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Abstract

Der demografische Wandel und der damit einhergehende zukiinftige Mangel an Fach-
und FUhrungskraften verstarken den Druck auf Unternehmen und Organisationen, sich
Personengruppen zu 6ffnen, welche bisher bei der Personalgewinnung nicht berlck-
sichtigt wurden oder sogar nicht erwtinscht waren. Hierzu zahlen Menschen, die ihre

Geschlechtsidentitéat nicht eindeutig den biologischen Geschlechtern ,Frau“ oder
,Mann“ zuordnen kénnen bzw. wollen oder die etablierten Geschlechterrollen ableh-
nen. Diese Master-Thesis setzt sich damit auseinander, wie hoch der Anteil betroffener
Menschen ist und wie sich Unternehmen und deren Mitarbeiterinnen gegentber die-
sen Personen verhalten. Daraus resultierend werden die Auswirkungen auf die Erlan-
gung einer bestimmten Position bzw. auf den beruflichen Aufstieg von transidenten
Menschen beleuchtet. Die Analyse einer branchenlbergreifenden anonymen Online-
Umfrage bei 330 Teilnehmerinnen verifiziert bestehende Daten und Studien der Gen-
derforschung. Die Ergebnisse der Umfrage sowie persénlichen Meinungen und Erfah-
rungen von Personen mit FUhrungsverantwortung zeigen die Pravalenz und die aktu-
elle Situation von Personen mit abweichender Geschlechtsidentitat in Unternehmen.
Der Einfluss soziokultureller Gegebenheiten auf das Verhalten von Unternehmen und
deren Mitarbeiterlnnen gegentber transidenten Personen wird erdrtert und nachge-
wiesen. Es wird deutlich, dass die Auswirkungen von Geschlechterstereotypen und
Stereotyp-Bedrohungen im beruflichen Umfeld, trotz einem schneller voranschreiten-
den Wertewandel in der Gesellschaft noch immer deutlich spirbar sind. Sie fihren
nach wie vor zu einer Benachteiligung der betroffenen Personen insbesondere bei der
Bewerbung und Besetzung von Stellen.

Stichworte:
Geschlecht, Geschlechtsidentitat, Transidentitat, Transsexualitat, Diversity-Manage-
ment, Verhalten, Beruf, Unternehmen, Auswirkungen, Diskriminierung, Personalbe-
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Der Genuss eines jeden gesetzlich niedergelegten Rechtes ist ohne Diskriminierung
insbesondere wegen des Geschlechts, der Rasse, der Hautfarbe, der Sprache,

der Religion, der politischen oder sonstigen Anschauung, der nationalen oder
sozialen Herkunft, der Zugehdérigkeit zu einer nationalen Minderheit,

des Vermdégens, der Geburt oder eines sonstigen Status zu gewébhrleisten.?

Européische Menschenrechtskonvention
Artikel 1 — Protokoll Nr. 12 zur Konvention zum Schutz der Menschenrechte
und Grundfreiheiten Giber das Diskriminierungsverbot vom 04.11.2000

" Quelle (Abruf 29.09.2014): http://www.menschenrechtskonvention.eu/protokoll-nr-12-emrk-9277/



http://www.menschenrechtskonvention.eu/protokoll-nr-12-emrk-9277/

1. Einleitung

Die Erweiterung der Europdischen Menschenrechtskonvention aus dem Jahr 2000
verpflichtet alle Blirgerinnen und Bulrger von Europa zur Wahrung der grundlegenden
Menschenrechte. Wir alle wissen, dass dies noch nicht in allen Lebenslagen umge-
setzt und gelebt wird. Das Geschlecht einer Person wird in der Menschenrechtskon-
vention an erster Stelle aufgeflihrt. Dass Frauen und Manner gleichberechtigt sind, ist
dennoch noch nicht Uberall selbstverstandlich. Bei Léhnen und Gehéaltern stehen
Frauen noch immer hinter M&nnern zurick, trotz gleicher Arbeit.

,Der Schutz von LGBT?2-Personen vor Diskriminierung in Beschéftigung und Beruf ist
EU-weit fest verankert. Die Richtlinie zur Gleichbehandlung in Beschéaftigung und Be-
ruf (Richtlinie 2000/78/EG) verbietet die Diskriminierung aufgrund der sexuellen Aus-
richtung, wahrend die Richtlinie zur Gleichstellung von Mannern und Frauen (Neufas-
sung) (Richtlinie 2006/54/EG) in ihrer Auslegung entsprechend der Rechtsprechung
des Europaischen Gerichtshofs (EuGH) auf die Diskriminierung aufgrund der Ge-
schlechtsidentitat im Hinblick auf Transgender-Personen anwendbar ist, die sich einer
Geschlechtsangleichung unterziehen mdchten, unterziehen oder unterzogen haben.”
(FRA, 2014, S. 16)

Sehen wir ein Neugeborenes, ist meist die erste Frage an die Eltern: ,Was ist es denn?
Ein Junge oder ein Madchen?“. Die Gesetze schreiben vor, dass aus dem Namen
eines Menschen eindeutig das Geschlecht zu erkennen sein muss. Es féllt uns i. d. R.
nicht schwer, das Geschlecht einer uns unbekannten Person sofort richtig zu bestim-
men. Das Geschlecht scheint als soziale Kategorie eine bedeutende Rolle zu spielen.
Es dient uns als ein grundlegendes Organisationskriterium und stellt eine Komponente
des menschlichen Selbstkonzepts dar. Es ist jedoch allgemein bekannt, dass es eine
Vielzahl von Menschen gibt, die sich nicht inrem biologischen Geburtsgeschlecht zu-
gehdrig fahlen kdnnen oder wollen. Verfolgt man Berichte in Fernsehen und Printpub-
likationen, wird in der Regel von Transsexuellen oder Transgender gesprochen. Das
Soziale Netzwerk Facebook bietet seinen Mitgliedern bei der Profileinstellung an, das

2 LGBT: Lesbian, Gay, Bisexual and Transgender — Lesbisch, Schwul, Bisexuell und Transgender



Geschlecht zu wahlen. Seit September 2014 kénnen die Mitglieder nicht nur die tradi-
tionellen Kategorien ,weiblich® oder ,mannlich® auswahlen. Mit der Option ,Benutzer-
definiert" werden die nachfolgenden 60 Auswahlméglichkeiten zur Festlegung der ei-
genen geschlechtlichen ldentitdt angeboten:

seschlecht Benutzerdefiniert| v~
Geschlecht 2 Freunde -

M|

Mann zu Frau {MzF)

| Inter Mann urtstagls [~
- Trans* Mann flehr dazu

méannlich

I Frau zu Mann (FzM)
Transgender Mann
mannlich-transsexuell
transsexueller Mann
Inter Mensch

Trans* Mensch } hinzufiigen rd

Abbildung 1- Auswahl Geschlecht im Userprofil von Facebook (Stand 10/2014)

androgyner Mensch, androgyn, bigender, weiblich, Frau zu Mann (FzM), gender vari-
abel, genderqueer, intersexuell (auch inter*), médnnlich, Mann zu Frau (MzF), weder
noch, geschlechtslos, nicht-bindr, weitere, Pangender, Pangeschlecht, trans, trans-
weiblich, transménnlich, Transmann, Transmensch, Transfrau, trans*, trans* weiblich,
trans* ménnlich, Trans* Mann, Trans* Mensch, Trans* Frau, transfeminin, Transgen-
der, transgender weiblich, transgender méannlich, Transgender Mann, Transgender
Mensch, Transgender Frau, transmaskulin, transsexuell, weiblich-transsexuell, mann-
lich-transsexuell, transsexueller Mann, transsexuelle Person, transsexuelle Frau, In-
ter®, Inter* weiblich, Inter* ménnlich, Inter* Mann, Inter* Frau, Inter* Mensch, intergen-
der, intergeschlechtlich, zweigeschlechtlich, Zwitter, Hermaphrodit, Two Spirit drittes
Geschlecht, Viertes Geschlecht, XY-Frau, Butch, Femme, Drag, Transvestit, Cross-
Gender3

Dass ein Soziales Netzwerk mit vielen Millionen Mitgliedern das Thema ,Geschlechts-
identitat” aufgreift und als Einstellungen in den Benutzerprofilen anbietet, zeigt, dass

3 Quelle (Abruf 29.09.2014): http://www.sueddeutsche.de/digital/neue-funktion-in-deutschland-face-
book-laesst-nutzer-aus-geschlechtsidentitaeten-waehlen-1.2116073
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es wohl eine nicht unerhebliche Anzahl* von Menschen gibt, die sich nicht einem der
beiden biologischen Geschlechtern ,Frau“ oder ,Mann“ zugehdrig fihlen und dass es
,=Zwischen den Geschlechtern® wiederum eine gro3e Anzahl von verschiedenen Aus-
pragungen geben kann. Diese Personen, welche zwischen den biologischen Ge-
schlechtern ,Frau” und ,Mann®im beruflichen Umfeld existieren, werden im Fokus die-

ser Thesis stehen.

1.1  Beschreibung des Problemhintergrunds

Laut einer Studie der Deutschen Gesellschaft fir Personalfihrung e.V. (DGFP) ,Me-
gatrends und HR Trends 2013“® zdhlen zu den zwei gréBten Herausforderungen von
Unternehmen der demografische Wandel und der Wertewandel.

sehr stark = stark © mittel @ wenig B Gberhaupt nicht

Demografischer
i . 39 24 =g |
Wandel |
Werewandel 16 53 27 41
Digitalisierung und
Virtualisierung von 13 45 35 &
Arbeit
Globaligierung 11 29 15 22 4
Knappe
Ressourcen! |8 23 34 as a

Enengiewende

Abbildung 2 - Megatrends und ihre Auswirkungen auf das Personalmanagement (DGFP)

4 Olyslager, F./Conwa, L. (2008), Transseksualiteit komt vaker voor dan u denkt, Tijdscchrift voor Gen-
derstudies, 2008 Nr. 2

5 Quelle DGFP-Praxispapiere 3/2013 (Abruf 07.10.2014): http:/static.dgfp.de/assets/publikatio-
nen/2013/DGFP-Studie-Megatrends-und-HR-Trends2013.pdf
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Far 71 % der befragten Unternehmen wirkt sich der demografische Wandel sehr stark
bzw. stark auf das zukiinftige Personalmanagement aus. Der Wertewandel in der Ge-
sellschaft hat fir 69 % der befragten Unternehmen sehr starke oder starke Auswirkun-
gen. Aus diesen ,Megatrends” lasst sich ableiten, dass es Unternehmen in Zukunft
nicht mehr so leicht fallt, die ,Wunschmitarbeiter_innen“ als Fach- und Fihrungskrafte
zu gewinnen. Unternehmen werden zusehend gezwungen, sich den Herausforderun-
gen zu stellen und auf diese Entwicklungen zu reagieren. Eine Méglichkeit bietet die
Einfihrung eines ,Diversity Managements® (DM) und damit der Aufbau einer vielfalti-
gen Belegschaft. Das Handlungsfeld ,Diversity“ steht weit oben auf der Agenda der
meisten Personalmanager. In der DGFP-Studie Megatrends 2013 beschreibt jedes
dritte Unternehmen, das sich mit den Herausforderungen des Wertewandels und der
Globalisierung in den nachsten Jahren konfrontiert sieht, das Management von Diver-
sity als einen zentralen Handlungsansatz fiir die Zukunftsfahigkeit der Organisation.®
Die Unterschiede und Gemeinsamkeiten aller Menschen innerhalb einer Organisation
lassen sich nach Lee Gardenswarts und Anita Rowe in 4 Dimensionen’ (Layers) dar-
stellen.

: ademal Mensiong.
Geographic
Location

g Dimensig

Abbildung 3 - Diversity nach Gardenswartz & Rowe (2nd Edition, SHRM, 2003)

6 DGFP (2014): Vielfalt bereichert Unternehmen — Erfolgreiches Diversity Management in DGFP-Mit-
gliedsunternehmen, Dlsseldorf, Seite 8 - http://static.dgfp.de/assets/news/2014/DGFPDiversity.pdf

7 Gardenwarts & Rowe (2003): Diverse teams at work - 4 Layers of Diversity - hitp://www.gar-
denswartzrowe.com/images/FOUR%20LAYERS.pdf
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Die Abbildung 3 zeigt, dass ,Diversity” eine Vielzahl von Personlichkeitsattributen be-
trifft. Im Zentrum steht die Persdnlichkeit eines Individuums, welche von den umlie-
genden Dimensionen beeinflusst wird. In dieser Master-Thesis soll aus der Gesamt-
zahl aller ,Diversity-Dimensionen® nur Bezug auf die interne Dimension ,Geschlecht"
(gender) genommen werden. Es wird jedoch auch erforderlich sein, die Dimension
.Sexuelle Orientierung” bei der Betrachtung zu berucksichtigen, da in Medien und
manchen popularwissenschaftlichen Verdffentlichungen diese beiden Dimensionen

meist auf die sexuelle Orientierung reduziert thematisiert werden.

Laut DSM (DIAGNOSTIC AND STATISTICAL MANUAL OF MENTAL DISORDERS,
5th Edition, DSM-V) der American Psychiatric Association (2013, S. 458) zum Thema
,Gender Dysphoria“ muss unterschieden werden, ob sich eine Person nicht konform
einer stereotypen Geschlechterrolle verhalt oder ob eine Person den strengen Wunsch
hegt, einem anderen Geschlecht dauerhaft anzugehéren. Rauchfleisch (2013, S. 24)
gibt an, dass ,Transidentitat” zwar keine haufige Variante der Identitat eines Menschen
ist, diese jedoch o6fter vorkommt als allgemein vermutet wird. Wahrend der gesamten
Recherche konnte ich nur sehr wenige verlassliche und aktuelle Studien zur Pravalenz
von Transidentitat bzw. Transsexualitédt oder Geschlechtsidentitatsstérungen finden.
Erste Untersuchungen zu diesem Thema fanden in den 1960er Jahren statt. Die da-
mals erhobenen Zahlen sind jedoch unter dem Gesichtspunkt einer anderen Sexual-
moral zu betrachten und lassen sich nicht mehr auf die heutige Zeit Gbertragen. Das
verfigbare Datenmaterial bezieht sich meist auf die Anzahl durchgefihrter ge-

schlechtsangleichender Operationen in verschiedenen Landern.

In der 4. Ausgabe von DSM (DSM-1V) aus dem Jahr 1994 wurde angegeben, dass ca.
1 von 30.000 Mannern bzw. 1 von 100.000 Frauen eine Operation zur Geschlechtsan-
gleichung erwagen. In der Ausgabe 4 der Zeitschrift flir Gynakologie und Geburtshilfe
Speculum aus dem Jahr 2002 wurde durch M. A. A. van Trotsenburg folgende Tabelle

uber die Pravalenz von Transsexualitat veroffentlicht:
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Priavalenz Transsexualitit MzF FzM

Walinder, Schweden, 1971 1:37.000 1:103.000
Hoenig & Kenna, England 1984 1:34.000 1:108.000
Tsoi, Singapur 1988 1:2.900 1:8.300
Bodlund, Schweden 1993 1:130.000 1:130.000
1 1
1 1

v. Kesteren 1996 [11] :11.900 : 30.400
Weitze & Osburg, Deutschland 1996 1 42.000 1 104.000

Abbildung 4 - SPECULUM Daten zur Prdvalenz von Transsexualitét - Ausgabe 2/2002, S. 10

Rauchfleisch (2013, S. 25) bezieht sich auf Studien von van Kersten und nennt eine
Haufigkeit von 1:10.000 bei ,Mann-zu-Frau-Transsexuellen® (MzF) und 1:30.000 bei
,Frau-zu-Mann-Transsexuellen“ (FzM). Lynn Conway, Professorin am Massachusetts
Institute of Technology (MIT), welche selbst als Mann geboren wurde, hat zusammen
mit Femke Olyslager eigene Studien an der Amsterdamer Gender Clinic betrieben. Sie
stellen die bisher veréffentlichten Zahlen in Frage, da in nahezu allen Erhebungen die
Basis fir die Schatzungen der Haufigkeit von Transidentitat bzw. Transsexualitat nur
tatsdchlich durchgefiihrte medizinische Behandlungen (dauerhafte Hormontherapien
und geschlechtsangleichende Operationen) bilden.

Olyslager/Conway (2007) geben nach ihren ersten Untersuchungen die Pravalenz mit
1:4.500 (MzF) und 1:8.000 (FzM) an. Die Gruppe der Menschen, welche eine solche
Behandlung, aus welchen Griinden auch immer, nicht anstreben, bleiben bei den bis-
herigen Zahlen unbericksichtigt. Laut Conway liegt die Pravalenz® von echter Trans-
sexualitat deshalb zwischen 1:250 und 1:500°. Die Menschen, welche unter ,einen
groBeren Transgender-Schirm fallen“'%, kénnen laut Olyslager/Conway (2007) mit ei-

ner Pravalenz von 1:100 oder mehr angenommen werden.

8 Der Begriff Pravalenz (stammt urspriinglich aus der Medizin) sagt aus, wie viele Menschen einer be-
stimmten Gruppe bzw. Population von einer bestimmten Krankheit, Stérung oder Eigenschaft betrof-
fen sind.

9 Conway, Lynn (2006), ins Deutsche Ubersetzt von Vivian Silver, M.D., Ph.D. — http://ai.eecs.um-
ich.edu/people/conway/TS/DE/TSDE-II.html#anchor635615 (Abruf 12.10.2014)

10 Olyslager/Conway (2007), ins Deutsche Ubersetzt aus http://ai.eecs.umich.edu/people/con-
way/TS/Prevalence/Reports/Prevalence%200f%20Transsexualism.pdf (Abruf 30.10.2014)
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In meiner Master-Thesis spielt die ,echte Transsexualitat® zwar eine Rolle, jedoch kon-
zentriere ich mich primér auf die Personen, welche sich nicht geschlechterrollenkon-
form darstellen und verhalten bzw. sich selbst nicht einem eindeutigen Geschlecht zu-
ordnen kdnnen oder wollen. Sie entsprechen somit nicht dem allgemeinen Verstandnis
von einem ,typischen Mann“ und einer ,typischen Frau® (s. nachfolgende Abbildung).
Fir diese Personen gibt Conway (2002) eine Pravalenz von 1:50 bis 1:200 an.

. L] tit
AL
\ . | | | I ’ 1 /

N L b |
~lypischer Mann* \\ | | Q€ // Ltypische Frau®
Trapssexualitat .—""’ ’ =l Transsexualitat
)
C (D o

Abbildung 5 - Transidentitédt und Transsexualitdt (Grafik: Stefan Balk, 2015)

Wie sich Unternehmen gegenuber diesen Personen im beruflichen Umfeld verhalten,
wird ein wesentlicher Teil dieser Arbeit und der Forschungsfragen sein.

In den nachfolgenden Ausfihrungen werde ich diese Personen, welche nicht in ihrem
genetischen bzw. biologischen Geschlecht leben wollen oder eine andere Lebens-
weise zwischen den Geschlechtern ,Frau“ und ,Mann“ vorziehen, als Menschen bzw.
Personen mit abweichender Geschlechtsidentitat oder als transident bezeichnen. Zur
Darstellung aller sozialen Geschlechter und Geschlechtsidentitdten verwende ich den
sog. Gender Gap ,_“ (Unterstrich) zwischen maskuliner und femininer Endung eines
Wortes. Die Farbgebung zur Unterscheidung der Geschlechter in grafischen Darstel-
lungen orientiert sich an den von Heller (1989) als allgemein mit den Geschlechtern
assoziierte Farben Rosarot bzw. Pink fur ,weiblich“ und Hellblau bzw. Blau fur ,mann-
lich®.
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1.2  Forschungsfrage

Aus der beschriebenen Problemstellung leiten sich nun folgende Forschungsfragen
ab:

Wie hoch ist die Pravalenz von Menschen mit abweichender Geschlechtsi-
dentitat und wie verhalten sich Mitarbeiter_innen in Unternehmen bzw. Ar-
beitgeber gegeniiber diesen Personen?

Welchen Einfluss hat das Abweichen der Geschlechtsidentitat einer Person
von der Norm ,,Frau und Mann* auf die beruflichen Aufstiegsmdglichkeiten

bzw. das Erreichen einer bestimmten Position?

1.3 Vorgehensweise

Um das Verhalten von Unternehmen gegentber ihrer Belegschaft und die daraus re-
sultierenden beruflichen Perspektiven eines Individuums innerhalb einer Organisation
zu verstehen, greife ich zunachst auf verschiedene theoretische Erklarungsansatze
(Theorien) und bestehende empirische Daten zurtck. Die daraus gewonnenen Er-
kenntnisse wurden mit einer eigenen Erhebung Uberprift. Zunachst hatte ich beab-
sichtigt, mittels Experten-Interviews die theoretischen Ansétze, die Problemstellung
und folglich auch die Forschungsfragen zu beantworten. Erste Gesprache haben je-
doch gezeigt, dass die Gesprachspartner nicht nach ihrer persénlichen Einstellung ge-
antwortet haben, sondern ich fast ausschlieBlich Antworten nach sozialer Erw(inscht-
heit erhalten habe. Nach dieser Erkenntnis habe ich entschieden, meine Vorgehens-
weise zu andern und eine empirische Untersuchung mittels einer anonymen Online-
Befragung durchzuflihren. Hierbei verwendete ich die Software ,LimeSurvey“!', wel-
che als Open Source-Software verfligbar ist. Die Umfrage-Software wurde auf meinem
personlichen Webserver installiert und entsprechend konfiguriert. Durch das Hosting
der Umfragesoftware auf meinem persdnlichen Server, kann ich die anonyme Durch-

fihrung besser gewéhrleisten, als auf einem gemieteten Webserver.

" LimeSurvey Version 2.05+ Build 140204, verfligbar unter http://www.limesurvey.org/de/
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Die Umfrage enthielt insgesamt 40 Fragen. Es mussten nicht alle Fragen beantwortet
werden. Teilweise ist die Anzeige von Fragen abhangig, wie die vorhergehende Frage

beantwortet wurde. Die Umfrage wurde in 3 Themenbereiche gegliedert:

e Allgemeine Informationen
e Personalauswahl und —entscheidung

e lhre personliche Einstellung bzw. Meinung

Die Online-Umfrage wurde im Zeitraum vom 22.10.2014 bis 19.12.2014 durchgeflhrt.

1.4 Entwicklung des Online-Fragebogens

Zur empirischen Uberpriifung der Forschungsfrage(n) wurde ein Online-Fragebogen

erstellt, welcher aus drei Fragengruppen bestand:

e Allgemeine Informationen
e Personalauswahl und —entscheidung

o lhre persénliche Einstellung bzw. Meinung

Nachfolgend mdéchte ich die einzelnen Fragegruppen naher erlautern.
1.4.1 Fragegruppe 1 — Allgemeine Informationen

Im ersten Teil der Umfrage wurden die Teilnehmer_innen nach Basisinformationen zur
eigenen Person, der beruflichen Position, ihrer Branche sowie Informationen zum
,Diversity Management“ des Unternehmens befragt.

Die Antworten aus der Fragegruppe 1 dienen spater zur Herstellung méglicher Korre-
lationen mit den Antworten aus Fragegruppe 2 und 3. Sie haben fir sich selbst keinen
wertenden Charakter durch die Umfrageteilnehmerin bzw. den Umfrageteilnehmer.
Sie dienen zur Abfrage von messbaren Fakten und spateren Gruppierung der Ergeb-

nisse.
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1.4.2 Fragegruppe 2 - Personalauswahl und —entscheidung

In der Fragegruppe 2 werden erstmalig Einstellungen bzw. Wahrnehmungen der Um-
frageteilnehmer_innen erwartet. Die Umfrageteilnehmer_innen nehmen bei diesen

Fragen personliche Wertungen vor.

1.4.3 Fragegruppe 3 - lhre persénliche Einstellung bzw. Meinung

In der 3. Fragegruppe geht es um die Selbsteinschatzung und das Selbstbild der Um-

frageteilnehmer_in.

Die vollstandige Online-Umfrage mit allen Antwortoptionen ist im Anhang zu dieser

Arbeit beigeflgt.

1.5 Vorgehensweise bei der Durchfiihrung

Die anonyme Online-Umfrage wurde per E-Mail an folgende Personenkreise kommu-

niziert:

680 Personen aus Rotary Clubs in Deutschland
102 Personen aus meinen geschéftlichen Kontakten

Des Weiteren wurde die Online-Umfrage Uber die Internetplattform Xing.de in div.
Gruppen und Foren kommuniziert. Die Fachzeitschrift ,Psychologie Heute® hat sich
bereit erklart, die Umfrage auf der Internetseite www.psychologie-heute.de'? zu verof-
fentlichen. Der LSVD'3 unterstiitzte die Umfrage ebenfalls durch Veréffentlichung auf
der Internetseite www.Isvd.de. Screenshots der Verdffentlichungen sind in den Anla-

gen zu dieser Arbeit zu finden.

