Sie da-
bei, moglichst genau zu beschreiben, was sie beobachten, und auf Bewertungen zu verzichten. Schon die Formulierung ,, Yun-
us kleidet sich in der Kita wie ein Madchen” kénnte genauer lauten: , Yunus tragt in der Kita gerne verschiedene Rocke und ein
Prinzessinnenkleid.” [...]

2. Respekt vor Selbstdefinitionen

[...] Wenn Kita-Fachkrafte selbstgewahlte Vornamen aufgreifen und gewiinschte Pronomina verwenden, wird ihr Beispiel
auch bei den anderen Kindern Schule machen. Ebenso kénnen Sie durch positive Kommentare lhre Wertschatzung fiir die Klei-
dungswinsche der Kinder auBern und so schon praventiv etwas daflr tun, dass kein Kind wegen seiner moglicherweise als
nicht geschlechtskonform empfundenen Kleidungswahl verspottet oder ausgelacht wird. Respekt vor Selbstdefinition kann
auch bedeuten, gegentber einem Kind, das fur sich noch keine Klarheit Gber die eigene Geschlechtsidentitat gewonnen hat
und sich dadurch im Vergleich mit den anderen Kindern verunsichert fihlt, Bestarkung und Zutrauen auszudrtcken. [...] So
kénnen Sie etwa sinngemaB sagen: , Manche Kinder wissen schnell, ob sie M&dchen oder Jungen oder vielleicht etwas anderes
sind. Andere Kinder lassen sich mehr Zeit damit. Ich bin ganz sicher, dass du herausfinden wirst, was du bist. Egal, was es ist:
Wir freuen uns darauf.”

3. Selbsterprobung erméglichen

Gerade im freien Spiel folgen Kinder unmittelbar ihren Winschen, was die von ihnen bevorzugten Rollen angeht. In Spielsitua-
tionen allein, aber auch in Rollenspielen gemeinsam mit anderen kénnen sich Uberschreitungen der Geschlechtergrenzen zei-
gen, die sich etwa in der Benennung der Rolle, in ihrer Inszenierung oder im Ausagieren der Rolle ausdriicken. Andere Kinder
reagieren darauf, indem sie diese Rolle integrieren, dulden oder auch zuriickweisen. Im letzten Fall sollten Sie klar darauf hin-
weisen, dass alle sich ihre Rolle im Spiel selbst aussuchen dirfen und jedes Kind auch jede gewtinschte Rolle verkérpern kann.
Sorgen Sie dafur, dass alle Spielmaterialien, alle Spielbereiche und alle Spielangebote (z. B. Basteln, Tanzen, FuBball, Verkleiden
etc.) wirklich allen Kindern unabhangig vom Geschlecht zur Verfligung stehen und ermutigen Sie ggf. dazu, sich auch bei Spie-
len zu beteiligen, bei denen bisher nur eine Geschlechtergruppe vertreten ist. [...]

4. Intervention bei Diskriminierungen

[...] Nicht nur durch andere Kinder, auch durch Kolleg_innen oder Eltern kénnen geschlechtsvariante Kinder Platzverweise er-
fahren. Haufig ist denen, die sich diskriminierend duBern, nicht bewusst, dass sie verletzende Aussagen machen. Schreiten Sie
bei solchen Diskriminierungen dennoch konsequent ein und schiitzen Sie zuerst das betroffene Kind, indem Sie sich ihm még-
lichst unmittelbar zuwenden. Erst danach wenden Sie sich an die Verursacher_innen. Vielleicht ist es ratsam, erst einmal nach-
zufragen, wie eine bestimmte Aussage gemeint war oder warum sie gemacht wurde und dann im Gesprach Ihre Position deut-
lich zu machen. [...]

5. Reflexion der eigenen Position

Hintergrundwissen erwerben

Die eigene Position reflektieren

Neue Verhaltensweisen eintben
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Termine & Ausblick 2019

Anlasslich der Pride Weeks laden die Berliner Bader-Betriebe, der LSVD Ber-
lin-Brandenburg e. V. und der Regenbogenfamilien e. V. 2019 erstmals zum
Regenbogen-Plansch in das Kinderbad Monbijou ein. Die Veranstaltung am
Sonntag, dem 30. Juni, ab 11 Uhr steht unter dem Motto , Regenbogenfa-
milien gehdren dazu” und wird von der Stromnetz Berlin GmbH unterstitzt.
Am Montag danach, dem 1. Juli 2019, um 10 Uhr hisst der Regierende BUr-
germeister, Michael Mdiller, zusammen mit Dr. Sigrid Evelyn Nikutta, Vor-
standsvorsitzende der Berliner Verkehrsbetriebe (BVG), und LSVD-Landes-
geschaftsfhrer J6rg Steinert die Regenbogenflagge am Roten Rathaus.

Weitere Highlights im Juni und Regenbogenmonat Juli:

e Respect Gaymes (15. Juni), Anmeldungen sind unter www.respect-gay-
mes.de moglich

e | esbisch-schwules Stadtfest (20./21. Juli); www.stadtfest.berlin

e CSD auf der Spree (25. Juli); www.canalpride.com

e interreligidser CSD-Gottesdienst (26. Juli); www.kkbs.de

e Dyke*March (26. Juli); www.dykemarchberlin.com

e CSD Berlin (27. Juli); www.csd-berlin.de

SchwerpunktmaBig widmet sich das BUNDNIS GEGEN HOMOPHOBIE
2019 dem Thema Trans*.
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