2 Link: http://www.psychologie-heute.de/service/mitmachen/
13 LSVD-Verein fiir europaische Kooperation e.V., Kéln, Link: http://www.lsvd.de/community/studien-
und-umfragen.html
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Die anonyme Online-Umfrage wurde unter der URL wop.stefanbalk.de bereitgestellt.
Im genannten Zeitraum haben sich insgesamt 330 Personen an der Umfrage beteiligt.
Davon haben 138 Personen alle Fragen beantwortet und 192 Teilnehmer_innen ha-

ben Fragen nur teilweise beantwortet.
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2. Begriffe

Die folgenden Begriffe sind Uberwiegend aus den ,SAP-Richtlinien fir die Ge-
schlechtsangleichung“'* entnommen und wurden von mir persénlich erganzt bzw. ge-
kirzt. Die Begriffe sind immer auch vor dem Hintergrund der Individualitat einer Person
zu betrachten und fir das Verstandnis dieser Thesis wichtig.

Coming Out: Das ,,Coming Out“ beschreibt den Vorgang, bei dem eine Person zum
ersten Mal ihre sexuelle Orientierung oder Geschlechtsidentitat akzeptiert bzw. aner-
kennt, diese selbst wertschétzt und andere davon in Kenntnis setzt. Der Prozess stellt
fur viele betroffene Personen eine groBe Herausforderung dar und geht oft mit einer
Vielzahl von Emotionen einher, da die betroffene Person die Reaktionen des person-
lichen Umfelds (Partner, Freunde, Verwandte, Kolleginnen und Kollegen oder andere

Personen) meist nicht einschatzen kann.

Geschlecht: Die auf biologischen Merkmalen (auBere und innere Geschlechtsorgane)
basierende Eigenschaft, aus der sich die Bezeichnung einer Person als mé&nnlich oder
weiblich ableitet. Ob eine Person weiblichen oder ménnlichen Geschlechts ist, wird i.
d. R. aus der visuellen Beurteilung der Geschlechtsorgane eines Neugeborenen durch
einen Arzt festgelegt.

Gender: ,Gender” stellt die soziale Dimension des biologischen Geschlechts dar. Die
Gender-Rolle eines Individuums spiegelt die Pflichten, Eigenschaften und Erwartun-
gen der Gesellschaft auf der Basis des sozialen Geschlechts (Gender) wider und um-
fasst erlerntes Verhalten wie das Aussehen, das Verhalten, die Bewegung, die Klei-
dung sowie den ausgeilbten bzw. erlernten Beruf. Der Vorname einer Person be-

schreibt diese ebenfalls.

4 Die SAP Deutschland SE & Co.KG bietet ihren Fiihrungskréaften einen umfangreichen Leitfaden
zum Umgang mit transidenten Personen (SAP-Richtlinien fir die Geschlechtsangleichung, Version 2.0
vom Februar 2014)
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Geschlechtsausdruck: Der Begriff ,Geschlechtsausdruck® verweist auf die aul3eren
Merkmale und Verhaltensweisen, die gesellschaftlich als mannlich oder weiblich an-
gesehen werden, z. B. Kleidung, Kérperpflege, Eigenheiten, Sprechweise und die so-
ziale Interaktion. Soziale und kulturelle Normen kénnen dabei weit voneinander abwei-
chen. Merkmale, die in der einen Kultur als méannlich, weiblich oder neutral gelten,

werden in einer anderen Kultur vollig anders bewertet.

Geschlechtsidentitat: Der Begriff ,Geschlechtsidentitat” stellt tief empfundene psy-
chologische Identifikation als mannlich oder weiblich dar. Sie ist angeboren und muss
nicht zwingend mit dem Kérper oder dem bei der Geburt bestimmten Geschlecht Gber-

einstimmen.

Geschlechtsangleichung: Der Prozess (oft auch als Transition bezeichnet) bei dem
ein Individuum seine auBerlichen Geschlechtsmerkmale und/oder sein geschlechtli-
ches Ausdrucksverhalten an die empfundene Geschlechtsidentitat anpasst. Dies kann
z. B. durch operative MaBnahmen (geschlechtsangleichende Operation) erfolgen.

Transgender: Unter dem Begriff ,Transgender” wird ein Sammelbegriff fir eine Viel-
zahl verschiedener Personen verstanden, welche ihr soziales Geschlecht (Gender) als
von ihrem biologischen Geschlecht abweichend empfinden und/oder ihr soziales Ge-
schlecht vom biologischen Geschlecht abweichend ausdriicken. Dies geschieht durch
ein entsprechendes soziales Verhalten oder durch eine medizinische Geschlechtsan-
passung (z. B. geschlechtsangleichende Operation, Hormontherapie etc.). Transgen-
der sind nicht nur transsexuelle Menschen (s. nachfolgenden Begriff), sondern umfasst
die Menschen, die nicht den gangigen Geschlechterrollen entsprechen. Nicht alle Per-
sonen, welche sich als Transgender bezeichnen, haben den Wunsch einer vollstandi-
gen Geschlechtsangleichung.

Transidentitat: Der Begriff Transidentitat (lat. trans ,jenseitig“, ,dariber hinaus“ und

idem ,derselbe”, ,dasselbe” ,der gleiche®) wird von manchen Menschen synonym zu

Transsexualitat, oder auch zu Transgender verwendet, meint aber etwas anderes. Er
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beschreibt das Phanomen, dass die Geschlechtsidentitat vom biologischen Geburts-
geschlecht abweicht.!®

Transsexuell: Unter einer transsexuellen Person wird verstanden, dass das eigene
biologische und/oder vor dem Gesetz geltende Geschlecht nicht akzeptiert wird und
der Wunsch besteht, dieses dahingehend zu andern, dass dieses mit der eigenen Ge-
schlechtsidentitat Gbereinstimmt. Der Begriff wird auch als Beschreibung von Indivi-
duen verwendet, die sich vollstandig gegenteilig zu ihrem biologischen Geschlecht ver-
halten und sich mit dieser vom biologischen Geschlecht abweichenden Geschlechter-
rolle vollumfanglich identifizieren. Die Transsexualitat einer Person I&sst keinen direk-

ten oder vorhersagbaren Rickschluss auf die sexuelle Orientierung der Person zu.

Transfrau/Transmann: Nach einer geschlechtsangleichenden Operation von einem
biologischen Mann zur Frau bzw. von der Frau zum Mann verstehen und bezeichnen

sich transsexuelle Personen teilweise als Transfrau bzw. als Transmann.

5 Quelle: wikipedia.de, http://de.wikipedia.org/wiki/Transidentit%C3%A4t, Abruf 07.01.2015
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3. Transidentitat — ein tabuisiertes Phanomen

Als ich in meinem Familien- und Bekanntenkreis meine Uberlegungen, ,Transidenti-
tat®, ,Transsexualitat® oder ,abweichende Geschlechtsidentitat” insbesondere im be-
ruflichen Umfeld und in Bezug auf die Karrierechancen Betroffener als Schwerpunkte
fir das Thema meiner Master-Thesis zu wéhlen, erntete ich zunachst Skepsis, Unver-
stéandnis und teilweise strikte Ablehnung. Das Thema wirde im Berufsleben keine
Rolle spielen, die Anzahl der betroffenen Personen sei doch so gering, dass es sich
nicht lohnen wirde dartber eine wissenschaftliche Arbeit zu schreiben und auBerdem
wirden sich auch kaum Personen finden, die eine Umfrage zu diesem Thema beant-
worten wollen. Die meisten Menschen glauben, dass , Transsexualitat” bzw. , Transi-
dentitat” extrem selten auftritt. In der ,ZEIT Online® wurde im Leserartikel-Blog am
20.07.2009 ein Artikel unter dem Titel ,Transsexualitat - fur Journalisten ein Tabu?“

verodffentlicht. Hieraus mdchte ich wie folgt zitieren:

,Diese Behauptung (Anmerkung: Transsexualitét ist extrem selten) wird gerne mit Zah-
len untermauert, die sich streng an erfolgten Operationen orientieren und noch zu einer
Zeit erhoben wurden, als kaum Menschen zu dieser Operation Zugang finden konnten.
Tatsé&chlich zeigt eine realistische Berechnung fur die Anzahl der Menschen, die eine
entsprechende, Genital angleichende, Operation hatten, fir die USA einen kaum ge-
hérten Wert von 1:2500 - die tatsédchliche Anzahl Betroffener dlrfte aber etwa um das
5-fache héher liegen, da fiir viele Betroffene aus verschiedenen Griinden die Anglei-
chung nicht méglich ist. Da Anzahl Betroffener Personen liegt also deutlich (ber der
z.B. von Multipler Sklerose Betroffener. Wéhrend aber fiir MS Betroffene eine solide
Forschungsbasis und medizinische Infrastruktur bereitsteht, wollen sich am TS Thema
kaum Menschen "die Hdnde schmutzig machen" - weil da wieder die oben genannten
gesellschaftlichen Weltbilder in Frage gestellt werden.“16

,2Aufgrund der Tabuisierung des Themas und der Nicht-Wahrnehmung der heteronor-
mativen Pragung unseres Alltags- und Arbeitslebens reagieren viele Menschen, die

6 Quelle: ZEIT ONLINE, http://community.zeit.de/user/bad-hair-days/beitrag/2009/07/20/transsexua-
lit%c3%a4t-f%c3%bcer-journalisten-ein-tabu, Abruf 04.01.2015, Rechtschreibfehler im Originalbeitrag
wurden von mir berichtigt
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darauf angesprochen werden, mit Aussagen, wie z.B.: »Sexualitat hat am Arbeitsplatz
nichts zu suchen«, »Was hat die Sexualitat mit der Arbeitsleistung einer Mitarbeite-
rin/eines Mitarbeiters zu tun?«“'”. Wird eine Person erstmals mit dem Phanomen
,1ransidentitat” (Familie, Beruf, Freundeskreis etc.) konfrontiert, sorgt dies im Allge-
meinen flr groBe Irritation (Rauchfleisch, 2013, S.63). ,Ich wiirde das von der mir vor-
gesetzten Person gar nicht wissen wollen. Ebenso wiirde ich meine Sexualitit keines-

wegs am Arbeitsplatz zu Thema machen wollen.“'®

,Der Schauplatz der Anerkennungskampfe von Transidentitaten heif3t in Deutschland
»Gesetz Uber die Anderung der Vornamen und die Feststellung der Geschlechtszuge-
horigkeit in besonderen Fallen - Transsexuellengesetz« (TSG) und ist wie jedes Ge-
setz ein Kind seiner Zeit.“ (Adamietz, 2012, S. 16). Das Transsexuellengesetz wurde
geschaffen, um betroffene Personen die rechtliche Anerkennung ihres empfundenen
Geschlechts zu ermdglichen. Das Gesetz wurde fast 30 Jahre lang nicht gedndert,
Stack fir Stuck wurde es seit seinem Erlass vom BVerfG demontiert, um es dem wis-
senschaftlichen Stand anzupassen. Doch die Kernkonstruktion mit inren heteronorma-
tiven Erwagungen bleibt (Pfeiffer, 2013). Trotz dieser langsamen Anpassung der recht-
lichen Rahmenbedingungen an die Lebensbedingungen betroffener Menschen ist die
Existenz von , Transsexualitat” bzw. , Transidentitat” in unserer Gesellschaft noch nicht
akzeptiert und wird nach wie vor tabuisiert. Dies betrifft auch Unternehmen und Orga-
nisationen. Hierfir gibt es vielerlei Griinde, welche ich in den nachfolgenden Ausfih-

rungen aufzeigen méchte.

7 Hofmann, 2012, S. 2 in Rauchfleisch (2013) S. 63
8 Aussage einer/eines Teilnehmerin/Teilnehmers meiner Online-Umfrage
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4. Geschlechtsidentitat gleich sexuelle Orientierung?

Die Geschlechtsidentitat eines Menschen wird im allgemeinen Gebrauch oft mit der
sexuellen Orientierung gleichgesetzt: Transsexuell = Homosexuell. Zum Verstandnis
des eigentlichen Sachverhalts dieser Master-Thesis erachte ich es darum fir notwen-
dig, dieses ,Missverstandnis® zu klaren.

Zur wissenschaftlichen Definition der Begriffe ,Transsexuell* bzw. ,Transident* wird
hierfir aus dem Buch ,Anne wird Tom — Klaus wird Klara“ von Prof. Udo Rauchfleisch
zitiert, da dessen Erklarung die Begriffe sehr treffend und versténdlich deutlich be-
schreibt:

»,Im Allgemeinen héren Sie die Begriffe » Transsexualitét« und » Transsexualismus«.
Dies sind die ublichen Begriffe in der éffentlichen Diskussion, aber auch im wissen-
Schaftlichen Bereich...Die Bezeichnung » Transsexualitit« trifft jedoch nicht das We-
sen dieser Menschen, da es ihnen nicht um die sexuelle Ausrichtung oder die Art, wie
sie ihre Sexualitédt leben, geht, sondern um ihre Identitédt. Aus diesem Grund wird in
neuer Zeit, auch unter Fachleuten, eher der Begriff » Transidentitit« verwendet, den
auch ich bevorzuge... Bei der Beschreibung sogenannter »transidenter Menschen«
wird in psychologischen und psychiatrischen Berichten hdufig von »Frau-zu-Mann«-
bzw. von »Mann-zu-Frau«-Transidenten gesprochen. Durch »Mann-zu-Frau« soll aus-
gedriickt werden, dass ein biologischer Mann sich als Frau wahrnimmt und die Anglei-
chung an den weiblichen Kérper wiinscht. »Frau-zu-Mann« dient der Beschreibung
dessen, dass eine biologische Frau sich als Mann empfindet und die Angleichung an
den ménnlichen Kérper sucht. Im Grunde widersprechen diese Bezeichnungen aber
dem Erleben transidenter Menschen. Aus ihrer Sicht machen sie ndmlich keine Ver-
dnderung von Mann zu Frau oder von Frau zu Mann durch, sondern sind von jeher im
Inneren Frau bzw. Mann gewesen und méchten nun »nur noch« den Kérper an diese

Identitdt anpassen lassen und in der dieser Identitét entsprechenden Rolle leben.“!?

9 Rauchfleisch (2013, S. 6f)
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Unter sexueller Orientierung wird verstanden, zu welchem Geschlecht sich ein Mensch
hingezogen fuhlt. Asendorpf/Neyer (2012, S. 341) beschreiben die sexuelle Orientie-
rung, ob die sexuelle Erregung durch einen Menschen des anderen Geschlechts (He-
terosexuell) des gleichen Geschlechts (Homosexuell) oder durch beide Geschlechter
(Bisexuell) erfolgt.

Wie eingangs erwahnt, soll die sexuelle Orientierung eines Individuums nicht Inhalt
dieser Arbeit sein. Jedoch wird sich zeigen, dass die sexuelle Orientierung nicht ganz
unbeachtet bleiben kann. Personen, welche die vorgenannten Unterscheidungen nicht
kennen, urteilen meist nach ihrer Augenscheinnahme und meist unterbewusst nach
Stereotypen. Sie sehen z. B. einen (transidenten) Mann, welcher sich zu einem ande-
ren Mann hingezogen fuhlt. Die Transidentitat des ersten Mannes ist fir sie zunachst
nicht far ihre Kategorisierung prasent (Es wird spater in den Ausfihrungen auf diese
stereotype Kategorisierung eingegangen). Fir sie erscheint es, dass ein Mann mit ei-
nem Mann sexuell verbunden ist. Man neigt dazu, diese beiden Manner als ,schwul*
oder ,Homosexuelle zu bezeichnen. Da der transidente Mann sich jedoch selbst als
Frau fuhlt und sieht ist flr ihn die Beziehung vollkommen ,normal®, also ,heterosexu-

ell”.

Der Comedian Sam Killermann hat in seinem Buch ,The Social Justice Advocate’s
Handbook: A Guide to Gender“?° die Unterscheidung zwischen Geschlechtsidentitat,
Geschlechtsausdruck, biologischem Geschlecht und sexueller Orientierung in Form
einer ,gebackenen Person® (s. Abbildung 6, S. 27) dargestellt. Diese etwas kindliche
Darstellung erfillt mit Sicherheit nicht wissenschaftliche Anspriiche, verdeutlicht aber
sehr gut, aus welchen ,Komponenten“ — bezogen auf das Geschlecht — eine Person

besteht. Killermann setzt seine ,Genderbread Person“ aus den Komponenten

e Identity (Identitat)
e Gender Expression (Geschlechtsausdruck, Aussehen)
¢ Biological Sex (biologisches Geschlecht, innere und auBere Geschlechtsmerk-

male) und

20 Quelle: http://www.guidetogender.com (Abruf: 30.10.2014)
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e Sexual Orientation (sexuelle Orientierung)

zusammen. Zugleich verdeutlicht die lllustration der ,Genderbread Person®, dass die
Identitat, und somit auch die Geschlechtsidentitat, eine Konstruktion ist, welche im
menschlichen Gehirn vorhanden ist bzw. entsteht.

€@ Cender Identity

& >

Woman Genderqueer Man
% Gender Expression

< B

Feminine Androgynous Masculine

" Biological Sex

- s

Female Intersex Male
@ Sexual Orientation

% >

Heterosexual Bisexual Homosexual

www.itspronouncedmetrosexual.com

Abbildung 6 - Genderbread Person aus Killermann, Sam "The Social Justice Advocate's Handbook: A Guide to
Gender"— www.guidetogender.com
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5. Geschlecht und Geschlechterrollen

Um die Forschungsfragen besser zu erfassen, ist es zunachst notwendig zu klaren,
was Geschlecht im eigentlichen Sinne ist, welche Funktionen — neben der Fortpflan-
zung — dem Geschlecht in einer Gesellschaft (und somit auch in einem Unternehmen)
zukommen und warum das psychologische Geschlecht nicht immer mit dem biologi-
schen Geschlecht (Geburtsgeschlecht) Ubereinstimmt. Klppers (2012, S. 4) be-
schreibt ,Geschlecht” als eine von gesellschaftlichen und politischen Vorstellungen ge-
pragte Praxis und nicht als direktes Abbild der Natur. Es ist das Ergebnis eines lang-
wierigen gesellschaftlichen Prozesses der nicht nur den natirlichen Geschlechtskor-
per, sondern auch die Geschlechterrollen, -normen und -identitdten umfasst
(Mairhofer, 1995 in Kiippers, 2012, S. 8).

Um das Verhalten der Gesellschaft und Unternehmen gegentiber Menschen mit ab-
weichender Geschlechtsidentitat zu verstehen und zu erklaren, muss erértert werden,
wie Geschlechterrollen entstehen und welchen Einfluss diese Rollenbilder auf das Ver-
halten haben. Es ist daher sinnvoll, zunachst eine reduzierten Betrachtung der Ge-
schlechter (und Geschlechterrollen) nach den biologischen Geschlechtern ,Frau® und

,Mann“ durchzufihren. Aus dem vorgenannten wird folgende These abgeleitet:

Die Unterschiede zwischen biologischen Geschlechtern ,Frau“und ,Mann* kén-
nen zur Erkldrung des Verhaltens von Personen und Unternehmen gegeniiber

Menschen mit abweichender Geschlechtsidentitidt dienen.

5.1 Geschlecht

Das Geschlecht ist ein biologisches Faktum. Ob jemand ein Junge oder ein Madchen,
ein Mann oder eine Frau ist, Iasst sich meist sehr genau aus den auBeren Geschlechts-
organen (Scheide oder Penis) schlieBen, deren Beschaffenheit fast perfekt mit dem
chromosomalen Geschlecht (XX oder XY) korreliert (Asendorpf/Neyer, 2012, S. 334).
Die Unterschiede der Geschlechter aus rein genetischen Aspekten sind jedoch zu
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kurzsichtig. Um Geschlecht richtig zu erfassen und zu definieren, missen verschie-
dene Ebenen betrachtet werden: der genetischen, der hormonellen, der neuronalen
und der Verhaltensebene.

5.1.1 Genetisches Geschlecht

Der Mensch gehort zu den Lebewesen, die Uber ein XX/XY-System?! zur chromoso-
malen Geschlechtsbestimmung verfligen. Genetische Frauen verfligen Uber zwei X-
Chromosomen (XX), Manner hingegen Uber ein X- und ein Y-Chromosom (XY). Beim
Y-Chromosom handelt es sich um ein verkirztes X-Chromosom. Die beiden Chromo-
somen (X und Y) haben teilweise identische Sequenzen. Genetisch ist das Geschlecht
definiert durch ein einziges Gen im Genom eines Menschen. Die ,Sex Determining
Region of Y-Gen* (SRY-Gen) auf dem Y-Chromosom bestimmt das genetische Ge-
schlecht eines Menschen. Die biologischen Geschlechtsmerkmale werden weitestge-
hend durch dieses Gen festgelegt.

5.1.2 Hormonelles Geschlecht

In den ersten 6 Wochen der embryonalen Entwicklung sind zunachst alle Féten weib-
lich. Etwa in der 7. Schwangerschaftswoche werden durch Aktivitdt des SRY-Gens
und anderer, verbundener Gene die Bildung der jeweiligen Geschlechtsorgane ausge-
I6st. Diese Aktivitaten fihren zur Produktion von Geschlechtshormonen (z. B. das
mannliche Hormon Testosteron bzw. die weiblichen Hormone Ostrogen und Proges-
teron), welche die organische Entwicklung beeinflussen. Jedoch wére es falsch anzu-
nehmen, dass ein mannlicher Fétus nur mannliche und ein weiblicher Fétus nur weib-
liche Hormone produziert. Sowohl mannliche als auch weibliche Féten bilden sowohl
Testosteron als auch Ostrogen und Progesteron (sowie andere Geschlechtshormone).
Beeinflussend auf die weitere Geschlechtsentwicklung wirkt die Quantitat der jeweils
vorhandenen ménnlichen bzw. weiblichen Hormone. Die Quantitat der Geschlechts-
hormone wahrend der fétalen Entwicklung hat zudem Einfluss auf die Entwicklung des

21 Das XY-System ist flir Sdugetiere typisch
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spateren psychologischen Geschlechts eines Menschen. Eine Stérung der hormonel-
len Entwicklung kann, nach Asendorpf/Neyer (2012, S. 336), auch eine Stérung der
spateren Geschlechtsidentitat bewirken. Einen weiteren Beweis fur den Einfluss der
Geschlechtshormone auf das Verhalten und die Geschlechtsidentitat liefert die Ado-
leszenz, die jeder (gesunde) Mensch selbst erlebt und durchlebt hat.

5.1.3 Neuronales Geschlecht

Im Verlauf der individuellen Entwicklung kann die Entwicklung des Gehirns durch Hor-
mone beeinflusst werden (Asendorpf/Neyer, 2012, S. 337). Die Einflisse der Hormone
sind wahrend des gesamten Lebens eines Menschen wirksam. Die Adoleszenz oder
die weibliche Menopause kénnen hier beispielhaft aufgefihrt werden. Wéhrend der
gesamten menschlichen Entwicklung — von der Zeugung bis zum Tod - unterliegen wir
den Einflissen der geschlechtsspezifischen Hormone, welche teilweise groBe Wir-
kung auf unser Gehirn haben und damit die Bildung einer, teilweise sich wahrend des
Lebens verdndernden, Geschlechtsidentitat beeinflussen. Die Geschlechtsbeeinflus-
sende Wirkung von Hormonen wie Testosteron oder Ostrogen wird besonders deutlich
bei der Behandlung von transsexuellen Menschen mit gegengeschlechtlichen Hormo-
nen.

Neuronale Geschlechtsunterschiede kénnen jedoch nicht ausschlieBlich der Wirkung
von Geschlechtshormonen zugeschrieben werden. Das Verhalten und die Einfllisse
der Umwelt haben ebenso neuronale Wirkung.

5.1.4 Verhaltensebene

Wie Geschlechterstereotype und Geschlechterrollen entstehen und sich dauerhaft
etablieren, beschreiben verschiedene Theorien. Bezlglich der Geschlechterstereo-
type wird hierbei gerne Bezug darauf genommen, dass die Einstellungen, wie ein be-
stimmtes Geschlecht wahrgenommen wird und wie es zu sein hat, eine Ursache in der
Kindererziehung und der Sozialisation eines Menschen findet. Im Kapitel ,Theorie der
Stereotype” ab Seite 55 wird auf die Wirkung von Stereotypen vertiefend eingegangen.

Die Idee, dass ,Geschlecht” (gender) Uiberwiegend (oder sogar ausschlieBlich) durch
Sozialisation gelernt wird, wird in zahlreichen soziologischen Publikationen vertreten.
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Biologische Aspekte werden hierbei oft entschlossen zuriickgewiesen (Carter, 2014).
Peterson/Hann (1999, S. 327) nennen vier Einflussfaktoren der Sozialisierung, die zur
Bildung von Geschlechterstereotype beitragen. Beeinflussend wirken hierbei die Eltern
(,parent effects”), andere Kinder bzw. Gleichaltrige (,child effects®), die Wechselwir-
kung aus der Gesellschaft (,reciprocal socialization“) und die systemisch-6kologi-
schen Faktoren (,systemic-ecological theory®). Der Einfluss der Eltern wird in nahezu
allen soziologischen Arbeiten als omnipotent angesehen. Aus der Behauptung, dass
ausschlieBlich die Sozialisation einen Einfluss auf die Geschlechtsidentitat einer Per-
son habe, entwickelte sich in den spaten 1960er und Anfang der 1970er Jahre eine
Uberzeugung, Geschlechterunterschiede seien unbedeutend geworden. Diese Sicht-
weise wurde mittlerweile von zahlreichen Soziologen und Psychologen, welche diese
Meinung vertraten, relativiert bzw. sie haben ihre Ansicht ganzlich umgekehrt.

Auch Bischof-Kéhler (2011, S. 43) widerspricht diesem Standpunkt, dass die Ge-
schlechtsidentitat ausschlieBlich durch Sozialisation gebildet wird in &hnlicher Vehe-
menz, wie die Beflrworter der reinen Sozialisierungstheorie. Sie verweist hierbei auf
die Beziehung zwischen Biologie und Moral: , Traditionelle Kulturen nehmen nicht nur
eine Dichotomisierung nach Art der Abbildung vor, sie setzen ihre Mitglieder — bald
rigoros und autoritdr wie im islamischen Fundamentalismus, bald unbewusst ermun-
ternd — dem Zwang aus, ein typisch weibliches oder ménnliches Verhalten an den Tag
zu legen. Um dieser Forderung nun einen Absolutheitsanspruch zu verleihen, bezie-
hen sie sich auf die Veranlagung, versuchen also Moralvorschriften naturgesetzlich zu

legitimieren.”.

Zahlreiche Studien und Untersuchungen haben mittlerweile gezeigt, dass der Einfluss
auf die Geschlechtsidentitat einer Person und die Bildung von Geschlechterstereotype

sowohl biologische, als auch soziologische Ursachen haben.

5.2 Soziale Konstruktion von Geschlecht

Die Unterscheidung zwischen Frau und Mann im taglichen Umgang mit anderen Men-
schen treffen wir unbewusst und selbstverstandlich, so dass der Eindruck entstehen
kénnte, das Geschlecht sei naturgegeben, immer direkt zu erkennen und nicht in Frage

zu stellen.

31



Athenstaedt/Alfermann (2001, S. 11f) beschreiben das Geschlecht als soziale Katego-
rie und soziale Rolle. ,Die Zuordnung von Personen in die Kategorie ,Frau® oder
,Mann“ nennt man soziale Kategorisierung. Gemeint ist der ,kognitive Prozess der
Gruppierung von Personen oder Gruppen, die ein oder mehrere Merkmale gemeinsam
haben.“ (Petersen & Six-Materna, 2006, S. 431). Wobei der Prozess der Kategorisie-
rung nicht mit der Zuordnung zu Gruppen endet, sondern auch einhergeht mit der Zu-
schreibung der fir diese Gruppe als typisch erachteten Charakteristika. Kategorisie-
rung vereinfacht in diesem Sinn unsere soziale Informationsverarbeitung, bedingt aber
auch Informationsverlust, da Individuen auf Basis der Gruppenzugehdérigkeit beurteilt
werden und ihre ,Individualitat” vernachlassigt wird. (Mackie, Hamilton, Susskind &
Rosselli, 1996). Geschlecht ist neben Alter und ethnischer Zugehdrigkeit eine der zent-
ralen sozialen Kategorien, die Individuen zur sozialen Kategorisierung verwenden
(Fiske, 1998).22 Diese Kategorisierung flihrt dazu, dass wir unterbewusst eine Person
in eine der beiden Kategorien ,Mann“ oder ,Frau® einordnen und diese Person als
,=ahnlich“ zu Personen derselben Kategorie betrachten.

Laut Bischof-Kéhler (2011, S. 70) sprechen bereits Kinder im ersten Lebensjahr auf
Merkmale des Geschlechts an, obwohl sie zu diesem Zeitpunkt das eigene Geschlecht
noch nicht bestimmen kénnen. Mit etwa 7 Monaten kénnen Kinder weibliche und
mannliche Stimmen und ab dem 9. bis 12. Monat kénnen sie auch die Gesichter von

Frauen und Mannern unterscheiden.

,Geschlechtist neben der kognitiv reprasentierten Kategorie auch eine gesellschaftlich
definierte soziale Rolle. Soziale Rollen sind Positionen innerhalb einer Gesellschaft,
die mit spezifischen Erwartungen an die Rollentréager einhergehen (Stryker & Statham,
1985). Diese Erwartungen haben normativen Charakter (Cialdini & Trost, 1998), so
dass Rollentrager, die sich nicht erwartungskonform verhalten, sanktioniert werden. In
diesem Zusammenhang kann auch Verspottung, Kritik oder Ausgrenzung als Sanktion

gesehen werden kann.“3,

22 Vgl. Athenstaedt/Alfermann (2001), Geschlechterrollen und ihre Folgen — Eine sozialpsychologische
Betrachtung, Kohlhammer, Stuttgart, S. 11f

23 Athenstaedt/Alfermann (2001), Geschlechterrollen und ihre Folgen — Eine sozialpsychologische Be-
trachtung, Kohlhammer, Stuttgart, S. 13
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Fiar Butler (2011) ist Geschlecht eine Praxis der Improvisationen im Rahmen des
Zwangs. Keine Person spielt ihnre Geschlechterrolle allein, sondern man spielt diese
Rolle immer mit oder fUr einen anderen, selbst wenn dieser andere nicht real existiert,
also man sich diesen nur vorstellt. ,Die Bedingungen, die das eigene Gender kreieren,
liegen jedoch von Anfang an auBerhalb meiner selbst, wurzeln auBerhalb meiner
selbst in einer Sozialitat, die keinen einzelnen Urheber kennt (und die Idee der Urhe-
berschaft selbst grundlegend in Frage stellt).”** Menschen, die sich nicht ihrem biolo-
gischen Geschlecht zugehorig flhlen, haben hierbei mit einer doppelten ,Belastung”
zu kampfen. Zum einen sind sie dem gesellschaftlichen Druck ausgesetzt, ihre biolo-
gische Geschlechterrolle zu erfullen und zum anderen wird das ,Anderssein® von ih-

rem Umfeld nicht oder nur sehr begrenzt akzeptiert.

24 Butler (2011, S. 9), Die Macht der Geschlechternormen und die Grenzen des Menschlichen, Suhr-
kamp Verlag, Frankfurt
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6. Verhalten, Einstellung und Erscheinung

In der Psychologie werden unter ,Verhalten® alle Handlungen und AuBerungen eines
Menschen verstanden, welche von auBen unmittelbar beobachtbar sind. Im Gabler

Wirtschaftslexikon definiert Siller Verhalten wie folgt:

,vVerhalten umfasst i.d.R. drei Dimensionen: Handeln, Dulden (Stillhalten, Zulassen)
und Unterlassen als Nichthandeln. In einer weitergehenden Differenzierung kann man

drei Ebenen von Verhalten unterscheiden:

a) Unbewusste, physiologische Reaktionen des Organismus;
b) gelernte, routinierte, aber nicht bewusst oder nur unterbewusst gesteuerte Verhal-
tensweisen;

c) bewusstes, gesteuertes Handeln.“?

6.1  Entwicklung geschlechtsbezogener Einstellungen
und Verhalten

Bereits Neugeborene werden mit geschlechtsbezogenen Erwartungen konfrontiert
und lernen, was es heil’t ,mannlich“ oder ,weiblich“ zu sein (Hunger, 2007, S. 12). Das
Geschlechtsverstédndnis wird oft in Verbindung gebracht mit geschlechtertypischen
Einstellungen. Es gilt hierbei oft die Annahme, dass sich die Einstellung einer Person
zu bestimmten Dingen (,Was ich gerne tun wirde“) am Geschlechtsverstandnis (,Jun-
gen oder Madchen tun so etwas nicht®) orientiert. Es ist jedoch nicht zwingend, da sich
geschlechtertypische Einstellungen unabhangig vom Geschlechterverstandnis entwi-
ckeln. Die Parallelitat zwischen dem zunehmendem Geschlechterverstandnis bei her-
anwachsenden Kindern und einer Zunahme von geschlechtertypischen Einstellungen
scheint einen nicht vorhandenen kausalen Zusammenhang vorzutauschen, welcher
nach Asendorpf/Neyer (2012, S. 339) aber nicht zu bestehen scheint.

Hunger (2013, S. 12) bezieht sich in ihrem Artikel auf Metz-Gdckel (1993, S. 104ff)
und Bilden (1998, S. 282ff) und fluhrt an, dass insbesondere Jungen friih beginnen,

25 Springer Gabler Verlag (Herausgeber), Gabler Wirtschaftslexikon, Stichwort: Verhalten, online im
Internet: http://wirtschaftslexikon.gabler.de/Archiv/1408500/verhalten-v3.html (Abruf: 24.10.2014)

34



ihre Geschlechterrolle besonders streng auszulegen und sich von »madchen-
typischem« Verhalten (auch hierarchisch) abzugrenzen, wohingegen Madchen ihre
Geschlechterrolle was z. B. Spielzeug und Kleidung betrifft, flexibler auslegen. Jungen
werden bei geschlechtsuntypischem Verhalten strenger sanktioniert als Madchen.
,Der Prozess der geschlechtsspezifischen Sozialisation vollzieht sich in der Regel sehr
subtil. Es sind nicht unbedingt die klaren traditionellen Ermahnungen (,so was tut ein
Médchen nicht®) oder aufféllig stereotyp vorgelebten Rollenmuster, an denen Jungen
und Médchen lernen, was ,ménnlich bzw. weiblich sein‘ bedeutet. Vielmehr ist es das
Gesamt an unauffélligen Ridckmeldungen, Ermunterungen und Unterstiitzungen,
quasi-selbstverstandlichen Symbolen, medialen Einfliissen, unscheinbaren Arbeitstei-
lungen etc., das Madchen und Jungen verdeutlicht, was in geschlechtlicher Hinsicht
sozial erwiinscht ist und ihnen bei dem Aufbau ihrer Geschlechtsidentitéat Orientierung
gibt.“%8

Maccoby (2012, S. 195) fasst zusammen, dass Menschen zwar meist wissen, was
Jrichtiges Verhalten® ist oder was von ihnen ,erwartet” wird, sie verhalten sich jedoch
nicht immer so. Diese Erkenntnis I&sst sich auf das ,geschlechterspezifische Verhal-
ten” in besonderem MaBe anwenden, wenn die betroffene Person Uber eine vom bio-
logischen Geschlecht abweichende Geschlechtsidentitat verflgt. Die kindliche ge-
schlechtstypische Sozialisation und das anerzogene geschlechtstypische Verhalten
stehen i. d. R. in krassem Widerspruch zu dem tatséchlichen Verhalten der entspre-

chenden Person.

Dieses ,Abweichen® einer Person von der ,Norm* ist auch fur Gruppen, Unternehmen
und Organisationen eine Herausforderung, da das erwartete Verhalten oft nicht dem

tatsdchlichen Verhalten entspricht.

26 Hunger (2013, S. 13)
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6.2 Verhalten innerhalb von Unternehmen und Organisationen

Die allgemeine Definition von Verhalten (s. S. 34) lasst sich nicht nur auf einzelne
Individuen anwenden, sondern betrifft auch Unternehmen (Gruppen, Organisationen
etc.). Nach Werth (2004, S. 257) hat die Zugehdérigkeit zu einer Gruppe bedeutenden
Einfluss auf das Verhalten der Mitglieder, da jede Gruppe bestimmte Werte und Nor-
men entwickelt, die das Verhalten der Gruppenmitglieder steuern. Mit einer Zunahme
der Identifikation zu der Gruppe, desto starker identifizieren sich die einzelnen Grup-
penmitglieder mit den Gruppenzielen und —normen. Das Verhalten eines Unterneh-
mens bzw. einer Organisation gegeniber seiner Belegschaft ist dadurch gepragt, wie
die Gesamtheit der Individuen, welche das Unternehmen bilden, sich untereinander
und gegenseitig beeinflussen. Nachfolgend werden diese Zusammenhéange grafisch?’

vereinfacht darstellen:

““mmehmenIOraniSa"-o"

28

Abbildung 7 - Beeinflussung des Verhaltens einer Organisation durch das Verhalten der agierenden Individuen
(Balk, 2014)

Der linke Teil der Grafik soll exemplarisch verdeutlichen, dass zahlreiche auBere Ein-
flisse das Verhalten der in einer Organisation agierenden Individuen beeinflussen und
dies wiederum das ,Gesamtverhalten® der Organisation bildet.

27 Die Farbgebung der Geschlechter in der Grafik (,Frau” = Pink und ,Mann* = Blau) erfolgte nach der
von Heller (2011) ermittelten Assoziationen fir ,Das Mannliche® und ,Das Weibliche*
28 Symbole: siehe Anlage, S. 99
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Aus dem Vorgenannten folgt, dass nicht nur das Verhalten der Personen, welche letzt-
endlich Gber die Besetzung einer bestimmten Position (Stelle) entscheiden, relevant
ist, sondern alle Personen in einem Unternehmen bilden eine Gesamtheit, welche sich
im Verhalten gegenseitig beeinflussen. Die Unternehmenskultur bzw. die Organisati-
onsidentitat (Werth, 2004, S. 258) wird durch das gegenseitige Verhalten der beteilig-
ten Personen gebildet. Die FUhrung eines Unternehmens entscheidet jedoch, welche
Individuen sich der Organisation anschlieBen durfen. Damit beeinflusst die Flhrung
mafBgeblich, welche Normen und Werte im Unternehmen gelten, welche Individuen im
Unternehmen miteinander interagieren kdnnen, und hat somit einen groBen Einfluss
darauf, ob Personen mit abweichender Geschlechtsidentitat akzeptiert werden bzw.
wie das Unternehmen — und damit auch jede einzelne Person — mit diesem Personen-

kreis umgeht.

Zur Steigerung der Gruppenzugehorigkeit bzw. Organisationsidentitat wird oft eine
Kleiderordnung genutzt. In der Online-Umfrage haben 138 Personen Angaben zu der
Frage ,Gibt es in Inrem Unternehmen eine vorgeschriebene Kleiderordnung (z. B. Uni-
form, Einheitskleidung, Arbeitskleidung etc.)?“ gemacht. Die Mehrheit (69,57 %) gab
an, dass in ihrem Unternehmen keine Kleiderordnung vorgegeben ist. Uberwiegend
wurde angegeben, dass eine bestehende Kleiderordnung (bei 28,25 % der Umfrage-
teilnehmer_innen) aufgrund gesetzlicher Vorschriften (12,32 %), zur Einhaltung der
Sicherheit (11,59 %) oder als Arbeitskleidung mit notwendigen Funktionen (12,32 %)
besteht. Nur 5,07 % gaben an, die Kleiderordnung wird von der Unternehmensleitung
zur Steigerung des Gemeinschaftsgefiihls bzw. der ,Corporate Identity“ beitragen. In
den Unternehmen, in welchen eine Kleiderordnung besteht, wurde von 15 Umfrage-
teilnehmer_innen (10,87 %) angegeben, die Kleiderordnung soll die Seriositat stei-
gern. Kleiderordnungen sind insbesondere in Bereichen wie Gastronomie/Hotellerie
(66,67 %) und Finanzdienstleistung (44,45 %) sehr verbreitet. Auffallig ist, dass bei
Finanzdienstleistern haufig (16,67 %) eine Unterscheidung zwischen Mannern und
Frauen bzgl. einer Kleiderordnung besteht. So werden in dieser Branche flir Manner
deutlich strengere Kriterien angelegt, als bei Frauen.
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6.3  AuBere Erscheinung

Soll ich dieser Person vertrauen? Innerhalb einer Zehntelsekunde bildet sich unser
Gehirn ein erstes Urteil Gber eine uns unbekannte Person, die wir zum ersten Mal
sehen. Der erste Eindruck z&hlt. (Marzi et. al, 2012). Wie der vorhergehende Abschnitt
zum Verhalten in Unternehmen gezeigt hat, legen Organisationen durch Kleiderord-
nungen groBen Wert auf das duBere Erscheinungsbild ihrer Mitarbeiter_innen. Die au-
Bere Erscheinung einer Person tragt in diesen Unternehmen wesentlich dazu bei, ob
eine bestimmte Position im Unternehmen erreicht werden kann oder nicht.

Die Kleidung einer Person wird als ,Hilfsmittel“ zur Eingruppierung unterbewusst ge-
nutzt. Hier tragen kulturelle Einflisse wesentlich dazu bei, wie wir eine Person wahr-
nehmen. ,Nichts verblrgt das Geschlecht, das man ist, mehr als der Kérper, den man
hat. Ob Frau, ob Mann -, das sieht man doch. Aber was sieht man? Gewdhnlich nicht
den nackten Kérper, schon gar nicht die primaren Geschlechtsmerkmale, die gemein-
hin als ultimativer »Geschlechtsbeweis« gelten. Man sieht bekleidete, kulturell ge-
formte Koérper. Die Kleidung ist nur eine Dimension der kulturellen Formung. Die Art
das Haar zu tragen, die Benutzung von Kosmetika, die Accessoires, mit denen man
sich umgibt, eine bestimmte Art, den Kérper zu bewegen - all dies sind Dimensionen
der kulturellen Formung des Koérpers. Die Wahrnehmung des auf diese Weise kulturell
erzeugten Korpers ist Basis von Geschlechtszuschreibungen.“?® Nach dieser Aussage
von Aulenbacher et. al. tragt die auBBere Erscheinung somit wesentlich dazu bei, ob wir
eine Person als méannlich oder weiblich wahrnehmen und welche Kompetenzen und

Fahigkeiten wir dieser Person zuweisen.

In der Online-Umfrage wurden, ergdnzend zu den Betrachtungen der Geschlechtsi-
dentitat, auch die Einstellungen zu anderen auBeren Merkmalen erfragt. Die nachfol-
genden Grafiken zeigen die Ergebnisse auf die Fragestellung , Welche der nachfolgen-

den Kriterien wirden dazu fiihren, dass Sie diese Person nicht beschéftigen wollen?

29 Aulenbacher et. al., 2010, S. 129
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Abbildung 8 - AuBere Erscheinung: Ablehnungsgriinde fiir Bewerber_innen (n=138)

Die Ergebnisse der Umfrage zeigen, dass das AuBere einer Person groBen Einfluss
auf die beruflichen Entwicklungsperspektiven hat.

In Unternehmen der Finanzbranche wirken sich duBere Merkmale noch sehr viel deut-
licher auf die Chancen eines Bewerbers bzw. einer Bewerberin aus, wie die Ergeb-
nisse der Umfrage bei 18 Teilnehmer_innen aus dem Bereich ,Finanzdienstleistun-

gen“ zeigen.
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Grinde fir die Ablehnung eines Bewerbers
bzw. einer Bewerberin bei Finanzdienstleister
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Abbildung 9 - AuBere Erscheinung: Ablehnungsgriinde fiir Bewerber_innen im Bereich Finanzdienstleistungen

(n=18)

Menschen, welche sich nicht ihnrem biologischen Geschlecht zugehdrig flhlen, fallen

meist dadurch auf, dass sie auch Kleidung tragen, welche im Allgemeinen dem Ge-

gengeschlecht zugeordnet werden. Von 51 Umfrageteilnehmer_innen, welche anga-

ben, in ihrem Unternehmen eine oder mehrere transidente Personen im Kollegenkreis

zu haben, stéren sich 5 (9,8 %) an dem auBeren Erscheinungsbild. Das Verhalten der

betreffenden Person(en) empfinden 11,32 % als stérend.
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6.4 Sympathie und Antipathie

Ob uns eine Person sympathisch oder unsympathisch ist, ist nach Werth (2004, S.
111) u. A. von der physischen Attraktivitat abhd&ngig. Menschen, die physisch attraktiv
sind, werden als sympathischer wahrgenommen. Werth (2004, S. 111) verweist dabei
auf die Aussagen von Eagly et al. (1992), dass attraktiven Menschen mehr positive
Eigenschaften wie z. B. Begabung, Ehrlichkeit oder Intelligenz zugeschrieben werden
und dass diese insgesamt auch als glicklicher und fahiger wahrgenommen werden.
Die Assoziation mit positiven Eigenschaften fallt uns auch bei Personen, die uns ahn-
lich sind, die wir gut kennen und mit denen wir haufiger in Kontakt stehen, leichter.
Nach Aronson et. al. (2014, S. 356) kommt der Sympathie ein so hoher Stellenwert zu,
dass sie fehlende Ahnlichkeiten ausgleichen kann. Aronson et. al. filhrt auch an, dass
Sympathie so wirkungsvoll ist, dass sie in der Lage ist, eine Grundeinstellung zu neut-
ralisieren (2014, S. 357). Ist uns eine Person sympathisch, werden die primaren wer-
tenden Faktoren (z. B. erster Eindruck, &uBere Erscheinung etc.) dadurch in ihrer
Wichtigkeit reduziert.

Meine Online-Umfrage ergab, dass ,Sympathie® einer der wesentlichen Faktoren dar-
stellt, welcher zur Einstellung oder Ablehnung einer Stellenbewerberin bzw. eines Stel-
lenbewerbers fuhrt. Von 138 Umfrageteilnehmer_innen gaben mehr als 2/3 an, dass
eine personlich unsympathische Person (mannlich: 71,74 %, weiblich: 67,39 %) abge-
lehnt wird. Nur eine Aussage flhrte in der Online-Umfrage zu einer noch héheren Ab-
lehnungsquote als ,Die Person ist mir persénlich unsympathisch®, namlich ,Der Be-
werber/Die Bewerberin erscheint ohne Angabe von Griinden nicht pinktlich zum Be-
werbungsgesprach® (77,52 %).
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7. Wahrnehmung, Identitat und Zugehorigkeit

Die Bildung einer psychischen Identitat einer Person ist nicht eindeutig, unveranderlich
oder starr, sondern unterliegt verschiedenen Einflissen. Wie wir uns selbst und andere
wahrnehmen hat unmittelbaren Einfluss darauf, wie wir uns verhalten. Dies betrifft das
Verhalten gegeniber uns selbst, als auch gegentber anderen Personen und tragt zur
Bildung der eigenen, psychischen Identitat bei. , /dentitédt entwickelt sich; sie ist bei der
Geburt anfdnglich nicht vorhanden, entsteht aber innerhalb des gesellschaftlichen Er-
fahrungs- und Tétigkeitsprozesses, das heiBBt im jeweiligen Individuum als Ergebnis
seiner Beziehungen zu diesem Prozess als Ganzem und zu anderen Individuen inner-

halb dieses Prozesses.“ (Mead/Morris, Geist, Identitat und Gesellschaft,1998, S.177)
30

7.1 Wahrnehmung

Das von Philip Zimbardo und Richard Gerrig entwickelte 3-Stufen-Modell®! erklart an-

schaulich, wie die menschliche Wahrnehmung ablauft.

Stufen der Wahrnehmung

- Identifikation/
Sensorische Prozesse Perzaeptsl'.laetlil';anﬂrgam Wiedererkennen von
Objekten

Umwandlung von physi-
kalizcher Energie in gine
neuronale Kodierung, die
das Gehirn versteht

* System, das ein Ob-
jekt intern reprisen-
tiert

* Kohdrentes Zusam-
menflgen sensori-
scher I nform atiocnen

* Perzept als psychi-
sches Konstrukt der
Wahrnehmungsakti-
witdt

= Perzepte erhalten
Bedeutung zugewie-
&N

* |dentifikation des
Objekts [ Was ist
das fir ein Objekt )
und Wiedererken-
nung (,Was ist die
Funktion des Ob-
jekts?)

» Hbhere kognitive
Prozesse (Theorien,
Werte, Einstellun-

gen}

Sensorische Analyse

Perzeptuale
Strukturierung

Identifikation und
Wiedererkennen

T

Reiz

(wgl. Zimbarda/Gerrig 2004, 5.157f., EteachSam)

Abbildung 10 - Stufen der Wahrnehmung nach Zimbardo/Gerring, Quelle: Egle, G., teachSam Psychologie

30 Ubernommen von Wikipedia.de, http://de.wikipedia.org/wiki/ldentit%C3%A4t (Abruf 19.10.2014)
31 Quelle: Egle, G., (2012), teachSam Psychologie, http://www.teach-
sam.de/psy/psy_wahrn/psy_wahrn_4_2.htm, Abruf (17.10.2014)
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Wir identifizieren oder erkennen nicht nur Objekte oder andere Subjekte. Aus dem
Modell von Zimbardo/Gerring lasst sich ableiten, dass wir auch unsere eigene Person
und unser Verhalten nach dem gleichen Ablauf wahrnehmen. Wie die vorangegan-
gene Abbildung auch zeigt, werden bei der Identifikation und Wiedererkennung héhere
kognitive Prozesse wie z. B. Werte und Einstellungen aktiviert, welche wiederum zur

Bildung einer personlichen Identitat beitragen.

Auf das Geschlecht bezogene Wahrnehmungen bei Kindern spielen eine entschei-
dende Rolle fir deren geschlechtskonforme Verhaltensweisen. Wenn Kinder ihre ge-
schlechtliche Identitat und die von anderen Personen kennen und bewusst wahrneh-
men und welche Verhaltensweisen und Eigenschaften fir die Geschlechter als ange-
messen betrachtet werden, motiviert sie dies zur Ubernahme in ihr eigenes — fiir ihr

eigenes Geschlecht spezifisches - Verhalten (Maccoby, 2002, S. 194).

7.2  Selbstwahrnehmung und Fremdwahrnehmung

Unter Selbstwahrnehmung (,Wer oder was bin ich?) verstehen wir, wie wir uns selbst,
also unsere eigene Person, wahrnehmen. Diese Selbstwahrnehmung kann sehr stark
davon abweichen, welchen Sinneseindruck andere Personen (Fremdwahrnehmung)
von uns haben. William James schreibt in seinem Werk ,,Principles of Psychology“ aus
dem Jahr 1890: ,...a man has as many social selves as there are individuals who
recognize him and carry an image of him in their mind.”3? Er stellt damit fest, dass ein
Mensch Uber so viele soziale Selbst verflige, wie es Individuen gibt, die ihn erkennen
und sich ein Bild von ihm in ihren Gedanken gemacht haben.

Das Selbst besteht einerseits aus unseren Gedanken und unseren Vorstellungen von
uns selbst oder, wie James (1890) es nannte, aus dem Selbst als Objekt der Erkennt-
nis (the self as known, me, empirical ego). Das Selbst verarbeitet aber auch anderseits
aktiv Informationen und ist damit das Selbst als erkennendes Subjekt (the self as
knower, I, pure ego) (Aronson et. al., 2008, S. 127).

32 James, William (1890), Principles of Psychology, Vol. I, American Science Series — Advanced
Course, Henry Holt and Company, New York - https://archive.org/details/theprinciplesofp01jameuoft, S.
294
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Die meisten Sinneswahrnehmungen wie z. B. visuelle, auditive, olfaktorische, gusta-
torische, trigeminale, vestibulare Wahrnehmungen sowie Sensibilitat (Tastsinn, Ge-
fihle) und andere physikalische Wahrnehmungen laufen nach Kahneman (2012) in
unserem Gehirn unterbewusst ab. Sie wirken sowohl auf unsere Selbstwahrnehmung
als auch auf die Fremdwahrnehmung.

Schmitt/Altstétter-Gleich (2010, S. 38) Gbernimmt die Annahmen Rogers, ,dass Erfah-
rungen, eigenes Verhalten und Merkmale des Selbst nicht nur eine angeborenen, or-
ganismischen Prozess der Selbstbewertung unterliegen, sondern auch der Bewertung
durch andere, also der Fremdbewertung. Die Wirksamkeit der Fremdbewertung ergibt
sich aus dem menschlichen Bedurfnis nach Wertschatzung durch andere, insbeson-
dere nach Anerkennung durch wichtige Bezugspersonen wie Partner oder Freunde®.
Die meisten Menschen halten sich fir rationale Wesen, was im Allgemeinen auch zu-
trifft. Das Bedurfnis, stets ein positives Selbstbild zu wahren, flihrt jedoch dazu, dass
das menschliche Denken nicht immer so rational ist, sondern eher rationalisierend. Die
Konzentration darauf, Dissonanzen zu vermeiden, fihrt bei vielen Menschen ,durch
sich standig selbst zu Gberzeugen, dass sie richtig gehandelt haben®, zu oft irrationa-
lem oder fehlangepasstem Verhalten (Aronson et. al., 2014, S. 185).

7.3  Selbstkonzept und Selbstwertgefihl

Aronson et. al. (2008, S. 127) nennt den Aspekt, zu wissen, wer wir sind, Selbstkon-
zept. ,Das Selbstkonzept entwickelt sich nicht im luftleeren Raum; es wird vielmehr
durch die Menschen um uns herum gepragt. Wirden wir nie mit anderen Menschen
interagieren, ware unser Selbstbild verschwommen, weil wir unser Selbst nicht als ein
von anderen getrenntes wahrnehmen kénnten.“33

Nach Rogers werden Erfahrungen, die eine Person auf sich selbst bezieht, im Selbst-
konzept gespeichert. Das Selbstkonzept wird von verschiedenen Einflissen tangiert
und fahrt zu einer Selbstaktualisierung des Selbstkonzepts (Schmitt/Altstotter-Gleich,
2010, S. 39).

Die Einflusse kénnen vom Individuum bewusst und unbewusst wahrgenommen wer-

den. Wir sind aber nicht nur durch nicht wahrnehmbare, sondern auch durch ganzlich

33 Aronson et. al., 2014, S. 161
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immaterielle Faktoren beeinflusst (Fine, 2010, S. 44). Die Grenze des Selbstkonzepts
ist durchlassig fir das Bild, das andere Menschen von ihnen haben (oder, um genau
zu sein, fir das, was sie als deren Wahrnehmung von ihrem Selbst wahrnehmen)
(Fine, 2010, S. 45). Auf die Aussage, ,ich bin mit mir selbst zufrieden® haben die Teil-
nehmer_innen der Online-Umfrage wie folgt geantwortet:

Ich bin mit mir selbst zufrieden

keine Antwort - 4,35%
trifft nicht zu || 12.32%
trifft wenig zu - 5,07%
teils/teils ||| I 15.94%
wiftziemichzu [ 3o sc%
trifftvolligzu [ 22.46%

0,00%  5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,006 30,006 35,00% 40,00% 45,00%

Abbildung 11 - Umfrageergebnis "Ich bin mit mir selbst zufrieden"

Aronson et. al. (2014, S. 170) definiert das Selbstwertgefiihl als die Beurteilung des
eigenen Selbstwerts, also wie gut, kompetent und anstandig wir uns selbst einschat-
zen. Die Folgen eines Mangels an Selbstwertgefihl kbnnen unangenehm und schwer-
wiegend sein. Depressionen, Angste, Einsamkeit und andere psychische Stérungen,
aber auch Problemverhaltensweisen wie Aggressivitat, kdnnen ihre Ursache darin ha-
ben (Potreck-Rose/Jacob, 2010, S. 11).

Die Auswirkungen eines mangelnden Selbstwertgefiihls oder ein undefiniertes Selbst-
konzept fuhren insbesondere auch im beruflichen Umfeld oder in kollegialen Bezie-
hungen zu geringeren Leistungen, haufigeren seelischen Erkrankungen und daraus

folgend zu verminderten Karrierechancen.
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7.4 Anerkennung und Akzeptanz

Zur Bildung eines kohé&renten Identitatsgefihls einer Person gehdren, nach Aronson
et. al. (2008, S. 127), neben des Selbstkonzepts auch das Nachdenken Uber sich
selbst (Selbstaufmerksamkeit). Nach Butler (2011, S. 10) strebt jedes Individuum nach
Anerkennung. Sie bezeichnet dies als das ,Begehren nach Anerkennung“ und dass
der Mensch nur durch die Erfahrung der Anerkennung zu sozial lebensféahigen Wesen
werden. ,Die Bestimmungen, anhand deren wir als menschlich anerkannt werden, sind
gesellschaftlich artikuliert und verdnderbar®*. Die Bestimmungen sind Normen, wel-
che weitreichende Konsequenzen haben daflir, wie das Modell eines Menschen ver-
standen wird. Butler (2011) stellt fest, dass das Menschliche in Abhangigkeit von
Rasse, seinem Aussehen (Morphologie), seinem anatomischen Geschlecht und der
Ethnizitat unterschiedlich verstanden wird. Die jeweilige Interpretation der vorgenann-
ten Faktoren wirken darauf stark beeinflussend. ,,Bestimmte Menschen werden als ein-
geschrankt menschlich anerkannt, und diese Form der eingeschrédnkten Anerkennung
flhrt nicht zu einem bewéltigbaren Leben. Bestimmte Menschen werden (berhaupt
nicht als menschlich anerkannt, und das fihrt zu einer weiteren Ordnung nicht lebba-

ren Lebens.35

Von 138 Umfrageteilnehmer_innen der Online-Umfrage haben 51 (36,96 %) Personen
die Frage, ob in ihrem derzeitigen Unternehmen eine oder mehrere Personen arbeiten,
welche nach ihrer Meinung nicht ihren Vorstellungen eines typischen Mannes bzw.
einer typischen Frau entsprechen, mit ,Ja‘ beantwortet. Nur etwas mehr als ein Viertel
(35 =25,36 %) gaben an, die betreffende Person ohne Einschrankungen zu akzeptie-
ren und 5,8 % fUhlten sich vom Verhalten der transidenten Person gestdrt. Nur flr 33
Umfrageteilnehmer_innen (23,91 %) ist die betroffene Person eine Kollegin bzw. ein
Kollege, wie alle anderen. Als Vorgesetzte bzw. Vorgesetzten wirden 5,07 % eine

transidente Person nicht anerkennen.

Der Aussage ,Ich fuhle mich von meinem Umfeld so akzeptiert, wie ich bin“, stimmten

15,21 % (n=121) der Umfrageteilnehmer_innen nicht oder eher nicht zu. Betrachtet

34 Butler (2011, S. 10), Die Macht der Geschlechternormen und die Grenzen des Menschlichen, Suhr-
kamp Verlag, Frankfurt
35 Butler (2011, S. 10f), Die Macht der Geschlechternormen und die Grenzen des Menschlichen, Suhr-
kamp Verlag, Frankfurt
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man zu dieser Aussage den Personenkreis, welcher sich selbst nicht seinem Geburts-
geschlecht zugehdrig fuhlt (28 von 121 Umfrageteilnehmer_innen, welche die vorge-
nannte Frage beantwortet haben), geben sogar 64,29 % an, sie haben das Geflhl,
von ihrem Umfeld nicht akzeptiert zu werden. Der Aussage ,Ich wirde gerne ein an-

derer Mensch sein® stimmten 18,84 % vollig oder ziemlich zu.

7.5 Sexuelle Identitat

Die sexuelle Identitat (oder Geschlechtsidentitat) einer Person entwickelt sich im Lauf
eines menschlichen Lebens. Neugeborene und Kinder bis etwa drei Jahre kénnen
noch nicht zuverlassig aussagen, ob sie ein ,Junge” oder ein ,Madchen® sind. Erst ab
einem Alter von ca. drei Jahren verfigen Kinder mehrheitlich Uber ein stabiles Be-
wusstsein Uber ihre eigene Geschlechtsidentitat. Es ist méglich, dass Kinder ihr eige-
nes Geschlecht und das von anderen Personen richtig benennen kénnen. Jedoch ist
es ihnen noch nicht mdglich zu beurteilen, welche anderen Personen — bezogen auf
das Geschlecht — so sind, wie sie selbst (Maccoby, 2000, S. 202).

Nach Asendorpf/Neyer (2012, S. 337) wirkt sich das Geschlechtskonzept einer Kultur
pragend auf die Geschlechtsentwicklung aus. Kinder missen lernen, welche Merk-
male als ,mannlich“ und welche als ,weiblich“ angesehen werden (Erwerb des Ge-
schlechterstereotyps der Kultur), welche Geschlechterrollen in der jeweiligen Kultur
vorhanden sind (Geschlechterrollenerwerb) und mussen erkennen, dass das Ge-
schlecht ein (scheinbar) unveranderliches Merkmal einer Person (Geschlechts-

konstanz bzw. Geschlechtsstabilitat) darstellt.

Auf meine Frage ,Ich bin mir meines Geschlechts innerlich sicher in der Online-Um-
frage (n=121 Personen) haben 10 Personen mit ,trifft eher nicht zu“ bzw. trifft nicht
zu“ geantwortet. Dies entspricht einem prozentualen Anteil von 8,33 %. Wird bei der
Frage ein weiterer Zeitraum (,Ich hatte Zeiten/Phasen, in denen ich mir meines Ge-
schlechts nicht sicher war“) gesetzt, stimmen sogar 26 Personen (21,67 %) der Aus-
sage zu. Werden die Teilnehmer_innen danach gefragt, ob die Geschlechterrolle ihres
Geburtsgeschlechts die richtige ist, stimmen 27 Personen (23,33 %) dieser Aussage

nicht bzw. eher nicht zu.
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Ich bin mir meines Geschlechts innerlich sicher

80

69,62

70
60
50
40
30

20 13,92
10,13

5,06
1,27 0

biologische Ménner (n=79)

10

M trifft zu trifft eher zu M teils/teils trifft eher nicht zu W trifft nicht zu  ® keine Antwort

Abbildung 12 - "Ich bin mir meines Geschlechts innerlich sicher" - Antworten biologischer M&nner

Ich bin mir meines Geschlechts innerlich sicher

90 83,33
80
70
60
50
40
30

20
9,52

biologische Frauen (n=42)

10 4,76

M trifft zu trifft eher zu M teils/teils trifft eher nicht zu M trifft nicht zu M keine Antwort

Abbildung 13 - "Ich bin mir meines Geschlechts innerlich sicher" - Antworten biologische Frauen

Nachfolgend sind die Ergebnisse aller Fragen in Bezug auf die eigene Geschlechts-
identitat aller Umfrageteilnehmer_innen, welche die persdnlichen Fragen vollstandig
beantwortet haben (n=121) grafisch dargestellt.
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Personliche Angaben zur eigenen Geschlechtsidentitat
(n=121)

Ich habe das Gefiihl, dass die Geschlechterrolle
meines Geburtsgeschlechts fiir mich die richtige ist

Ich flihle mich von meinem Umfeld so akzeptiert, wie
ich bin

So wie ich bin, entspreche ich meiner Idealvorstellung
von einer Person meines biologischen Geschlechts

Ich kann es mir vorstellen, mich sowohl als Frau als
auch als Mann zu fuhlen

Ich kann es mir gut vorstellen, wie es sich anflhlt, im
anderen Geschlecht zu leben

Die Vorstellung im Korper des anderen Geschlechts
zu leben, liegt mir fern

Ich hatte Zeiten/Phasen, in denen ich mir meines
Geschlechts nicht sicher war

Ich fihle mich meinem Geburtsgeschlecht
zuzugehdren, ganz gleich ob ich duRerlich eher
mannlich oder eher weiblich wirke

Ich habe das Geflihl, meinem Geburtsgeschlecht
zuzugehoren, ganz gleich ob ich mannliche oder
weibliche Eigenschaften habe

Geschlechtszugehorigkeit an sich empfinde ich als
etwas, das mir von aufRen aufgedrangt wird

Ich bin mir meines Geschlechts innerlich sicher

M trifft zu trifft eher zu M teils/teils

0%

= trifft eher nicht zu

I - i
B -
R 51 o I
I i
I s 5+

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

M trifft nicht zu M keine Antwort

Abbildung 14 - Umfrageergebnisse zur eigenen Geschlechtsidentitdt (n=121)
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7.6  Sexuelle Orientierung

Die sexuelle Orientierung einer Person gibt an, zu welchem Geschlecht sich die Per-
son sexuell hingezogen fuhlt. Ob eine Person sich zu Personen des anderen Ge-
schlechts hingezogen fuhlt (heterosexuell), zu Personen des gleichen Geschlecht (ho-
mosexuell) oder sich zu beiden Geschlechtern (bisexuell) hingezogen fihlt, scheint bei
den Teilnehmerinnen und Teilnehmern der Umfrage mittlerweile kein Grund mehr zur
Ablehnung der betroffenen Person bei der Besetzung einer bestimmten Position zu
sein. So geben nur 1,83 % (bei homosexuellen Bewerbern) bzw. 0,3 % (bei homose-
xuellen Bewerberinnen) der Umfrageteilnehmer_innen an, dass fir sie eine abwei-

chende sexuelle Orientierung auch zur Ablehnung einer Bewerbung fihren wirde.

7.7  Erscheinungsformen der Transidentitat

In den Medien wird Uber transidente Menschen meist dahingehend berichtet, dass Le-
bensgeschichten von Personen erzahlt werden, welche eine MaBnahme (Hormonthe-
rapie, geschlechtsanpassende Operationen etc.) durchfihren wollen und damit dau-
erhaft ihr Geschlecht wechseln wollen. Diese Personengruppe steht nicht im Fokus
der Betrachtungen. Es geht mir vielmehr um die Personen, welche sich nicht mit den
klassischen Geschlechterbildern und —rollen assoziieren wollen, aber nicht zwingend
auch im anderen Geschlecht leben méchten. Dies kann durch verschiedene Formen
auBerlich zum Ausdruck gebracht werden. Zum Beispiel kann dies eine ,nicht ge-
schlechtstypische Frisur® oder durch das Tragen von “ausgefallener” (schrill, bunt) o-
der geschlechtlicher Kleidung sein. Von 138 Teilnehmer_innen der Online-Umfrage,
welche bereit waren, persdnliche Fragen zur eigenen Geschlechtsidentitat zu beant-
worten, gaben 32 Personen (23,19 %) an, dass sie SpalB daran finden, ihr Aussehen
in Richtung auf das andere Geschlecht zu verandern.
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Erscheinungsformen der Transidentitat (n=138)

Ich finde SpaR daran, mein Aussehen (z. B. Kleidung,
Frisur etc.) in Richtung auf das andere Geschlecht zu
dandern
Ich finde Spal daran, in die Rolle des anderen
Geschlechts zu wechseln

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

W trifft zu  mtrifft eher zu M teils/teils  m trifft eher nicht zu W trifft nicht zu ™ keine Antwort

Abbildung 15 - Erscheinungsformen der Transidentitét

Auch das temporare Wechseln in die Rolle des anderen Geschlechts kann eine Aus-
drucksform der Transidentitét sein. In der Online-Umfrage gaben 29 Teilnehmer_innen
(21,01 %) an, dass sie SpaB daran finden, in die Rolle des anderen Geschlechts zu
schlupfen.
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8. Pravalenz von Transidentitat

Wie eingangs bereits erwahnt, gibt es sehr wenige verlassliche Daten Uber die Pra-
valenz von Personen, welche — in welcher Form auch immer — nicht mit inrem biologi-
schen bzw. genetischen Geschlecht einverstanden sind bzw. nicht wie eine typische
Person ihres biologischen Geschlechts auftreten (Kleidung, &uBere Erscheinung) oder
sich verhalten.

In der Online-Umfrage wurde deshalb einen Abschnitt mit ,persénlichen Fragen® ein-
geflgt und die Teilnehmer_innen gebeten, diese zu beantworten. Dieser Aufforderung
sind 121 Personen (davon 63 mit FUhrungsverantwortung) nachgekommen. Davon
waren 79 Personen biologische Manner und 42 biologische Frauen.

Die Frage ,lch bin mir meines Geschlechts sicher* wurde von 7,41 % der Teilneh-
mer_innen mit trifft eher nicht zu“ bzw. ,trifft nicht zu“ beantwortet. Mehr als ein Viertel
(27,41 %) der Befragten gibt an, dass sie die Geschlechtszugehdrigkeit als etwas emp-
finden, dass ihnen von auBen aufgedrangt wird. In Bezug auf ihr Verhalten flhlen sich
27 Personen (20,00 %) nicht ihrem Geburtsgeschlecht zugehorig. Bei der Frage ,Ich
habe das Gefuhl, meinem Geburtsgeschlecht zuzugehdren, ganz gleich ob ich mann-
liche oder weibliche Eigenschaften habe“ antworteten 29 Personen (21,48 %) mit , trifft
eher nicht zu“ (9,63 %) bzw. ,trifft nicht zu“ (11,85 %). Ein ahnliches Ergebnis brachte
die Frage ,Ich fihle mich meinem Geburtsgeschlecht zuzugehéren, ganz gleich ob ich
auBerlich eher méannlich oder eher weiblich wirke“. Hier antworteten ebenfalls 27 Per-
sonen (20 %) mit ,trifft eher nicht zu“ (7,41 %) bzw. ,trifft nicht zu“ (12,59 %).

Beschrankt man die Auswertung auf die Personen, welche als ihr biologisches Ge-
schlecht ,mannlich“ definierten und zugleich auch angegeben haben, Uber Personal-
verantwortung zu verflgen (88 Personen), ergeben sich dhnliche Werte, wie die vor-
genannten. Der Aussage ,ich fihle mich Frauen ahnlicher als Mannern® stimmten
18,18 % mit trifft zu“ bzw. trifft eher zu“ zu. Die Gegenfrage ,Ich fihle mich Mannern
ahnlicher als Frauen“ beantworteten sogar 20,45 % mit ,trifft nicht zu“ bzw. ,trifft eher

nicht zu“.
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Betrachtet man die Aussage bezogen auf das biologische Geschlecht des Umfrage-
teilnehmers, ergeben sich nachfolgende Ergebnisse:

Ich fihle mich Frauen ahnlicher als Mannern

60 54,43
50
40
30

20
7,59
10 6,33

. — —

biologische Ménner (n=79)

18,99
10,13

W trifft zu trifft eher zu W teils/teils trifft eher nicht zu W trifft nicht zu ™ keine Antwort

Abbildung 16 - Biologische Ménner: "Ich fiihle mich Frauen &hnlicher als Médnnern"

In der Umfrage gaben 26,58 % der befragten biologischen Manner an, sich eher einer
Frau als einem Mann ahnlich zu flihlen. Noch deutlicher wird die Pravalenz der Tran-
sidentitat, wenn die Antworten biologischer Manner zur Aussage ,Ich habe das Gefuhl

des Frauseins in mir” betrachtet werden.

Ich habe das Gefiihl des "Frauseins' in mir

60 54,43
50
40

30
17,72
20 11,39 10,13

K ] -
0 I

biologische Manner (n=79)

M trifft zu trifft eher zu M teils/teils trifft eher nicht zu W trifft nicht zu  ® keine Antwort

Abbildung 17 - Biologische Ménner: "Ich habe das Gefiihl des Frauseins in mir"

Dieser Aussage stimmten 29,11 % der méannlichen Umfrageteilnehmer zu bzw. eher

ZU.

Bei biologischen Frauen gaben 16,66 % an, sich dem anderen Geschlecht ahnlicher
zu fuhlen als ihrem Geburtsgeschlecht.
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Ich fihle mich Mannern ahnlicher als Frauen

50 42,86
40

30 21,43

20 14,29
9,52
10 7,14 4,76

0 I —

biologische Frauen (n=42)

M trifft zu trifft eher zu teils/teils trifft eher nicht zu trifft nicht zu  ® keine Antwort

Abbildung 18 - Biologische Frauen: "Ich fihle mich Ménnern &hnlicher als Frauen"

Wie in der Einfihrung bereits erwahnt, haben Olyslager/Conway Pravalenzwerte fir

Transidentitat erhoben. Sie geben diese mit nachfolgenden Werten an:

Tabelle 1 - Coordinated rough projections of prevalence of CD/TG/TS conditions in the U.S., Conway (2002) 3¢

Observed situations: Li!(ely Io_wer bounds on |Conservative lower bounds on
"intrinsic" prevalence current prevalence

P/T intense CD'ers: 1:20 1:50

'Those with strong TG feelings: 1:50 1:200

Those with intense TS feelings: 1:150 1:500

TG transitioners (w/o SRS): 1:200 1:1000

TS transitioners (w SRS): 1:500 1:2500

Die Umfrageergebnisse liefern eine Pravalenz bei Personen mit ausgepragten bzw.
starken Gefuhlen einer Transidentitat von etwa 1:13. Flr die Personen mit einer weni-
ger starken Auspragung liegt die ermittelte Pravalenz bei ca. 1:5 und weisen somit
eine héheren Wert aus, als die von Olyslager/Conway (2002) ermittelten Pravalenz-

werte der Transidentitat.

36 Conway, Lynn (2002), http://ai.eecs.umich.edu/people/conway/TS/TSprevalence.html (Abruf
07.11.2014), CD = Cross-Dressing, TG = Transgender, TS = Transsexualitat, w/o SRS = ohne ge-
schlechtsangleichende Operation, w SRS = mit geschlechtsangleichender Operation
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9. Theorie der Stereotype

Der Mensch benutzt mentale Strukturen (Schemata), die sein Wissen Uber die soziale
Welt ordnen. Die mentalen Strukturen haben Einfluss auf die Informationen, die wir
abspeichern. Wenn sich Schemata auf Mitglieder einer sozialen Gruppe, eines Ge-
schlechts oder einer Rasse beziehen, bezeichnet man sie gemeinhin als Stereotypen
(Aronson et. al., 2008, S. 58). Diese Schemata sind fir den Menschen nitzlich und
wichtig, um unsere Umwelt zu ordnen, ihr einen Sinn zu geben und um unsere Wis-
sensliicken zu schlieBen. Sie sind dann besonders wichtig, wenn wir mit Informationen
konfrontiert werden, die auf unterschiedliche Weise interpretiert werden kénnen. Sie
helfen uns, die Mehrdeutigkeit zu reduzieren (Aronson et. al., 2008, S. 60). Solange
wir Grund zu der Annahme haben, dass unsere Schemata korrekt sind, ist es véllig
vernunftig, sie anzuwenden, um Mehrdeutigkeiten zu klaren (Aronson et. al, 2008, S.
61).

9.1 Stereotype allgemein

Stereotype im Allgemeinen sind persénliche Uberzeugungen bzw. Erwartungen bzgl.
der Merkmale und Eigenschaften von Menschen oder Gruppen, welche wir auf diese
Person(en) Ubertragen oder beziehen und als fir diese Person(en) vermeintlich ty-
pisch erachten. Stereotype kdnnen als Wissen, welches sozial Ubermittelt und kulturell
geteilt wird beschrieben werden.

Die Zuordnung eines Stereotyps auf eine Person verlauft in der Regel sehr schnell,
automatisch und unterbewusst sobald wir anderen Personen begegnen. Daniel
Kahneman weist diese automatisierten Vorgange in seinem Buch ,Schnelles Denken,
langsames Denken“®” dem ,System 1“ unseres Gehirns zu. Die Gedankenprozesse
im ,.System 1“ erfolgen automatisch, unbewusst, sehr schnell und weitgehend muihe-
los. Es ist immer aktiv, kann nicht abgeschaltet bzw. deaktiviert werden, funktioniert
ohne willentliche Steuerung und arbeitet Wahrnehmungen und Reize stereotyp ab.
Dabei bedient sich das Gehirn verschiedener Heuristiken wie z. B. der Reprasentati-

87 Daniel Kahnemann (2012), Schnelles Denken, langsames Denken, Siedler Verlag, Miinchen
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vitatsheuristik, die die Wahrscheinlichkeit von Eigenschaften und Ereignissen bewer-
tet, wie genau diese einem bestimmten Muster entsprechen. Die Heuristiken flihren
jedoch nicht selten zu Fehlern bzw. Fehleinschatzungen. Bezuglich der Verwendung
von Stereotype kénnen diese Fehleinschatzungen als Interpretation dafiir herangezo-
gen werden, dass Menschen Eigenschaften oder Ereignissen oft Bedeutungen zuwei-
sen (bzw. unbewusst zu erkennen glauben), welche in Wirklichkeit nicht zusammen-
h&ngen oder nicht vorhanden sind.

Nach Athenstaedt/Alfermann (2001, S. 14f) ist eine Funktion von Stereotype die sozi-
ale Wahrnehmung dadurch zu vereinfachen, dass Individuen in Schubladen gesteckt

werden und auf Basis von Kategorienzugehorigkeit beurteilt werden.

Wenn ein Konstrukt im Gedachtnis aktiviert ist und voribergehend zugénglich ge-
macht wird, bezeichnet man dies als Priming. Die Aktivierung eines Stimulus erleich-
tert die anschlieBende Verarbeitung eines anderen, damit zusammenhangenden Sti-
mulus (Jonas et. al., 2014, S. 112). Die Aktivierung eines Stereotyps hat also zur Folge,
dass durch Nervensignale weitere Gehirnregionen angesprochen werden und daraus
weitere Stereotype aktiviert werden kénnen (Kaskadeneffekt). Dies bedeutet, dass flr
die Kategorisierung einer Person nicht nur ein Stereotyp herangezogen wird, sondern
die erste (unterbewusste) Aktivierung, je nach zusatzlichen Informationen (wie z. B.

Geschlecht, Hautfarbe, Alter etc.) weitere Stereotype aktiviert werden.

Unterbewusste

Wahrnehmung |

Aktivierung Stereotyp
,Frau* I

Aktivierung weiterer Stereotype
auf Basis des 1. Stereotyps. I

Abbildung 19 - Stereotypkaskade (Balk, 2014)
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Die Stereotypkaskade zeigt, dass die Zuordnung einer Person zu einer bestimmten
Kategorie, die, von dieser Kategorie abhangigen weiteren Kategorisierungen, und folg-
lich eine Kaskade von Stereotypisierungen auslést. Ist ein Konstrukt erst einmal akti-
viert, werden auch andere damit assoziierte Konzepte aktiviert und erhalten einen Zu-
stand erhdhter Zuganglichkeit3®, auch wenn sie nicht direkt »geprimed« worden sind
(Jonas et. al., 2014, S. 112).

Bodenhausen/Macrae (2013) beschreiben in ,Stereotype Activation and Inhibition“ den
Vorgang der Aktivierung von Stereotype wie folgt: ,When a particular categorization is
made and associated stereotypes are activated, they are expected to influence im-
pressions and reactions both directly and indirectly. The direct influence comes from
the activation of stereotypic beliefs themselves, which may be added (or averaged)
into one’s general impression of the target. The indirect effect emerges when activated
stereotypic concepts influence the selection and interpretation of other available infor-
mation.“*® Bodenhausen/Macrae (2013, S.10) erklaren dies anschaulich an einem Bei-
spiel. Stellen Sie sich vor, Sie treffen einen dicken Mann, der den Talar eines katholi-
schen Priesters tragt, und Ihnen als Vater Patrick O’Kelly vorgestellt wird. Solch eine
Person reprasentiert viele Mdglichkeiten der Stereotypisierung. Er kann z. B. nach sei-
nem Geschlecht beurteilt werden (ist er ein typischer Mann?), nach seinem Kérperbau
(ist er eine typische dicke Person?), nach seinem Beruf (ist er ein typischer Priester?)
oder nach seiner Ethnie (ist er typischer Ire?). Es ist mdglich, dass nur ein Stereotyp
aktiviert wird, nur einige davon oder alle aufgefihrten. Es ist aber auch méglich, dass
ganz andere oder weitere Stereotype bei der Beurteilung der Person relevant werden.
Welche Stereotype aktiviert werden, ist abhangig davon, ob diese bei der (beurteilen-
den) Person tberhaupt vorhanden (bzw. angelegt) sind. AuBerdem folgern Bodenhau-
sen/Macrae (2013, S. 7), dass Stereotype die Gedanken oder Aktionen nicht beein-
flussen, wenn sie nicht aktiviert werden und sie werden nicht aktiviert, wenn die Grup-
penzugehdrigkeit (bzw. Kategorie) der Zielperson nicht erkannt wird oder nicht be-

kannt ist.

38 Zugéanglichkeit (accessibility): Das AusmaB, in dem Informationen leicht gefunden und abgerufen
werden kdnnen. (Jonas et. al. 2014, S. 113).

39 v. Bodenhausen/Macrae (2013) in Wyer Jr, R. S., & Wyer Jr, R. S. (Eds.). (2013). Stereotype activa-
tion and inhibition: Advances in social cognition (Vol. 11). Psychology Press., S. 6
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9.2 Diskriminierung durch Stereotype

Nach Bodenhausen/Macrae (2013, S. 8) beginnt die Stereotypisierung und eine evtl.
Diskriminierung eines Individuums mit dem Vorgang der Kategorisierung. Vor ein bis
zwei Jahrzehnten galt die ,geschlechtliche Diskriminierung® fast ausschlie3lich im Hin-
blick auf Frauen (Buttler, 2011, S. 16). Die Nichtgleichbehandlung von Frauen ist auch
in unserer heutigen Gesellschaft noch weit verbreitet, jedoch wird heute unter der ,ge-
schlechtlichen Diskriminierung“ mehr und mehr Bezug auf Personen mit abweichender
Geschlechtsidentitat (z. B. transidente Menschen) oder Menschen mit abweichender

sexueller Orientierung genommen.

Die Wahrnehmung einer Person, von stereotyper Kategorisierung in Bezug auf ihre
geschlechtliche Identitat bedroht, benachteiligt und diskriminiert zu werden, liegt darin
begriindet, dass Stereotype regulierend und stark normierend wirken. Es erscheint so,
als dass diese ,Regulierung” eine Institutionalisierung von ,Geschlecht” darstellen.
Nach Butler (2011, S. 71) erkennen wir konkrete Gesetze, Regeln und Praktiken an,
die die rechtlichen Instrumente konstruieren, durch die Personen normalisiert werden.
Butler widerspricht teilweise der Behauptung, das Geschlecht ware eine Norm. ,Eine
Norm ist weder das Gleiche wie eine Regel noch wie ein Gesetz*?. Eine Norm wirkt
innerhalb sozialer Praktiken als impliziter Standard der Normalisierung.“4' Die Minder-
heitenposition von weiblichen Fihrungskraften fiihren Aulenbacher et. al. (2010, S.
159) an, warum sich diese Frauen konfrontiert sehen mit ,machtvollen, unhinterfragten
stereotypen Wahrnehmungen all ihrer Handlungen (Muller 1995: 115)“. Nach Aulen-
bacher et. al. (2010, S. 159) unterliegen Frauen aufgrund ihrer Minderheit in fiihrenden
Positionen einer besonderen Aufmerksamkeit (Visibilitat). Sie werden Uberwiegend
nicht nur nach Leistung beurteilt, sondern auch unter dem Aspekt der Geschlechtlich-
keit wahrgenommen und bewertet. Solange Frauen in FUhrungspositionen in der Min-
derheit sind, missen sie besondere Leistungen erbringen, um ihre Anwesenheit in ei-

ner fir sie als untypisch geltenden Fuhrungsposition zu rechtfertigen. ,Zugleich mis-

40 Vgl. Francois Ewald, »Norms, Discipline and the Law«; ders., »Eine Macht ohne DrauBen«; Charles
Taylor, »To Follow a Rule«.

41 Buttler (2011, S. 73), Die Macht der Geschlechternormen und die Grenzen des Menschlichen, Suhr-
kamp Verlag, Frankfurt
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sen sie ihre Weiblichkeit kontrollieren, um nicht zu eng mit ihrem Geschlecht in Ver-
bindung gebracht zu werden, was immer auch die Abwertung ihrer Kompetenz bedeu-
ten wiirde, da Weiblichkeit nicht mit Professionalitét gleichgesetzt wird.“4?> Diese Aus-
sagen von Aulenbacher et. al. sind fast ohne Einschrankungen auch auf Personen mit
abweichender Geschlechtsidentitat - insbesondere transidente, biologische Manner —
zu Ubertragen. In nachfolgendem Abschnitt wird auf ,Geschlechterstereotype” einge-
gangen und die vorgenannte Behauptung mit Ergebnissen der Online-Umfrage unter-

mauert.

9.3 Geschlechterstereotype

Geschlechterstereotype sind Wissensbestande auf der Ebene kognitiver Reprasenta-
tionen (Asendorpf/Neyer, 2012, S. 335). Die Zuweisung von vermeintlich typischen
Charakteristika erfolgt auch in Bezug auf das Geschlecht einer Person (Geschlechter-
stereotype) nach verschiedenen Heuristiken. Geschlechterstereotype kdnnen be-
schreibend (deskriptiv) verwendet werden, indem sie Meinungen wiedergeben, wie
Méanner und Frauen typischerweise sind. Sie erleichtern damit den Umgang unterei-
nander, weil die damit verbundenen Erwartungen im Normalfall auch erfullt werden.
Jedoch haben Geschlechterstereotype auch wertende Funktion (praskriptiv), weil sie
vorgeben wie ein Mann oder eine Frau typischerweise zu sein hat. Asendorpf/Neyer
(2012, S. 334) behaupten, dass die im Geschlechterstereotyp enthaltenen Meinungen
selten véllig falsch sind und einen Kern an tatséchlichen Geschlechterunterschieden
enthalten, die aber unzuléssig verallgemeinert oder Ubertrieben wahrgenommen wer-
den. “Psychologische Merkmale sind oft geschlechtstypisch verteilt, aber die Vertei-
lung der beiden Geschlechter Uberlappt sich meist stark. Im Geschlechterstereotyp
werden tatsachlich vorhandene Unterschiede in den Verteilungen lbertrieben.“43 Auch
Kahneman (2012) beschreibt in der Reprasentativitatsheuristik eine Urteilsheuristik,
bei der die Wahrscheinlichkeit des Auftretens von Ereignissen oder das Zutreffen von
Eigenschaften dahingehend bewertet wird, wie genau sie bestimmten Prototypen (Ste-
reotypen) entsprechen. Er behauptet, dass intuitive Eindriicke des ,System 1 — also
Stereotype - in aller Regel zutreffender sind als zufallige Schatzungen. ,In all diesen

42 Aulenbacher et. al, 2010, S. 159
43 Asendorpf/Neyer, (2012), S. 334
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und vielen anderen Féllen ist an Stereotypen, die Reprasentativitatsurteilen zugrunde
liegen, etwas dran, und Vorhersagen auf der Grundlage dieser Heuristik kbnnen zu-
treffend sein. In anderen Situationen sind diese Stereotype falsch, und die Reprasen-
tativitatsheuristik ist irrefhrend, wenn sie Menschen dazu veranlasst, Informationen
Uber Basisraten zu vernachlassigen, die in andere Richtung weisen. Selbst wenn die
Heuristik eine begrenzte Gultigkeit besitzt, fihrt es zu schweren VerstéBen gegen die
statistische Logik, wenn man sich ausschlieRlich darauf verlasst.“4 Diese allgemein-
gultige Aussage zu Stereotype lasst sich folglich auch auf Geschlechterstereotype
Ubertragen.

Nach Eckes (2010, S. 181) wirden Geschlechterstereotype nicht so frih in der kindli-
chen Entwicklung erworben und in hohem MaRB kulturell geteilt werden, wenn diese
sich nicht als nitzlich flr die individuelle Orientierung und Handlungsplanung im sozi-
alen Umfeld erweisen wirden. Die Nutzlichkeit ist abhangig davon, ob sie folgende

Funktionen fir das Individuum erftllen:

1. Okonomie

Maximierung von Informationsgehalt bei Minimierung des kognitiven Aufwands

2. Inferenz
Reduktion der Unsicherheit durch Schliisse auf nicht direkt beobachtbare Merk-

male

3. Kommunikation

Sprachliche wie nichtsprachliche Verstdndigung zwischen Menschen

4. ldentifikation

Selbstkategorisierung mit dem Ziel eines koharenten Selbstkonzepts

44 Kahneman (2012), S. 190
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5. Evaluation
Bewertung von Eigengruppen (d. h. Gruppen, zu denen sich ein Individuum

selbst zahlt) und ihren Merkmalen in Relation zu Fremdgruppen

Eckes (2010, S. 181) stellt jedoch fest, dass diese Globalstereotype, also Stereotype
Uber die allgemeinen Kategorien ,Manner” und ,Frauen®, zu weit und zu unscharf ge-
fasst waren, als dass sie die o. g. fiinf Funktionen ausreichend erfullen kénnen. Diese
Globalstereotype sind ,strukturell heterogen, sie setzen sich aus einer Reihe spezifi-
scher und in sich homogener Kategorien zusammen, deren mentale Reprasentation
Substereotype genannt wird.“4®> Eckes flihrt beispielhaft den Frauentyp der ,Karriere-
frau“ (beschrieben als dominant, kiihl, selbstbewusst) an, deren Stereotype im klaren

Gegensatz zum Globalstereotyp ,Frau® (warmherzig, fuhrsorglich, weich) steht.

Bei Personen mit abweichender Geschlechtsidentitat werden in besonderem MaBe die
jeweils auf das biologische Gegengeschlecht assoziierten Stereotype angewendet.
Nachfolgende Tabelle zeigt die Ergebnisse*® der Umfrage auf die Frage ,Welche Ei-
genschatften treffen lhrer persénlichen Meinung nach auf Menschen mit abweichender
Geschlechtsidentitat zu?“. Die Frage wurde getrennt nach biologischen Mannern und

biologischen Frauen gestellt.

45 Eckes,Thomas, (2010), in Becker/Kortendiek (2010), S. 181
46 76 Personen, ausgewertet wurden nur Antworten von Umfrageteilnehmer_innen, die angegeben
haben, Gber Flihrungsverantwortung zu verfligen
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Eigenschaften biologischer Frauen
mit mannlicher Geschlechtsidentitat

schwach
robust
geflihlsbetont
sensibel
furchtsam
emotional
nachgiebig
durchsetzungsfahig
kreativ
flhrungsstark
belastbar
kraftvoll
dominant
mutig
trdumerisch
selbstherrlich
abhangig

aggressiv

aktiv

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

W trifft zu o trifft eher zu W teils/teils  mtrifft eher nicht zu W trifft nicht zu

Abbildung 20 - Auswertung Online-Umfrage "geschlechtstypische Eigenschaften" bei biologischen Frauen mit
maénnlicher Geschlechtsidentitdt (n=76)
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Eigenschaften biologischer Manner
mit weiblicher Geschlechtsidentitat

schwach

robust

geflihlsbetont

sensibel

furchtsam

emotional

nachgiebig

durchsetzungsfahig

kreativ

flhrungsstark

belastbar

kraftvoll

dominant
mutie e
traumerisch - I .
selbstherrich N C N |
abhangig - —
aggressiv [ D |
aktiv [ L N

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

W trifft zu trifft eher zu  mteils/teils  mtrifft eher nicht zu W trifft nicht zu

Abbildung 21 - Auswertung Online-Umfrage "geschlechtstypische Eigenschaften" bei biologischen Ménnern mit
weiblicher Geschlechtsidentitdt (n=76)
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Die vorgenannten Auswertungen zeigen deutlich, dass typisch weibliche Stereotype
(s. nachfolgenden Abschnitt ,9.4 Typisch Mann - Typisch Frau®, S. 65f) auf biologische
Méanner mit weiblicher Geschlechtsidentitat besonders stark assoziiert werden. Biolo-
gische Frauen, welche sich eher zu einer mannlichen Geschlechtsidentitat bekennen,
werden auch verstarkt mit typisch mannlichen Eigenschaften bewertet.

Die Wirkungen der Stereotype und deren Auswirkungen auf das Erlangen einer be-
stimmten beruflichen Position haben, nach Auswertung der Online-Umfrage (n=138),
auf Manner, die sich nicht geschlechterkonform verhalten oder auftreten einen deutlich
gréBeren Einfluss, als auf Frauen. So gaben 39,86 % der Umfrageteilnehmer_innen
an, dass die Auswirkungen (hier: Ablehnung eines Bewerbers aufgrund bestimmter
Eigenschaften) fir biologische Manner deutlicher zu spiren sind. Nur 0,72% waren
der Ansicht, dass Frauen starker betroffen sind. Ein(e) Umfrageteilnehmer_in machte
dazu folgende Aussage: ,Ich schétze, Mdnner mit weiblicher Geschlechtsidentitét hat-
ten es deutlich schwieriger als Frauen mit ménnlicher. Es ist gesellschaftlich meiner
Meinung nach deutlich stédrker akzeptiert sich als Frau »ménnlich« zu verhalten und
So auszusehen als andersherum.”. Etwa die Halfte (50,72 %) sehen hier keinen Un-

terschied zwischen den biologischen Geschlechtern.
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9.4 Typisch Mann - Typisch Frau

Die meisten Gesellschaften unterscheiden zwischen mannlich und weiblich und mes-
sen den Geschlechterrollen eine so groBe Wichtigkeit zu, dass sich die meisten Men-
schen in westlichen Kulturen ein geschlechtsloses ,Selbst® nicht vorstellen kdnnen
(Butler, 1990 in Pompper, 2014, S. 101).

Aus der Theorie der Geschlechterstereotype abgeleitet stellt sich nun die Frage. Was
ist typisch Mann und was ist typisch Frau und wie sollte der typische Mann oder die
typische Frau sein?

Nach Maccoby (2000, S. 15) werden die Begriffe ,Mannlichkeit* und ,Weiblichkeit* in

mindestens drei Bedeutungen verwendet:

1. Eine mannliche oder weibliche Person verkdrpert bestimmte Eigenschaften, die
von der mannlichen oder weiblichen Geschlechterrolle in der Gesellschaft, der
das Individuum angehdrt, vorgeschrieben werden.

2. Eine mannliche oder weibliche Person verkorpert beispielhaft die Eigenschaf-
ten, durch die sich die Geschlechter angeblich unterscheiden. Wie mannlich
oder weiblich ein Individuum ist, kann anhand bestimmter Attribute gemessen
werden, in denen ein regelmaBiger durchschnittlicher Unterschied zwischen
den Geschlechtern besteht.

3. Eine feminine Frau ist eine Frau, die auf Manner attraktiv wirkt und wirken
mdchte, und ein maskuliner Mann ist ein Mann, der auf Frauen attraktiv wirkt...
Wir dirfen jedoch annehmen, dass solche Aspekte des Signalisierens und Re-
agierens innerhalb einzelner Kulturen und zwischen den verschiedenen Kultu-
ren erheblich variieren. Es gibt weit mehr Mdglichkeiten, im Sinne dieser dritten
Bedeutung mannlich oder weiblich zu sein, als im Sinne der beiden ersten.

Entwicklungspsychologen haben einen GroBteil ihrer Forschungsenergie darauf kon-

zentriert, bei Kindern unterschiedliche Grade der ,Mannlichkeit“ bzw. ,Weiblichkeit” zu

identifizieren. Sie haben auch zu klaren versucht, welche Lebensumstéande zur Folge
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haben, dass Kinder den Geschlechterstereotypen mehr oder weniger gut entsprechen
(Maccoby, 2000).

Durch das Geschlecht beeinflusstes Verhalten oder beeinflusste Einstellungen werden
oft in Zusammenhang mit dem eigenen Geschlechtsverstandnis gebracht. Es wird vor-
gebracht, dass sich die Einstellung einer Person zu bestimmten Sachverhalten nach
deren eigenem Geschlechtsverstéandnis richtet. Asendorpf/Neyer (2012, S. 339) wider-
sprechen diesen Aussagen dahingehend, dass sich geschlechtstypische Einstellun-
gen relativ unabhéangig vom Geschlechtsverstandnis entwickeln. Sie beziehen sich da-
bei auf eine Studie von Edelbock und Sugawara aus dem Jahr 1978, in der sich bei
Vorschulkindern eine Geschlechterstereotypisierung in der Einstellung entwickelt. Die
Ergebnisse dieser Untersuchung bringen Asendorpf/Neyer zu dem Schluss: ,Die Pa-
rallelitdt zwischen zunehmendem Geschlechterverstandnis und zunehmend ge-
schlechtertypischen Einstellungen tduscht einen engen Kausalzusammenhang vor,

der nicht zu bestehen scheint.“4”

In ihrem Buch ,Measuring Sex Stereotypes: A Multination Study” beschreiben Williams
und Best eine im Jahr 1982 mit 2.800 Studenten (mannlich und weiblich) in 30 Landern
durchgefiihrte Studie, in der die Probanden aufgefordert wurden, 300 Eigenschaften
daraufhin zu bewerten, ob die Eigenschaft (bzw. das Wort) in ihrem Kulturkreis eher
als mannlich oder eher weiblich assoziiert wird. Williams und Best werteten eine Ei-
genschaft dann als ein Geschlechterstereotyp, wenn mindestens 2/3 der Probanden
diese Eigenschaft einem bestimmten Geschlecht zugewiesen haben.

47 Asendorpf/Neyer, (2012), S. 339

66



Die nachfolgende Tabelle (Williams/Best, 1990) zeigt eine Ubersicht der Worte, wel-
che kulturlibergreifen eindeutig als Geschlechterstereotyp gultig sind:

Tabelle 2 - Williams/Best (1928) - A Multination Study

Typisch mannliche Eigenschaften

Typisch weibliche Eigenschaften

active affectionate
adventurous attractive
aggressive dependent
autocratic dreamy
courageous emotional
daring fearful
dominant sensitive
enterprising sentimental
forceful softhearted
independent submissive
progressive superstitious
robust weak
severe

stern

strong

unemotional

wise

Williams/Best (1990, S. 211) haben festgestellt, dass die Eigenschaften, welche kul-
turibergreifend als ,mannlich® gelten, von deutschen Kindern im Alter zwischen 5 und
8 Jahren deutlich geringer assoziiert werden (58%) als im Gesamtdurchschnitt (71%)
der Vergleichsgruppe Uber alle befragten Lander. Die kulturlbergreifenden ,weibli-
chen® Eigenschaften sind hingegen bei deutschen Kindern stéarker verankert (76%) als
im Durchschnitt aller Lander (68%).

In der anonymen Online-Umfrage (Frage 19) wurde eine, um persénliche Ergénzun-
gen erweitere, Liste der vorgenannten Eigenschaften verwendet um festzustellen, ob

die Teilnehmerinnen und Teilnehmer diese Wérter wie von Williams und Best (1990)
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definiert assoziieren. Wie im vorherigen Abschnitt ,9.3 Geschlechterstereotype®, (S.
59) bereits flr einen Ausschnitt der Eigenschaften aufgezeigt, wird die Assoziation von
typischen Eigenschaften besonders stark auf Menschen mit abweichender Ge-
schlechtsidentitat angewandt. Eigenschaften bzw. Charakteristika, welche als typisch
mannliche bzw. weibliche Eigenschaften gelten, werden auch auf Personen Ubertra-
gen, deren biologisches Geschlecht weiblich bzw. mannlich ist, aber das Verhalten,
Erscheinungsbild oder die eigene Geschlechtsidentitat durch die Person selbst als

mannlich bzw. weiblich gesehen wird.

Eckes (2010, S. 179) hat festgestellt, dass sich seit Jahren ein klares Bild zu Ge-
schlechterstereotypen abzeichnet. Merkmale, die Uberwiegend mit Frauen in Verbin-
dung gebracht werden lassen sich mit den ,Konzepten der Warme und Expressivitat"
(auch: Femininitat, Gemeinschaftsorientierung) beschreiben, wohingegen Manner
meist mit ,Konzepten der Kompetenz oder Instrumentalitat” (auch Maskulinitat, Selbst-

behauptung) umschrieben werden.

9.5 Kulturelle und soziale Entwicklung von Geschlechterrollen

Die meisten Gruppen verfligen tber eine Anzahl klar definierter sozialer Rollen. Diese
sozialen Rollen legen fest, wie die gruppeninterne Erwartungshaltung zum Verhalten
bestimmter Personen ist. Normen definieren Regeln, die fur alle Gruppenmitglieder
gelten. Die Rollen definieren hingegen, wie sich Personen mit gruppeninternen Positi-
onen innerhalb einer Gruppe zu verhalten haben. Rollen haben dhnliche Funktionen
wie soziale Normen, weil die jeweiligen Gruppenmitglieder dadurch wissen, was sie
voneinander zu erwarten haben. Sofern sich alle Gruppenmitglieder an das definierte
Rollengefige halten, fihrt dies zu mehr Zufriedenheit und héheren Leistungen (Barley
& Bechky, 1994; Bettencourt & Sheldon, 2001 in Aronson et. al., 2014, S. 312).

Nach Asendorpf/Neyer (2012, S. 334) ist das Geschlecht eines Menschen zumindest
ab der Geburt auch kulturell gepragt. Im Englischen wird deshalb zwischen dem bio-
logischen Geschlecht (,sex“) und der kulturell gepragten Geschlechterrolle (,gender*)
unterschieden. ,Das Geschlecht ist biologisch definiert (,sex”) und im Geschlechter-

68



stereotyp einer Kultur bzw. eines Individuums sozial verankert. Darauf basieren Kultur-
spezifische Erwartungen in Form von Geschlechterrollen (,gender®)“8. Alle Gesell-
schaften haben bestimmte Erwartungen, wie sich Frauen und Méanner zu verhalten
haben (Aronson, 2014, S. 314). Die Geschlechterrollen sind Produkte aus Geschlech-
terbeziehungen, welche als sozial konditionierte Norm uber Generationen ,weiterge-
geben® und verinnerlicht wurden und als ,gesunder Menschenverstand“ akzeptiert
werden (Pompper, 2014, S. 102). Bischof-Kéhler (2011, S. 151) verweist bei der Ent-
stehung von Geschlechterrollen auf die Anpassung der menschlichen Lebensformen
in den vergangenen 2 Millionen Jahren vom halbnomadischen Jager und Sammler hin
zum sesshaften Menschen. Die Geschlechterrollen waren urspriinglich dadurch ge-
pragt, dass die Manner fir die Jagd, Verteidigung und Sicherung zustandig waren, die
Frauen Ubernahmen das Aufziehen des Nachwuchses und die Fursorge der Gruppe.
Erfolgreiche Jager konnten die Manner nur sein, wenn sich innerhalb der Gruppe eine
Rangordnung gebildet hat. Eine funktionierende Hierarchie innerhalb der jagenden
Méannergruppe bedingt wiederum, dass die Unterlegenen diese Rangordnung akzep-
tieren. Mannliche Kinder beginnen bald, durch Raufen und Wettkdmpfe, diese Rang-
ordnung festzulegen. Daraus hat sich, so Bischof-Kéhler (2011, S. 150), bei mannli-
chen Menschen ein Wettbewerbsverhalten entwickelt, was sich nach der Sesshaf-
tigkeit der Menschen weiter verstarkt hat. Eine Anderung der weiblichen Geschlech-
terrolle konnte nach Bischof-Kéhler (2011, S. 150) in dieser Zeit nicht stattfinden, da
es dafur noch keine Ersatzinstitutionen fur die ,Aufzucht und Firsorge des Nachwuch-
ses“ gab und damit auf die Flrsorglichkeit der Mutter nicht verzichtet werden konnte.
Diese Entwicklung wirkt sich auf die heutige Wahrnehmung der Geschlechterrollen
aus. Die Einflisse, welche eine Veranderung der Geschlechterrollen bewirken, wie
z. B. Umwelt, Gesellschaft, Beruf usw. wirken sich erst seit den spaten 1960er Jahren

und damit in einem vergleichsweise kurzen Zeitraum aus.

Nach Eckes (2010, S. 180) wird das Zusammenwirken von biologischen, sozialen und
psychischen Prozessen der Geschlechterdifferenzierung als Geschlechtertypisierung
bezeichnet. Dieser Prozess der Geschlechtertypisierung umfasst die gesamte Lebens-
spanne eines Individuums und unterliegt Entwicklungsprozessen und Prozessen die

48 Asendorpf/Neyer, (2012), S. 334
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sozialen Einflissen ausgesetzt sind. ,Entwicklung und sozialer Einfluss bilden eine
untrennbare Einheit (Eckes/Trautner 2000, Lippa 2002). Dies ist bei kaum einer ande-
ren sozialen Kategorie so klar wie beim Geschlecht. Eltern, Geschwister, Gleichaltrige,
Medien, um nur einige sozio-kulturelle Einflussquellen zu nennen, bestimmen mit, was
es bedeutet, Junge oder Mddchen, Mann oder Frau zu sein (Bussey/Bandura 1999,
Ruble/Martin/Berenbaum 2006)“4°

9.6 Einflisse aus Religion, Politik, Umwelt und der Historie

Die Entstehung und Beibehaltung von Geschlechterstereotype und —rollen wird durch
Religion, Politik, Umwelt und der Vergangenheit einer Gesellschaft wesentlich beein-

flusst.
9.6.1 Religion

Es bestehen mehrfach Zusammenhange zwischen Geschlecht und Religion. Die reli-
giésen Traditionen, Begriffe, Anschauungen, Symbole und Rituale sind geschlechter-
spezifisch gepragt. Die Geschlechterrollen, die Bilder, die Stereotype, Ideale und das
Selbstverstandnis von Frauen und Mannern im Rahmen einer bestimmten Kultur kor-
relieren mit dem jeweiligen religiés-philosophischen Erbe. Eine nicht unerhebliche Po-
sition nimmt der Androzentrismus vieler Religionen ein, der das Mannliche in das Zent-
rum stellt (Heller, 2010). Im Judentum, Christentum und Islam wird der Mann als Eben-
bild Gottes gesehen und die weltlichen Stellvertreter (Rabbi, Papst, Imam etc.) werden
von Mannern reprasentiert. Diese Fixierung der groBen Weltreligionen Judentum,
Christentum, Islam und Buddhismus auf den Mann und die Vermeidung von Frauen
als religiése Subjekte, wirkt stereotypbildend auf deren Anhdnger. Diese Religionen
haben fir die mehrheitliche Akzeptanz patriarchalischer Gesellschaften gesorgt und
legitimieren die mannlich dominierte Sozialstruktur (Heller, 2010). Erst mit der starke-

ren Verbreitung der reformistischen Bewegung (Protestantismus) wurde die mannliche

4% Eckes, Thomas, (2010), in Becker/Korthendiek (2010), S. 180
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Dominanz in den christlichen Religionen abgeschwéacht, aber nicht vollstdndig aufge-

hoben.

Nahezu alle groBen Weltreligionen propagieren heterosexuelle Lebensweisen und leh-
nen transidente, homo- oder bisexuelle Orientierungen von Menschen ab. Die Ableh-
nung der von der Heterosexualitdt abweichenden Lebensweise ihrer Glaubigen geht
teilweise soweit, dass diese Personen auch Repressalien und Strafen — bis hin zur
Todesstrafe - zu beflrchten haben. In vielen islamisch gepragten Staaten, wie z. B.
Saudi Arabien, Mauretanien oder dem Sudan, kdnnen homosexuelle Handlungen mit
dem Tod bestraft werden. Einige Lander unterscheiden deutlich, ob homosexuelle
Handlungen von Méannern oder Frauen durchgefihrt werden. So wird z. B. in Nigeria
und Sambia die Homosexualitat bei Frauen toleriert, bei Ménnern jedoch drakonisch
bestraft. Diese Lander bezeichnen die méannliche Homosexualitat als ,Geschlechts-
verkehr unnaturlicher Art® oder als ,Geschlechtsverkehr gegen die Natur®. Eine Be-
grindung fir die Ablehnung bzw. Bestrafung von Homosexualitat wird in diesen Lan-
dern Uberwiegend mit der Nichtvereinbarkeit mit der géttlichen Lehre (Sinde) begrin-
det bzw. des Korans, welcher bei konservativer Auslegung Homosexualitat unter
Strafe stellt. Lediglich der ,Hinduismus® steht der Nicht-Heterosexualitat und Transi-
dentitat relativ offen gegentber und erwahnt in seinen Schriften sogar ein ,drittes Ge-

schlecht".

Viele Menschen rechtfertigen ihre Abneigung gegentber transidenten oder homose-
xuellen Menschen mit dem Regelwerk ihrer Religion (z. B. Bibel, Koran etc.). Liest und
interpretiert man Aussagen in diesen religidsen Blchern entsprechend, kénnen daraus
abneigenden Haltungen die sich gegen die vorgenannten Personen richten rechtferti-
gen lassen. Dies kann helfen, sich selbst als einen fairen Menschen zu sehen und
gleichzeitig Aktionen zu unterstitzen (z. B. Demonstrationen gegen die Homo-Ehe o-
der das Adoptionsrecht von Homosexuellen), die man sonst als unfair oder nicht ak-
zeptabel eingestuft hatte (Aronson et. al, 2008, S. 439). ,Die Rolle der Religion ist
paradox. Sie schafft Vorurteile und sie beseitigt Vorurteile.“°

Als ein Ergebnis der Online-Umfrage hat sich gezeigt, dass Personen, welche anga-

ben, religids zu sein (,Religion ist mir wichtig“) auch eine starker ablehnende Haltung

50 Gordon Allport (1954, S. 444) aus Aronson et. al. (2008, S439)
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(19,23 %) gegenuber transidenten Personen haben, als nichtreligidse Personen (3,66
%).

Die androzentristische Perspektive und Lehre vieler groBer Religionen®' scheint eine
Hurde in der Akzeptanz von Menschen mit abweichender Geschlechtsidentitat darzu-
stellen.

9.6.2 Politik

Eine politische Betrachtung der Geschlechter und Geschlechterrollen ist nicht allge-
meingultig durchzufihren. Es missen hierbei Einflussfaktoren, welche das politische
System bilden und tragen bertcksichtigt werden. Wie im vorgenannten Abschnitt (Re-
ligion, S. 70) bereits aufgezeigt, sind politische Systeme auch von Religionen beein-
flusst bzw. bilden die religiosen Regeln und Gesetze (z. B. die Scharia®?) sogar die
Rechtsgrundlage dieser Lander.

Aus diesem Grund wurden die Betrachtungen auf Lander der Européischen Union be-
schrankt. Die Europaische Union hat mit ihrer Gesetzgebung und Rechtsprechung in
vielen Bereichen mittlerweile gr6Beren Einfluss auf die Gesellschaft als es nationale
Gesetzte und Regelungen haben. In der Einleitung wurde aus einen Abschnitt der Eu-
ropaischen Menschenrechtskonvention zitiert. Aus diesem lasst sich ableiten, dass
eine Andersbehandlung von Menschen aufgrund ihres Geschlechts (und damit ver-
bunden auch ihrer Geschlechtsidentitat und sexuellen Orientierung) in den Landern
der EU nicht mehr zulassig ist.

Dass dies jedoch noch nicht in allen EU-Landern so ist, beweist eine Studie der FRA
— Agentur der Européischen Union fir Grundrechte aus dem Jahr 2014 (93.079 LBGT-

Personen®3).

51 Judentum, Christentum und Islam

52 Scharia: islamisches Recht, die Scharia bildet die Gesamtheit der Gesetze, die in einer islamischen

Gesellschaft zu beachten und zu erfillen sind (https://de.wikipedia.org/wiki/Scharia, Abruf 17.10.2014)
%% Innerhalb der Transgender-Gruppe (6771 Erhebungsteilnehmerinnen) bildeten Personen, die zum
Zeitpunkt der Umfrage transsexuell waren oder eine transsexuelle Vergangenheit hatten (1813), Trans-
gender-Personen (1066), Queer-Personen (1016) und ,Sonstige* (1683), die grof3ten Teilgruppen. Zwei
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Abbildung 22 - Anteil der Befragten, die sich in den vorangegangenen zwélf Monaten aufgrund ihrer sexuellen
Ausrichtung diskriminiert flihlten, nach Land und LGBT-Teilgruppe (%), FRA, LGBT-Erhebung in der EU 2012,
(2014)

Die Ergebnisse zeigen, dass sich in Deutschland 46 % der befragten Personen mit

Diskriminierungen konfrontiert sahen.

Ein besonders groBer Anteil der Befragten (91 % im EU-Durchschnitt, 90 % in
Deutschland) gab an, dass sie insbesondere im Kindes- und Jugendalter negativen
Bemerkungen oder Verhaltensweisen ausgesetzt waren. Die flr diese Thesis beson-
ders relevante Frage, ob sich die Befragten in den vergangenen 12 Monaten bei der
Arbeitssuche oder am Arbeitsplatz aufgrund ihrer sexuellen Ausrichtung oder ihrer Ge-
schlechtsidentitat diskriminiert fihlten, wurde ebenfalls gestellt. Hier zeigt sich, dass
sich Personen mit abweichender Geschlechtsidentitdt am starksten von Diskriminie-
rung betroffen fihlen (29 %).

Drittel (62 %) der befragten Transgender-Personen erklarten, bei der Geburt seien sie mannlich gewe-
sen, wahrend 38 % bei der Geburt weiblich waren. (FRA, 2014, S. 31)
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Abbildung 23 - Anteil der Befragten, die sich in den vorangegangenen zwdlf Monaten bei der Arbeitssuche oder am
Arbeitsplatz aufgrund ihrer sexuellen Ausrichtung oder ihrer Geschlechtsidentitét diskriminiert flihlten, nach Land
und LGBT-Teilgruppe (%), FRA, LGBT-Erhebung in der EU 2012, (2014)

Personen mit abweichender Geschlechtsidentitat werden h&ufig Opfer von Angriffen
und Gewalt. In der FRA-Umfrage gaben 42 % der Befragten an, in den vergangenen
12 Monaten drei oder mehr Mal Opfer eines Angriffs geworden zu sein oder dass ihnen
Gewalt angedroht wurde.

Im politischen wie auch im Alltagsdiskurs werden Diskriminierungen von Menschen
mit nicht-normativen sexuellen Lebensweisen haufig in Frage gestellt. Insbesondere
Menschen mit abweichender Geschlechtsidentitat berichten, wie die LGBT-Studie der
FRA zeigt, nach wie vor von massiven Diskriminierungen im Alltag und beruflichen
Umfeld.

9.6.3 Kultur und Umwelt

Der Einfluss auf das Verhalten und Empfinden eines Individuums wird auch gepragt
durch den Kulturkreis bzw. die Umwelt, in welcher das Individuum lebt. Hierbei wirken
die Faktoren, welche bereits den Abschnitten ,Religion“ (S. 70) und ,Politik* (S. 72)
beschrieben wurden auf diese Kulturkreise und Gesellschaften insgesamt. Dennoch
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kénnen Religion und Politik nicht alleine fir Entwicklung und das Verhalten einer Ge-
sellschaft verantwortlich gemacht werden. Zu betrachten gilt es auch die Natur- und
Umwelteinflisse sowie die Lebensform der Menschen innerhalb der Kultur an sich.
Beispielsweise sind nomadische Kulturen von anderen Faktoren beeinflusst, wie sess-
hafte oder industriell gepragte Kulturen, in Wistenregionen sind sie anderen natirli-
chen Einfliissen ausgesetzt, wie Kulturen in geméaBigten Zonen. Die jeweiligen ,Uber-
lebensstrategien®, welche zum Erhalt der Gesellschaft (oder Gruppe) notwendig sind,
bewirken, dass sich daraus z. B. auch unterschiedliche Aufgaben- und Rollenvertei-
lungen fir die Geschlechter ergeben.

9.6.4 Historische Einfliisse

Diese Arbeit betrachtet den deutschsprachigen Kulturraum und dabei im Wesentlichen
Deutschland. Deutschland, wie wir es heute kennen, ist entstanden aus einer Vielzahl
von kleineren Gebieten mit verschiedenen Vélkern und zahlreichen Kriegen und Aus-
einandersetzungen. Die wohl gréBten Einflisse aus der jingeren Vergangenheit kon-
nen sicherlich den zwei Weltkriegen zugeschrieben werden. Die heutige Gesellschaft
ist teilweise noch immer beeinflusst von der Diktatur der Nationalsozialisten (1933-
1945), da noch Menschen leben, die in diesem diktatorischen System aufgewachsen
und sozialisiert wurden. Die Geschlechterrollen von ,Mann“ und ,Frau® waren in der
nationalsozialistischen ldeologie eindeutig festgelegt. Durch die Jugendorganisatio-
nen ,Deutsches Jungvolk® (DJ, fir Jungen zwischen 10 und 14 Jahren), ,Hitlerjugend*
(HJ, fur Jungen zwischen 14 und 18 Jahren), ,Jungmadelbund® (JM, fir Madchen zwi-
schen 10 und 14 Jahren) und ,Bund Deutscher Madel” (BDM, fur Madchen zwischen
14 und 18 Jahren) wurden Kinder und Jugendliche bereits frih auf ihre zukinftige
Rolle in der nationalsozialistischen Gesellschaft vorbereitet. Mddchen wurden auf ihre
Aufgaben als Hausfrau und Mutter, Jungen auf die soldatischen Eigenschaften, wie
Tapferkeit und Kameradschaft, hin erzogen. Die Nationalsozilisten bezeichneten Per-
sonen, welche die ihnen durch das Regime zugewiesene Rolle ablehnten

(z. B. Homosexuelle, transidente Personen etc.) als ,abartig“ und nicht ,lebenswert®.
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Die Personen wurden verfolgt und viele davon verloren ihr Leben in den Vernichtungs-
lagern (KZ).%*

Diese, in dieser Zeit vermittelten starren Rollenbilder, haben teils noch heute groBen
Einfluss. Personalentscheidungen werden teilweise noch von Menschen getroffen,
welche selbst noch in diesem System aufgewachsen sind oder von Eltern erzogen

wurden, die durch dieses System gepragt wurden.

Erst bei Generationen, welche nicht mehr unter dem unmittelbaren oder mittelbaren
Einfluss des Nationalsozialismus sozialisiert wurden (und werden), wird eine allmahli-

che Veranderung der Einstellung festgestellt werden kdnnen.

9.7 Stereotyp-Bedrohung

Unter dem Begriff Stereotyp-Bedrohung wird verstanden, dass eine Bedrohung (bzw.
Angst) bei einer Person dadurch hervorgerufen wird, dass diese nur annimmt, dass
andere Menschen sie mit einem negativ besetzten Vorurteil (Stereotyp) belegen. Diese
Angst kann die betreffende Person dahingehend beeinflussen, dass sie ihr Verhalten,
wie im Vorurteil erwartet, verandert und es letztendlich zu einer Bestatigung des Vor-

urteils (,selbsterflllite Prophezeiung®) fuhrt.

Die Bezeichnung Stereotyp-Bedrohung (stereotype threat) wurde 1995 erstmals von
Steele und Aronson in Zusammenhang mit Experimenten mit schwarzen und weiBen
Amerikanern verwendet. Sie haben nachgewiesen, dass die schwarzen Probanden in
den Tests schlechter abgeschnitten haben, wenn diesen vorher angekindigt wurde,
dass es sich um sehr schwierig zu I6sende Aufgaben handelt und schwarze Menschen
fir gewdhnlich schlechter abschneiden als weiBe. Wurde diese Information am Anfang
des Tests nicht gegeben, schnitten die schwarzen Testteilnehmer nicht schlechter und

teilweise sogar deutlich besser ab als die WeiBen.

~Je mehr man mich als Frau behandelte, desto mehr wurde ich eine Frau. Nolens vo-
lens passte ich mich an. Wenn man mich fur unféhig hielt, ein Auto einzuparken oder

54 Nach Erzahlungen und Aufzeichnungen meiner GroReltern, die diese ,Jugendorganisationen” selbst
durchlaufen haben und die Durchsetzung der Rollenbilder durch das System selbst erlebt haben
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eine Flasche zu 6ffnen, dann merkte ich, dass ich mich kurioserweise tatsdchlich un-
f&hig fahlte. Wenn vermutet wurde, dass ein Fall fir mich zu schwer sei, dachte ich

das unerklarlicherweise selbst.®>

Diese Effekte wurden in vielen Studien zur Genderforschung nachgewiesen. Frauen,
denen vor einem Mathematiktest in gemischtgeschlechtlichen Gruppen mitgeteilt
wurde, dass Frauen generell eine geringere Begabung fir Mathematik haben, schnei-
den bei diesen Tests schlechter ab als die Mannern und sind auch schlechter als die
Frauen in der Kontrollgruppe, die nicht vor dem Test durch diesen Stereotyp beein-
flusst wurden (Fine, 2010, S. 72).

Auf Personen, deren Geschlechtsidentitat nicht mit inrem biologischen (genetischen)
Geschlecht Ubereinstimmt, wirkt eine Vielzahl dieser Stereotyp-Bedrohungen ein. So
werden transidente Menschen oft nicht nur mit Vorurteilen des ihren biologischen Ge-
gengeschlechts entsprechenden Stereotype belegt, sondern meist auch noch mit den
Vorurteilen, welche Menschen mit abweichender sexueller Orientierung zugeschrie-
ben werden. Allein die bloBe Angst vor einer moglichen Diskriminierung oder Abwer-
tung kann die Stereotyp-Bedrohung auslésen und letztendlich dazu flhren, dass die
betreffende Person sich genau so verhalten wird, obwohl die Person weiB, dass die

Vorurteile nicht stimmen oder ganzlich falsch sind.

Biologische Ménner, die angaben, Biologische Méanner, die angaben,

sich selbst als Mann bzw. eher als sich selbst als Frau bzw. eher als

Mann zu fihlen (48 Personen) Frau zu fihlen (20 Personen)

Eigenschaft mannlich bzw. weiblich bzw. mannlich bzw. weiblich bzw.
eher méannlich eher weiblich eher méannlich eher weiblich
aktiv 31,25 % 4,17 % 60,00 % 0,00 %
attraktiv 2,08 % 70,83 % 0,00 % 65,00 %
herzlich 0,00 % 66,67 % 5,00 % 60,00 %
abenteuerlich 75,00 % 0,00 % 40,00 % 0,00 %
abhéngig 2,08 % 41,67 % 0,00 % 55 %
aggressiv 72,92 % 4,17 % 60,00 % 0,00 %
trdumerisch 2,08 % 37,50 % 5,00 % 60,00 %
mutig 45,83 % 6,25 % 55,00 % 0,00 %

% Morris, Jan (1987), Conundrum aus Fine, Cordelia (2010), Die Geschlechterliige, Die Macht der Vorurteile (iber
Frau und Mann, Klett-Cotta, Stuttgart
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selbstherrlich 72,93 % 8,33 % 60,00 % 0,00 %
emotional 0,00 % 77,09 % 0,00 % 65,00 %
wagemutig 60,41 % 2,08 % 25,00 % 0,00 %
furchtsam 2,08 % 45,84 % 0,00 % 65,00 %
dominant 64,59 % 6,25 % 60,00 % 0,00 %
unternehmenslustig 18,75 % 18,75 % 25,00 % 0,00 %
kraftvoll 58,33 % 0,00 % 65,00 % 0,00 %
sensibel 2,08 % 60,42 % 0,00 % 650,, %
unabhéngig 47,92 % 2,08 % 50,00 % 0,00 %
weise%® 22,92 % 8,33 % 0,00 % 0,00 %
kleidungsbewusst 6,25 % 81,25 % 0,00 % 65 %
progressiv 14,58 % 2,08 % 40,00 % 0,00 %
gefihisbetont 0,00 % 83,33 % 0,00 % 65,00 %
launisch 6,25 % 50,00 % 0,00 % 60,00 %
robust 54,17 % 6,25 % 65,00 % 0,00 %
unemotional 81,25 % 2,08 % 65,00 % 0,00 %
schwach 0,00 % 37,50 % 0,00 % 60,00 %
abergldubisch 0,00 % 35,41 % 0,00 % 60,00 %
hart 54,17 % 8,33 % 65,00 % 0,00 %
sachlich 43,75 % 8,33 % 65,00 % 0,00 %
weichherzig 417 % 68,75 % 0,00 % 65,00 %
streng 37,50 % 10,42 % 35,00 % 0,00 %
unterwlirfig 417 % 35,41 % 0,00 % 65,00 %
stark 41,66 % 2,08 % 60,00 % 0,00 %

Abbildung 24 - Assoziation von geschlechtstypischen Eigenschaften bei biologischen Ménnern (Balk, 2014)

In der Online-Umfrage konnte die Wirkung der Stereotyp-Bedrohung bestatigt werden.
Insbesondere bei biologischen Mannern, welche angegeben haben, dass sie sich als
,Frau fuhlen“ bzw. ,eher als Frau flihlen“ zeigte sich deutlich, dass die betroffenen
Personen, die in Bezug auf FUhrungsfahigkeit und -kompetenz vermeintlich ,negati-
ven“ weiblichen Stereotype (siehe S. 65f.) besonders stark mit sich selbst assoziierten.

56 Neutrale Antwort: 91
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9.8 Das mannliche Modell der Fihrung

Pompper (2014, S. 102) bezieht sich auf West & Zimmermann (1987) und ist der Mei-
nung, es ware hilfreich, das Thema ,Geschlecht” im Arbeitsumfeld im Sinne von
,Mannlichkeit” (dominance) und ,Weiblichkeit* (deference) als ideologische und kon-
stante Hierarchie zu betrachten.

Voélkerkundler und Anthropologen gehen meist davon aus, dass matriarchalische Fa-
milien- und Gesellschaftsformen urspriinglich bestanden und erst in der spateren Ent-
wicklung der Menschheit von patriarchalischen Strukturen verdréangt wurden (Kasten,
2003, S. 160). Diese Ansicht vertritt auch Lietaer (2000) in seinem Buch ,Mysterium
Geld®. Es wird auch angenommen, dass Uber viele Jahrtausende kein Geschlecht Uber
das andere dominierte. Kasten (2003, S. 160) begriindet dies mit den klimatischen und
geografischen Gegebenheiten, die die Grundlage fir die arbeitsteiligen Organisations-
formen zwischen Mannern und Frauen bildeten. Zudem sind biologische Aspekte,
namlich die, dass Frauen die Kinder gebéaren und stillen daflr verantwortlich, dass
Frauen in diesen friiheren Gesellschaften einer raumlichen Einschrédnkung unterlagen.
Méanner hingegen waren bei der Jagd oder beim Fischfang, weitrdumiger und langer
abseits der Unterkunft, aktiv. Nach Kasten (2013, S. 161) besteht Einigkeit darlber,
dass der Ubergang der Gesellschaftsform von Jagern und Sammlern hin zu Ackerbau
und Viehzucht die Position der Frau in der Gesellschaft schwachte. Der Verlust an
Status fiir die Frau kdnnte, laut Kasten, auch damit zusammenhangen, dass die Schaf-
fung von Eigentum (Ackerland, Nutzvieh, Vorrate etc.) die leibliche Verwandtschaft
(Vererbung, Weitergabe der Werte/Gulter an die nachste Generation) und Familie im-
mer wichtiger werden lie3. ,Auf dem Arbeitsmarkt und im Beschéftigungssystem wir-
ken ebenfalls Exklusionsmechanismen, die entlang einer Geschlechterlinie in Bezug
auf die Spitzenpositionen segregieren.“ (Macha, 2001, S. 117).

Diese ,Vermannlichung“ der Gesellschaft flihrte auch zu einer Dominanz des ,Mannli-
chen®in der Fihrung von Organisationen und Unternehmen. Laut Aronson et. al (2014,
S. 334) glauben viele Menschen, dass gute Fihrungskrafte handlungsbestimmte
(agentic) Persoénlichkeitsmerkmale haben sollten. Dazu zahlen u. a. Kraft, Bestimmt-
heit, Dominanz, Unabhangigkeit und Selbstbewusstsein. Diese Eigenschaften werden
traditionell mit dem Bild des Mannes verbunden und wurden in der Online-Umfrage
bestatigt.
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Tabelle 3 - Ménnliche Eigenschaften (aus Online-Umfrage — 138 Personen)

eher eher keine
Eigenschaft ménnlich neutral weiblich
mannlich weiblich Antwort
dominant 9,42 % 45,65 % 28,99 % 3,62 % 2,17 % 10,14 %
unabhéngig 5,07 % 31,88 % 49,28 % 2,17 % 0 % 11,59 %
kraftvoll 13,77 % 39,13 % 34,06 % 0,72 % 0 % 13,32 %

Die Erwartung an Frauen hingegen ist, dass sie kommunikationsbestimmt (communal)
sind. Eigenschaften wie Warme, Hilfsbereitschaft, Freundlichkeit und Liebe werden mit
weiblichen Eigenschaften assoziiert. Wenn Frauen sich diesen ,gesellschaftlichen
Normen“ entsprechend verhalten, werden ihnen geringere Fliihrungskompetenzen zu-
geschrieben (Aronson et. al., 2014, S. 335). Wie aus den nachfolgenden Ergebnissen
der Umfrage ersichtlich ist, werden insbesondere biologische Manner mit abweichen-
der Geschlechtsidentitdt besonders mit weiblichen Eigenschaften belegt. Dies hat zur
Folge, dass ihnen ebenfalls weniger Fihrungspotential und —kompetenz zugespro-

chen wird.

Grundsatzlich kann davon ausgegangen werden, dass der Flhrungsstil einer Person
seinen Geschlechterstereotypen entspricht (Eagly/Johnson, 1990, S. 242). ,Die
Macht, das Geld und die Forschungspolitik liegen in dieser Welt vor allem in der Hand
von Mannern.“ (Macha, 2011). Die ,Mannlichkeit* wird folglich als Standard fur die
FOhrung manifestiert und alle anderen sozialen Identitdten (Frauen, Minderheiten mit
anderen ethnischen und sexuellen Orientierungen/ldentitdten) werden als gegensétz-
lich und geringwertiger eingestuft (Pompper, 2014, S. 102). Unabhangig von der sozi-
alen Klasse haben Manner mehr Zugang zu Macht und mehr Privilegien als Frauen,
so dass berufstatige Manner mehr Vorteile aus der mannlichen Dominanz ziehen kén-
nen (Pompper, 2014, S. 108). Dies tritt besonders hervor, wenn Personen, welche die
traditionellen Geschlechternormen nicht erflillen, sich gegengeschlechtlich kleiden und
sich konsequent gegen die Erwartungen der Mehrheit beziiglich des biologischen Ge-
schlechts wenden, betroffen sind. Die meisten Organisationen férdern ein Arbeitsum-
feld der ,Geschlechtsblindheit und bevorzugen ein ,business-as-usual“ (Pompper,
2014, S. 112).
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Eine aktuelle Studie von Bain & Company (2015, S. 6) nennt drei Hauptfaktoren, die
die Karriereentwicklung von Frauen einschréanken. Ein maBgeblicher Faktor sind die
mannlich gepragten Rollenvorstellungen. Zudem sind zu wenige weibliche Fihrungs-
personen vorhanden, die als Vorbild dienen kdnnen. Die fehlende Unterstitzung und
Férderung durch Vorgesetzte wird in der Studie als dritter Grund genannt. Die genann-
ten Karrierehemmnisse lassen sich nahezu ohne Einschrankungen auch auf Personen

mit abweichender Geschlechtsidentitat Ubertragen.

Pompper (2014, S. 112) gibt drei ,Stérfaktoren” an, welche Unternehmen und Organi-
sationen in Bezug auf Mitarbeiter_innen mit abweichender Geschlechtsidentitat gerne

vermeiden wollen:

1. Mitarbeiter_innen die nicht in der Lage sind, ihre Androgynitat oder Metrosexu-

alitat®” gegeniber den Arbeitskolleginnen und —kollegen zu verbergen.

2. Wenn (biologische) Manner weibliche Kleidung tragen.

3. Transidente Personen, welche eine Geschlechtsanderung (Geschlechtsanpas-
sung) durchfihren.

57 Der Begriff Metrosexualitat, der aus ,metropolitan“ und ,heterosexual“ zusammengesetzt ist, be-
zeichnet nur nebenbei eine sexuelle Orientierung und keine Sexualpréaferenz, sondern einen extrava-
ganten Lebensstil heterosexueller Manner, die keinen Wert auf Kategorisierung in ein maskulines Rol-
lenbild legen. Der Ausdruck metrosexual (engl.) wurde 1994 erstmals vom britischen Journalisten
Mark Simpson publiziert. (Quelle: wikipedia.de, Abruf 02.01.2015)
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9.9 Geschlechterstereotype im beruflichen Umfeld

,Ich hatte einmal eine Arbeitsgruppe, in der ein Mann mit abweichender Geschlechts-
identitdt mitarbeitete. Bei dem Versuch, weitere Mitwirkende zu werben, bekam ich
eine Absage von einem Mann mit der Begrindung, mit »dem mdchte ich nicht in einer

Gruppe sein«."%®

Stellen Sie sich vor, ein mannlicher Bankangestellter wirde nicht im dunklen Anzug
und frisch gebugelten Hemd mit Krawatte, sondern mit Rock und Rischenbluse vor
Ihnen stehen. Wirden Sie dieser Person zutrauen, lhr Geld sicher und gewinnbringend
zu verwalten? Oder die Arzthelferin lhres Hausarztes sitzt mit Anzug und Krawatte
hinter ihrem Tresen und fragt sie nach dem Grund ihres Arzttermins. Wirden Sie die-
ser Frau lhr Leiden schildern? Wahrscheinlich lautet die Antwort iberwiegend. ,Nein®.
Doch warum beurteilen wir Menschen, gerade im beruflichen Umfeld und in Bezug auf
ihre beruflichen Qualifikationen, nach diesen &uBeren Merkmalen? Hier kommen die
im Abschnitt ,Theorie der Stereotype® auf Seite 55 beschriebenen Stereotype wieder
ins Spiel. Wir sehen die Person und unterbewusst werden die Stereotype, und die
damit assoziierten weiteren Stereotype, aktiviert.

Unternehmen und Organisationen rekrutieren ihre FUhrungskréafte in der Form, dass
FUhrungskrafte dariber entscheiden, wer welche Position bzw. Rolle im Unternehmen
einnehmen darf (Eagly/Johnson, 1990). Um eine bestimmte Position innerhalb eines
Unternehmens zu erhalten, muss folglich eine Bewerberin bzw. ein Bewerber die Er-
wartungen der Entscheidungstrager erfiillen. Nach Aronson (2014, S. 262) kann dies
dazu fahren, dass Beweber_innen ihr Verhalten (und ihre Erscheinung) an diese Er-
wartungen anpassen, ohne jedoch tatsachlich selbst davon Uberzeugt zu sein. Sie
versuchen lediglich, den Erwartungshaltungen zu entsprechen, innerlich distanzieren

sie sich aber davon.

58 Aussage einer/eines Umfrageteilnehmerin/Umfrageteilnenmers zur Frage ,,Welche Unterschiede im
Umgang, in der Akzeptanz bzw. im Verhalten gegenlber biologischen Mannern, deren Geschlechtsi-
dentitat eher weiblich ist und biologischen Frauen, deren geschlechtliche Identitat eher ménnlich ist
existieren in lhrem Unternehmen?*
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9.10 Geschlechterstereotype Erwartungen

Das vermutete Vorhandensein von bestimmten Eigenschaften oder Charakteristika in
Bezug auf das Geschlecht einer Person wirkt sich auch darauf aus, welche Erwartun-
gen z. B. fur Personalentscheidungen verantwortliche Personen gegenlber Bewer-
ber_innen (zur Neubesetzung einer Stelle oder zur Beférderung innerhalb des Unter-
nehmens) haben.

Die geschlechterstereotypen Erwartungen bzw. Assoziationen unterscheiden sich
deutlich, ob der/die Beurteilende (z. B. Personalentscheider) sich selbst dem biologi-
schen Geburtsgeschlecht zugehorig flhlt oder nicht. Nachfolgende Tabelle zeigt
exemplarisch, dass viele ,typisch mannliche“ Eigenschaften®®, von Mannern mit ab-
weichender Geschlechtsidentitat deutlich starker dem mannlichen Geschlecht zuge-
wiesen werden als von Mannern, die angaben, sich selbst als Mann zu fthlen. Die
Lypisch weiblichen“ Eigenschaften werden durch transidente Manner ebenfalls ver-
starkt als weiblich empfunden.

Betrachtet man die Ergebnisse der Online-Umfrage dahingehend, dass die Eigen-
schaften von transidenten Menschen allgemein beurteilt werden sollen, ergeben sich
die nachfolgenden Einstellungen der Umfrageteilnehmer_innen. Die in pink dargestell-
ten Tabellenzeilen reprasentieren die Werte, die (biologisch) weiblichen Personen, de-
ren Geschlechtsidentitat jedoch méannlich ist, zugewiesen wurden. Die blauen Tabel-
lenzeilen geben die Werte wieder, die (biologisch) mannlichen Personen mit abwei-
chender Geschlechtsidentitat zugerechnet werden.

Tabelle 4 - Umfrageergebnisse - Eigenschaften transidenter Personen (n=138)

aktiv 5,80 % 26,81 % 27,54 % 3,62 % 0,72 % 35,51 %
5,80 % 23,91 % 27,54 % 6,52 % 0,72 % 35,51 %
herzlich 0,72 % 19,57 % 32,61 % 7,25 % 3,62 % 36,23 %
9,42 % 32,61 % 18,84 % 217 % 0,72 % 36,23 %
abenteuerlich 2,90 % 13,77 % 39,13 % 6,52 % 0,00 % 37,68 %
2,90 % 10,14 % 34,06 % 15,22 % 1,45 % 36,23 %
attrakiiv 0,00 % 5,07 % 2391 % 23,91 % 10,87 % 36,23 %
6,52 % 21,01 % 26,81 % 6,52 % 3,62 % 35,51 %
s 3,62 % 12,32 % 26,09 % 14,49 % 6,52 % 36,96 %
0,00 % 5,07 % 20,29 % 26,09 % 13,77 % 34,78 %
abhangig 3,62 % 13,32 % 26,09 % 14,49 % 6,52 % 36,96 %
2,90 % 19,57 % 27,54 % 12,32 % 2,17 % 35,51 %
4,35 % 18,12 % 26,09 % 10,87 % 4,35 % 26,23 %

59 nach Wiliams/Best (1990)
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selbstherrlich

tréumerisch
mutig

emotional
wagemutig
furchtsam
dominant
unternehmenslustig
sensibel
kraftvoll
unabhangig
progressiv
geflihlsbetont
robust

schwach

streng
introvertiert
kleidungsbetont
weichherzig
aberglaubisch
hart

weise
unterwirfig
belastbar
fihrungsstark
kreativ
durchsetzungsfahig
nachgiebig
extrovertiert

kommunikativ

4,35 %
6,52 %
15,94 %
12,32 %
13,77 %
6,52 %
23,91 %
2,90 %
2,90 %
0,72 %
9,42 %
7,97 %
1,45 %
4,35 %
5,07 %
7,97 %
21,01 %
4,35 %
0,72 %
5,80 %
2,17 %
4,35 %
2,17 %
5,07 %
21,01 %
5,80 %
0,00 %
4,35 %
9,42 %
5,07 %
0,00 %
0,72 %
1,45 %
5,80 %
30,43 %
1,45 %
13,77 %
0,00 %
0,72 %
3,62 %
0,00 %
1,45 %
1,45 %
0,00 %
5,80 %
5,07 %
0,00 %
2,17 %
1,45 %
2,90 %
7,25 %
6,52 %
1,45 %
0,72 %
5,07 %
5,08 %
9,42 %
2,90 %
8,70 %

15,94 %
13,04 %
21,74 %
26,81 %
18,84 %
21,01 %
23,19 %
23,91 %
15,22 %
14,49 %
14,49 %
18,84 %

2,17 %
16,67 %
19,57 %
15,94 %
29,71 %
17,39 %

7,25 %
20,29 %

8,70 %
15,22 %
15,94 %
20,29 %
26,81 %
21,01 %

5,07 %
12,32 %
15,94 %
13,04 %

217 %
10,14 %

8,70 %
14,49 %
20,29 %
16,67 %
25,36 %
14,49 %
17,39 %
22,46 %

1,45 %

3,62 %

7,25 %
10,14 %
14,49 %
15,94 %
12,32 %
15,94 %

217 %
27,54 %
36,96 %
26,09 %

7,97 %
14,49 %
21,74 %
18,12 %
23,19 %
20,29 %
27,54 %

84

28,26%
19,57 %
21,01 %
23,91 %
25,36 %
25,36 %
15,94 %
31,88 %
34,78 %
23,91 %
26,81 %
21,74 %
27,54 %
36,96 %
35,51 %
26,09 %
13,04 %
25,36 %
30,43 %
21,01 %
31,16 %
34,78 %
35,51 %
21,01 %
15,22 %
22,46 %
24,64 %
19,57 %
26,81 %
26,09 %
24,64 %
31,88 %
30,43 %
24,64 %
14,49 %
28,26 %
21,01 %
31,16 %
36,96 %
15,94 %
19,57 %
42,75 %
42,75 %
21,74 %
27,54 %
26,09 %
27,54 %
20,29 %
31,16 %
25,36 %
21,01 %
14,49 %
28,26 %
24,64 %
30,43 %
31,16 %
28,26 %
34,78 %
23,91 %

13,77 %
18,12 %
4,35 %
1,45 %
5,80 %
8,70 %
2,90 %
4,35 %
9,42 %
18,84 %
10,87 %
12,32 %
23,91 %
3,62 %
4,35 %
10,14 %
217 %
10,14 %
13,04 %
14,49 %
18,12 %
7,25 %
8,70 %
15,22 %
2,90 %
13,04 %
15,36 %
22,46 %
9,42 %
18,12 %
28,26 %
15,94 %
18,12 %
18,12 %
1,45 %
14,49 %
3,62 %
7,97 %
4,35 %
16,67 %
28,99 %
3,62 %
5,07 %
21,01 %
10,14 %
10,14 %
14,49 %
14,49 %
15,22 %
7,25 %
0,72 %
10,87 %
11,59 %
21,01 %
6,52 %
7,97 %
5,07 %
5,07 %
3,62 %

2,90 %
5,07 %
1,45 %
0,00 %
0,00 %
2,90 %
0,00 %
1,45 %
0,72 %
4,35 %
2,90 %
5,07 %
10,14 %
0,00 %
0,00 %
3,62 %
0,00 %
7,25 %
13,04 %
2,17 %
4,35 %
0,00 %
0,00 %
3,62 %
0,00 %
3,62 %
10,14 %
5,07 %
2,90 %
2,17 %
7,97 %
5,07 %
5,80 %
2,90 %
0,00 %
3,62 %
0,72 %
5,07 %
1,45 %
7,25 %
14,49 %
6,52 %
5,80 %
10,14 %
5,07 %
7,25 %
10,14 %
9,42 %
14,49 %
0,00 %
0,00 %
7,25 %
15,22 %
2,17 %
0,72 %
1,45 %
0,00 %
0,72 %
0,72 %

34,78 %
37,68 %
35,51 %
35,51 %
36,23 %
35,51 %
34,06 %
35,51 %
36,96 %
37,68 %
35,51 %
34,06 %
34,78 %
38,41 %
35,51 %
36,23 %
34,06 %
35,51 %
35,51 %
36,23 %
35,51 %
38,41 %
37,68 %
34,78 %
34,06 %
34,06 %
34,78 %
36,23 %
35,51 %
35,51 %
36,96 %
36,23 %
35,51 %
34,06 %
33,33 %
35,51 %
35,51 %
41,30 %
39,13 %
34,06 %
35,51 %
42,03 %
37,68 %
36,96 %
36,96 %
35,51 %
35,51 %
37,68 %
35,51 %
36,96 %
34,06 %
34,78 %
35,51 %
36,96 %
35,51 %
35,51 %
34,06 %
36,23 %
35,51 %



Auffallig ist, dass insbesondere die weiblichen Stereotype (nach Williams/Best, 1990)

verstarkt auf Manner mit abweichender Geschlechtsidentitat angewandt werden.

Exemplarisch werden hier die vier nachfolgenden ,typisch weiblichen® Eigenschaften

aufgefahrt.

Tabelle 5 - Typisch weibliche Eigenschaften (nach Williams/Best) und deren Zuordnung auf transidente Ménner

herzlich 0,72 %
9,42 %

geflihlsbetont 5,07 %
21,01 %

weichherzig 1,45 %
13,77 %

kleidungsbetont 5,80 %
30,43 %

19,57 %
32,61 %
20,29 %
26,81 %
16,67 %
25,36 %
14,49 %
20,29 %

32,61 %
18,84 %
21,01 %
15,22 %
28,26 %
21,01 %
24,64 %
14,49 %

7,25 %
217 %
15,22 %
2,90 %
14,49 %
3,62 %
18,12 %
1,45 %

3,62 %
0,72 %
3,62 %
0,00 %
3,62 %
0,72 %
2,90 %
0,00 %

36,23 %
36,23 %
34,78 %
34,06 %
35,51 %
35,51 %
34,06 %
33,33 %

Typisch mannliche Eigenschaften werden transidenten Mannern nahezu nicht zuge-

sprochen. Auch hier werden exemplarisch vier Eigenschaften aufgezeigt:

Tabelle 6 - Typisch mdnnliche Eigenschaften (nach Williams/Best) und deren Zuordnung auf transidente Ménner

aggressiv 3,62 %
0,00 %
robust 5,80 %
0,00 %
fihrungsstark 2,17 %
1,45 %
durchsetzungsfahig 6,52 %
1,45 %

12,32 %
5,07 %
21,01 %
5,07 %
15,94 %
217 %
26,09 %
7,97 %

26,09 %
20,29 %
22,46 %
24,64 %
20,29 %
31,16 %
14,49 %
28,26 %

14,49 %
26,09 %
13,04 %
15,36 %
14,49 %
15,22 %
10,87 %
11,59 %

6,52 %
13,77 %
3,62 %
10,14 %
9,42 %
14,49 %
7,25 %
15,22 %

36,96 %
34,78 %
34,06 %
34,78 %
37,68 %
35,51 %
34,78 %
35,51 %

Die Ergebnisse der Online-Umfrage zeigen, dass die gegengeschlechtlichen Stereo-

type auf Personen mit abweichender Geschlechtsidentitat sehr stark assoziiert wer-

den.

Wie im vorhergehenden Abschnitt ,Das ménnliche Modell der Fihrung® (Seite 79ff)

dargestellt, werden fir FlUhrungspersénlichkeiten noch immer Eigenschaften gefor-

dert, welche Uberwiegend als ,mannlich“ angesehen werden. Da auf transidente Man-

ner besonders stark weibliche Stereotype und damit fur Fihrung eher ,unerwiinschte

1}

Eigenschaften assoziiert werden, lasst sich daraus schlieBen, dass die Méglichkeiten

auf eine berufliche Karriere oder das Erreichen einer angestrebten héheren Position

stark eingeschrankt sind.
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9.11 Bewerbung und Rekrutierung

In der Online-Umfrage konnte bestatigt werden, dass das auBere Erscheinungsbild
und die nach auBen gezeigte Geschlechtsidentitat einen wesentlichen Einfluss auf den
Erfolg einer Bewerbung haben. Von 138 Umfrageteilnehmer_innen gaben 41,30 % an,
dass der Wunsch gegengeschlechtliche Kleidung tragen zu wollen, bei mannlichen
Stellenbewerbern® zur Ablehnung fiihren wiirde. Bei einer weiblichen Bewerberin hin-
gegen gaben nur 25,36 % der Umfrageteilnehmer_innen an, dass das Tragen gegen-
geschlechtlicher Kleidung ein Ablehnungsgrund ware. Auch die Aussage, dass der/die
Berwerber_in in naher Zukunft sein Geschlecht andern méchte (Transsexualitat), fuhrt
zu einer hohen Ablehnungsquote (mannlicher Bewerber: 23,19%, weibliche Bewerbe-
rin: 21,01 %). Eine groBe Mehrheit (57,97 %) der Befragten gaben an, dass transidente
Personen in ihrem Unternehmen nicht die gleichen Aufstiegschancen haben.

Gerade in ,konservativen“ Branchen, wie z. B. bei Banken und Sparkassen, finden
betroffene Personen kaum Verstandnis fur ihre Situation. Bei den Teilnehmern der
Online-Umfrage aus dem Bereich ,Finanzdienstleistungen® (26 Personen) wurden fol-
gende Grinde genannt, warum ein (biologisch) mannlicher Bewerber bzw. eine (bio-

logisch) weibliche Bewerberin abgelehnt werden wiirde:

Tabelle 7 - Ablehnungsgrtinde flir Bewerber_innen bei Finanzdienstleistern

Branche »Finanzdienstleistungen*

26 Personen ¢ ¥

Der Bewerber gibt an, in naher Zukunft sein Geschlecht 19,23% 15,83 %
wechseln zu wollen.

Die Person tragt bunte/schrille Kleidung 19,23 % 11,54 %
Die Person mdchte gegengeschlechtliche Kleidung 34,62 % 30,77 %
am Arbeitsplatz tragen

Die Person wiinscht mit einem gegengeschlechtlichen 19,23 % 19,23 %

Vornamen angesprochen zu werden

60 trotz Vorhandensein aller geforderten Qualifikationen, Berufserfahrung, Vergitungsforderung und
positiver Bewertung bei einem vorherigen persdnlichen Telefongesprach mit dem Bewerber/der Be-
werberin
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Exemplarisch fir das Vorgenannte wird eine Aussage eines mannlichen Umfrageteil-

nehmers aus der Branche Finanzdienstleistungen zitiert:

.ES wird darauf geachtet, dass in Kundenbeziehungen keine Mitarbeiter eingesetzt
werden, bei denen es zu Irritationen beim Geschéftspartner kommen kénnte. Die Mit-
arbeiter/Innen représentieren die Bank. Seriositét soll Vertrauen schaffen. Menschen,
die ihre Identitédt zeigen wollen, kénnen durchaus als Spezialisten erfolgreich sein. Es
kommt immer darauf an, wo der berufliche Einsatz erfolgen soll. Das Erscheinungsbild
nach auBen orientiert sich immer nach marketingspezifischen Gesichtspunkten. Auch

ein Mitarbeiter muss sich an diesen Strategien orientieren.*

Im Vergleich dazu die Ergebnisse Uber alle Branchen:

Tabelle 8 - Ablehnungsgriinde fiir Bewerber_innen (ber alle Branchen (der Umfrage)

Branche ,alle®

168 Personen ¢ ¥

Der Bewerber gibt an, in naher Zukunft sein Geschlecht 9,76 % 8,84 %
wechseln zu wollen.

Die Person tragt bunte/schrille Kleidung 7,93 % 6,10 %
Die Person méchte gegengeschlechtliche Kleidung 17,68 % 11,59 %
am Arbeitsplatz tragen

Die Person wiinscht mit einem gegengeschlechtlichen 14,02 % 13,11 %

Vornamen angesprochen zu werden

Nach den geltenden Gesetzen (z. B. Grundgesetz, Allgemeines Gleichstellungsgesetz
etc.) und den geltenden Menschenrechtskonventionen dirften die in den Tabellen ge-
nannten Griinde eigentlich nicht zur Ablehnung fiihren. Die Umfrageergebnisse zeigen
jedoch, dass die Realitat, insbesondere in ,konservativen“ Branchen anders aussieht.
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9.12 Folgen eines ,,Outings*

Rauchfleisch (2013, S. 72) stellt die Frage, ob ein Coming-out am Arbeitsplatz Uber-
haupt gelingen kann. Er flhrt hierbei die Zweifel von Angehérigen, Kolleginnen und
Kollegen sowie Vorgesetzten an, dass die betreffende Person den bisher ausgeibten
Beruf bzw. die bisherige Position nicht mehr weiterfihren kann. Ist eine transidente
Person Uberhaupt noch tragbar? Muss auf Kundinnen und Kunden Ricksicht genom-
men werden, die dies nicht akzeptieren kénnten? Oder wird die Transidentitat zum
Anlass genommen, sich von einem unliebsamen Mitarbeiter zu trennen? Welche, viel-
leicht verhangnisvolle, Folgen hatte ein Coming-out fiir eine transidente Person? Ein
Coming-out in ,Raten (bzw. dosiert) ist nach Rauchfleisch (2013, S. 83) nicht mdglich.
Der Rollenwechsel muss sich von einem Tag auf den anderen vollziehen. Rauchfleisch
rat auch dazu, zu priifen, ob die Angste realistisch sind und ob tatsachlich groBe be-
rufliche Nachteile folgen kénnen. In diesem Fall rat Rauchfleisch, das Outing am Ar-
beitsplatz zurlickzustellen. Eine sorgfaltige Planung und Absprache mit Vorgesetzten
und Geschéftsleitung wird dringend empfohlen.

Es ist schwierig, im Vorfeld zu wissen, wie das Arbeitsumfeld auf ein Outing reagieren
wird. Einerseits ist damit zu rechnen, dass die betroffene Person von anderen Mitar-
beiter_innen verspottet oder gar bedroht wird. ,Die Befirchtungen von Transmen-
schen und ihren Angehdérigen, durch das Coming-out entstinden am Arbeitsplatz
groBe Probleme, entspricht im Allgemeinen nicht in dem MaBe der Realitdt, wie oft
angenommen.“8' Mehr als die Halfte der Umfrageteilnehmer_innen (57,97 %) anderer
Meinung wie Rauchfleisch und gaben an, dass andere Mitarbeiter_innen Uber eine
transidente Person lastern wirden und besonders Manner (50,72 %) wlrden sich tber
diese Person lustig machen.

Die nachfolgende Darstellung zeigt die Umfrageergebnisse im Detail.

61 Rauchfleisch (2013), S. 83
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Folgen eines Outings

Die Person hatte mit finanziellen Verlusten (wie z. B. Reduktion
der Beziige, zukiinftig keine Erhohung der Bezuige mehr etc.) zu - 15,22%
rechnen

Es hitte die Versetzung auf eine andere Stelle/Position zur o
e [ QLR

Die betroffene Person misste mit einer sofortigen Kiindigung

rechnen | 0,72%

Die Geschaftsleitung bzw. die Inhaber des Unternehmens o
wiirde diese Person im Unternehmen nicht mehr dulden - 10,87%

Unser Unternehmen wiirde versuchen, die Person von diesem
Entschluss abzubringen

B 362%

Unser Unternehmen wiirde die Person in lhrer Entscheidung
0,
unterstiitzen - 13,04%

Unser Unternehmen wiirde MaBnahmen ergreifen, um die
: - i I 28,64%
Akzeptanz dieser Person im Unternehmen zu sichern

Uber kurz oder lang wiirde die Person den Arbeitsplatz in o
unserem Unternehmen verlieren - 13,77%

Kunden unseres Unternehmens wiirden die Zusammenarbeit
: - : N 24,64%
mit der Person nicht akzeptieren

Die beruflichen Aufstiegschancen der betreffenden Person
; ; ; I 38,41%
wadren stark eingeschrankt

Ein (visueller) Kontakt mit Kunden wére fiir diese Person nicht .
mehr moglich _ 18,84%

Die Person hatte mit bésen Beschimpfungen (z. B.
e e N 23,91%

"Schwuchtel", "Mannweib", "Tussi" etc.) zu rechnen

GroRe Teile der Belegschaft wiirden diese Person nicht mehr
¢ - BN 19,57%
akzeptieren

Die betreffende Person hat psychische Gewalt aus Teilen der 4
Belegschaft zu befiirchten - 9,42%

Andere Mitarbeiterinnen (Frauen) wiirden sich tber diese
ol I 30.43%
Person lustig machen
Andere Mitarbeiter (Manner) wirden sich Giber diese Person
M I 50,72%
lustig machen
Es wiirde hinter dem Ricken der betreffenden Person dartber
; I 57,97%
gelastert
Die Entscheidung wiirde von der Mehrzahl der Belegschaft
¢ : ¢ I 40,58%
akzeptiert
keine _ 19,57%

0,00% 20,00% 40,00% 60,00%

Abbildung 25 - Auswirkungen eines "Outings" (n=138)
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Von den Teilnehmer_innen der Online-Umfrage (n=138) gaben 53 Personen (38,41
%) an, dass ein Outing die beruflichen Aufstiegschancen der betreffenden Person in
ihrem Unternehmen stark einschranken wirde. Zur Frage ,Sie haben angegeben,
dass Sie der Meinung sind, dass Menschen mit abweichender Geschlechtsidentitat
nicht die gleichen Aufstiegschancen haben. Kénnen Sie kurz erlautern bzw. begrin-
den, warum dies so ist?“ wurden in der Online-Umfrage Aussagen getatigt, wie z. B.
.Méanner, die Frauenkleider tragen mit Sicherheit nicht, das ist abartig, bei Frauen ist
mir das egal.“, ,Unsere Kunden wiirden das nicht akzeptieren.“, ,Angeblich ist das un-
seren Kunden nicht zuzumuten.“ oder ,,...der Vorstand ist sehr konservativ eingestellt,

solche Personen sollen woanders arbeiten.”

Dass ihr Unternehmen MaBnahmen ergreift, um betroffene Personen nach einem Ou-
ting zu schitzen bzw. deren Akzeptanz im Unternehmen zu sichern, nannten 28,64 %

der Umfrageteilnehmer_innen.
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10. Analyse der Umfrageergebnisse und Beantwortung
der Forschungsfragen

Die vorgenannten Ausfiihrungen und die Ergebnisse der Umfrage zeigen, dass eine
echte Chancengleichheit von Personen mit abweichender Geschlechtsidentitat noch
nicht gegeben ist und die Diversity-Dimension ,Geschlecht¢? in Unternehmen und Or-
ganisationen noch wenig Beachtung findet.

Die Ergebnisse der Umfrage werden nun zusammenfassend zur Beantwortung der

gestellten Forschungsfragen herangezogen.

Wie hoch ist die Pravalenz von Menschen mit abweichender Geschlechtsi-
dentitdt und wie verhalten sich Mitarbeiter_innen in Unternehmen bzw. Ar-
beitgeber gegeniiber diesen Personen?

Welchen Einfluss hat das Abweichen der Geschlechtsidentitédt einer Person
von der Norm ,,Frau und Mann* auf die beruflichen Aufstiegsmdglichkeiten

bzw. das Erreichen einer bestimmten Position?

10.1 Pravalenz von Personen mit abweichender Geschlechtsiden-
titat

Im Kapitel 8 ,Pravalenz von Transidentitat” (Seite 51ff) wurde auf verschiedene Stu-
dien zur Ermittlung des Auftretens von ,Transidentitat® bzw. ,abweichende Ge-
schlechtsidentitat“ hingewiesen. Die wenigen bisher veroéffentlichten Studien und Da-
ten zur Pravalenz von Personen mit abweichender Geschlechtsidentitat konnten mit
der Umfrage weitestgehend bestatigt werden. Die Umfrage ergab, dass etwas mehr
als ein Viertel der biologischen Manner mit inrem biologischen Geschlecht nicht oder
eher nicht zufrieden sind bzw. eine ,gegengeschlechtliche Komponente® in sich flihlen.

Bei biologischen Frauen gaben Gber 16 % an, sich dem mannlichen Geschlecht naher

82 nur 2,73 % der Umfrageteilnehmer_innen gaben an, dass die Geschlechtsidentitat in MaBnahmen
zur Herstellung von Chancengleichheit in ihrem Unternehmen thematisiert wird.
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zu fOhlen, als ihrem Geburtsgeschlecht. Es soll hier nochmals ausdriicklich darauf hin-
gewiesen werden, dass in der Umfrage nicht die Pravalenz der Personen ermittelt
wurde, die eine geschlechtsanpassende MaBnahme (sog. ,echte Transsexualitat®) in
Erwagung ziehen, sondern sich zwischen den Geschlechtern ,Frau“ und ,Mann® be-
wegen oder sich dem Gegengeschlecht sehr viel &hnlicher flhlen, als ihrem biologi-
schen Geschlecht. Fir diese Personengruppe konnte eine Pravalenz von etwa 1:13

bei biologischen Mannern und etwa 1:14 bei biologischen Frauen ermittelt werden.

10.2 Verhalten von Mitarbeiter_innen und Arbeitgebern gegeniber

transidenten Personen

Viele der Personen, die sich in der Umfrage zu einer abweichenden Geschlechtsiden-
titdt bekannt haben, geben an, dass sie Repressalien seitens ihres Unternehmens
bzw. ihrer FUhrungskrafte befurchten, wenn sie von der ,etablierten Norm Mann-Frau®
abweichen bzw. sich nicht entsprechend verhalten. Diese Angst wird durch Aussa-
gen®? in der Online-Umfrage bestétigt:

,Vermutlich wiirden Sie darauf angesprochen werden sich geschlechtskonform
zu verhalten und in klassischer seriéser Kleidung aufzutreten. Ein Kollege von
mir wurde kirzlich gektindigt. Hintergrund war sein u.a. trdumerisches, roman-
tisches und emotionsbetontes Verhalten und ldassiges Auftreten mit langem ge-
locktem Haar. Man erwartete eher den strukturierten, durchsetzungsféhigen

und klassischen Mann im Anzug.*
»Persénliche Erfahrung zeigte mir, dass Benachteiligung vorhanden.”

.Bei Mdnnern wird ein weibliches Verhalten Uberhaupt nicht akzeptiert, es wird
geléstert und Witze gerissen. Wenn eine Frau in M&nnerklamotten ruml&uft ist
das wohl fiir die Meisten OK.*“

63 Aussagen stammen von Personen, die in der Umfrage angegeben haben, liber Personalverantwor-
tung zu verfigen. Es handelt sich um wértliche Zitate, evtl. Schreibfehler des Originals wurden mit
Ubernommen
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~,Ménner die Kleider/Récke oder andere Frauenkleidung tragen sind absolut in-
akzeptabel und haben in unserem Unternehmen nichts zu suchen, bei Frauen

bin ich toleranter.”

Ein eindeutiges Verhalten von Kolleginnen und Kollegen gegeniber transidenten Per-
sonen ist in den Ergebnissen der Umfrage nicht zu erkennen. Die Aussagen machen
deutlich, dass hier eine ,Zweiteilung“ der Meinungen existiert. Von 138 Umfrageteil-
nehmer_innen gaben 56 (40,88 %) an, dass eine Entscheidung (sich als transident zu
outen) von der Mehrzahl der Belegschaft akzeptiert wirde. Andererseits gaben 27
Teilnehmer_innen (19,71 %) an, dass die betreffende Person von einem groBen Tell
der Beschéftigten nicht mehr akzeptiert werden wirde. Mehr als die Halfte (58,39 %)
gaben an, dass hinter dem Rucken der betreffenden Person darlber gelastert wird.
Insbesondere Manner wirden sich tber die betroffene Person lustig machen. Dieser
Ansicht sind 70 Umfrageteilnehmer (51,09 %). Dass die transidente Person sogar bo-
sen Beschimpfungen (,Schwuchtel®, ,Mannweib®, ,Tussi“ etc.) ausgesetzt sein wird,

vermuten 33 Personen (24,09 %).

Um die Akzeptanz einer transidenten Person im Unternehmen nach einem Outing zu
sichern, gehen 39 Umfrageteilnehmer_innen (28,74 %) davon aus, dass ihr Unterneh-

men entsprechende MaBnahmen ergreifen wurde.

10.3 Einfluss von Transidentitat auf die beruflichen Aufstiegs-

chancen bzw. das Erreichen einer bestimmten Position

Ein Abweichen von den etablierten Geschlechternormen und —rollen hat noch immer
groBen Einfluss auf die berufliche Weiterentwicklung einer Person. Dies kommt in ver-
schiedenen Antworten zu Fragestellungen bzw. Behauptungen der Online-Umfrage
(n=138) zum Ausdruck.

Bereits bei der Stellenbewerbung haben Personen mit abweichender Geschlechtsi-
dentitat gréBere Hirden zu Uberwinden. Fir 29 Personalverantwortliche (21,17 %) ist
die Angabe der Bewerberin bzw. des Bewerbers, in naher Zukunft das Geschlecht
wechseln zu wollen (,echte Transsexualitat®) ein Ablehnungsgrund. Auch der Wunsch,
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gegengeschlechtliche Kleidung am Arbeitsplatz zu tragen, ist flr 35 der Befragten
(25,55 %) nicht akzeptabel und wirde zur Ablehnung der Bewerbung fihren. Gibt die
sich bewerbende Person an, dass sie mit einem gegengeschlechtlichen Vornamen
angesprochen werden will, wirden 42 Umfrageteilnehmer_innen (30,66 %) die Be-
schaftigung ablehnen.

80 Umfrageteilnehmer_innen (57,97 %) sind der Meinung, dass Menschen mit abwei-
chender Geschlechtsidentitat in inrem Unternehmen nicht mehr die gleichen Aufstiegs-
chancen haben, wie Personen, die sich ihrem Geburtsgeschlecht konform verhalten
bzw. auftreten. Dass transidente Personen von der Geschéftsleitung nicht geduldet
werden, nannten 15 Umfrageteilnehmer_innen (10,87 %). Die Versetzung der transi-
denten Person auf eine andere Stelle oder Position wurde von 22 Teilnehmer_innen
(15,94 %) genannt. Wird die Transidentitat einer Kollegin bzw. eines Kollegen bekannt,
so gaben 21 Befragte (15,22 %) an, dass dies finanzielle Folgen (z. B. Reduktion der
Bezlge, zuklnftig keine Erhdhung der Beziige mehr, etc.) fur die betroffene Person
mit sich bringt. Den Verlust des Arbeitsplatzes der betreffenden Person sahen 13 Teil-
nehmer_innen (13,77 %) als sehr wahrscheinlich an.

Nachfolgende Zitate von Umfrageteilnehmer_innen geben den allgemeinen Tenor zu
den beruflichen Aufstiegschancen transidenter Personen wieder:

,Diese Abweichung von der Norm wdrde in unserer Organisation eher als be-
drohlich und unberechenbar angesehen als bereichernd. Dementsprechend
wdrde bei Entscheidungen (ber den beruflichen Aufstieg Personen, die mehr

der Norm entsprechend, eher berticksichtigt.”

,Wir haben eine klare Hierarchie, in der deutliche Wert- und Normenvorstellun-
gen herrschen. Das Bemerken von Abweichungen wird als soziales Kampfmittel

genutzt. Insofern kann man sich entweder einpassen - oder man geht unter.”

,Unternehmensberatungen unterliegen gewissen Normen, die nicht von heute
auf morgen in der Gesellschaft oder Branche zu dndern sind. Je unauffélliger
die Optik und Verhalten desto héher die Chancen des Aufstieges. Ein Beispiel
wdre: Ein Mann mit Bart trdgt Récke, eine Frau die Uberaus extrem méannlich
agiert und umgekehrt. In meiner Branche noch unvorstellbar, dort eine grof3e
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Karriere zu machen. Es ist eigentlich erschreckend das zu schreiben, aber so
ist es. Im Prinzip ist es mir gleich, jeder muss mit sich selbst im Reinen sein,
aber die Branche der Unternehmensberatung und lhre Mandanten sind einfach
noch nicht soweit. Fir viele ist es befremdlich, weil es vermutlich auch ein

Tabuthema ist.“

Die Akzeptanz von transidenten Personen als FUhrungskrafte wird von 5,07 % der
Umfrageteilnehmer_innen verneint. Als Grinde hierfir nannten diese Teilnehmer_in-
nen: ,die Leute sind krank im Hirn®, ,ein inakzeptables Sozialverhalten®, ,diese Perso-
nen sind einfach nur lacherlich®, ,pervers®. Die Umfrageteilnehmer_innen, die transi-
dente Personen nicht als Vorgesetzte akzeptieren, verneinten auch die Aussage ,ich

habe Verstandnis fir Menschen mit abweichender sexueller Identitat”.
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11. Zusammenfassung und Handlungsempfehlungen

Die Uberraschendste Erkenntnis aus der durchgefiihrten Umfrage war die, von Olysla-
ger/Conway (2008) angegebene und in der Umfrage bestatigte, hohe Pravalenz von
Personen mit abweichender Geschlechtsidentitat. Im Vorfeld wurde von zahlreichen
Personen aus meinem beruflichen und privaten Umfeld angezweifelt, dass es Uber-

haupt eine relevante Anzahl von betroffenen Personen geben wirde.

Die in der Umfrage meistgenannte Aussage, warum Menschen mit abweichender Ge-
schlechtsidentitat in ihrer beruflichen Entwicklung benachteiligt bzw. nicht akzeptiert
werden lautete: ,...weil unsere Kunden das so wollen.“ oder ,...weil unsere Kunden
das nicht akzeptieren.“. Zum Abschluss dieser Master-Thesis mdchte ich noch ein Zitat

eines Umfrageteilnehmers anfihren:

,Obwohl ich persénlich - da selbst betroffen - fest liberzeugt bin, dass Menschen mit
abweichender Geschlechtsidentitidt bzw. unklarer Identitdt genauso kompetent oder
inkompetent sein kbénnen wie alle anderen, denke ich, dass die Beriihrungsédngste
enorm sind. Besonders Unternehmen mit Kundenverkehr werden sich immer genau
tberlegen, wen sie in den Publikumsverkehr schicken. Alle Berufe, die mit einer »Erst-
blickbewertung« arbeiten werden zdgern.*

Alle Teilnehmer_innen meiner Umfrage sind letztendlich auch Kunden. Andert man
den Blickwinkel, erlauben die Umfrageergebnisse deshalb auch, den o. g. Aussagen
zu widersprechen. Eine deutliche Mehrheit der Umfrageteilnehmer (77,54 %) geben
an, das Anderssein zu akzeptieren und 72,46 % behaupten von sich, Verstéandnis fur
Menschen mit abweichender Geschlechtsidentitat zu haben. Eine Ablehnung von Per-
sonen, welche gegengeschlechtliche Kleidung tragen ist bei 73,91 % der Umfrageteil-
nehmer_innen nicht gegeben. Mit 82,61 % erhielt die Aussage ,jeder soll nach seiner
facon glicklich werden die groRten Zustimmungswerte. Vielleicht sollten Unterneh-
men und deren FUhrungskrafte dartiber nachdenken, ob sie tatsdchlich wissen, was
ihre Kunden wirklich wollen und erwarten.

Die vorhandene Ausgrenzung und Diskriminierung von transidenten Personen fihrt im

beruflichen Alltag dazu, dass Unternehmen und Organisationen die Potentiale, die die
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Diversitat bietet, nur unzureichend ausschépfen. Meine Umfrage hat gezeigt, dass die
,Geschlechtsidentitat® nur von 2,73 % der Umfrageteilnehmer_innen als ,Mallnahme
zur Herstellung von Chancengleichheit® in ihrem Unternehmen bzw. Organisationen
thematisiert wird. Das Thema ,Geschlechtsidentitat® sollte, in Anbetracht der hohen
Pravalenz betroffener Personen und der fortschreitenden demografischen Entwicklung
(Uberalterung), von Personalverantwortlichen nicht l&nger tabuisiert werden.

Das Bundesverfassungsgericht hat den Schutz der Geschlechtsidentitat im Allgemei-
nen Personlichkeitsrecht verankert. Es ware jedoch angebracht, die Hirden, die die
Gesellschaft und das Rechtssystem dem Ausleben einer abweichenden Geschlechts-
identitat entgegensetzen, als Geschlechtsdiskriminierung zu betrachten (Adamietz,
2012, S. 15).

Nach Jonas e. al. (2014, S. 132), welche sich auf Macrae & Bodenhausen (2000) be-
ziehen, ist es moglich, stereotype Reaktionen zu regulieren, wenn (1) wir uns der M6g-
lichkeit des unbewussten Einflusses von Vorurteilen bewusst sind, (2) wir ausreichend
motiviert sind (hier aufgrund eines Wunsches, nicht vorurteilsbehaftet zu erscheinen)
und (3) uns die erforderliche Zeit zur Verfiigung steht, dies zu tun. Auch Aronson et.
al. (2008, S. 441) gibt an, dass es mdglich ist, ein Stereotyp zu &ndern. Entscheidend
ist hierbei, wie die Beweise prasentiert werden, die es widerlegen. Zwei oder drei Be-
weise reichen nicht aus, da dies meist als Beweis daflr angesehen wird, dass ,Aus-
nahmen die Regel bestatigen®. Sofern eine grole Anzahl von Beispielen aufgezeigt
werden kann, die ein Stereotyp widerlegen, andern die Personen nach und nach ihre
Uberzeugung (Webber & Crocker, 1983, aus Aronson et.al., 2008, S. 441).

Hofmann (2012, S. 5) formuliert drei zentrale Herausforderungen fir Unternehmen und
Organisationen in Bezug auf die ,sexuelle Orientierung®. Diese drei Fragen lassen sich

meiner Meinung nach 1:1 auch auf die Geschlechtsidentitat tibertragen:

e Wie kann das Thema ,Geschlechtsidentitat” im Unternehmen als relevantes

Thema positioniert werden?

e Wie kann eine barrierefreie und damit inklusivere Organisationskultur etabliert
werden, in der Transphobie negativ bewertet wird?
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e Wie kdnnen die organisationalen Prozesse und Strukturen in allen Funktions-
bereichen hinsichtlich des Themas ,Geschlechtsidentitat” barrierefrei gestaltet

werden, also von Ausgrenzungsmechanismen befreit werden?

Eine Empfehlung an Unternehmen und Organisationen zur Bewdltigung dieser Her-
ausforderungen lautet deshalb: ,,...entsprechend ihrer jeweils spezifischen Situation
(Branche, Zielgruppenausrichtung, BetriebsgrdBe, Internationalisierungsgrad etc.), an
mehreren Stellen ansetzen und dabei kurz-, mittel- und langfristige Strategien entwi-
ckeln.” (Hofman, 2012, S. 5).

Far Butler (2011, S. 20) ist es das Wichtigste, ein Ende der Praxis flir alle Menschen-
leben zum Gesetz zu machen, was nur fir einige lebbar ist. Ebenso wichtig ist es aber
auch, darauf zu verzichten, allen Individuen vorzuschreiben, was flr einige nicht lebbar
ist. Betrachtet man, wie schnell sich Werte und Einstellungen in den vergangen Jahr-
zehnten verandert haben, kann davon ausgegangen werden, dass es nur eine Frage
der Zeit ist, bis Personen mit abweichender Geschlechtsidentitat vermehrt beginnen
werden, ihre gesetzlich verbrieften Rechte einzufordern und durchzusetzen. Spéates-
tens dann mussen sich Unternehmen mit diesen Menschen verstarkt auseinanderset-
zen. Eine Empfehlung an allen Unternehmen lautet deshalb, bereits heute damit zu
beginnen in ihren Organisationen eine Kultur der Offenheit und Akzeptanz zu schaffen,

die es allen Menschen erlaubt, ihre Identitat zu leben.
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18. Anlagen

Tabelle 9 - Symbole fiir die Grafik zum Verhalten in Gruppen

Mann

Frau

Transidente Person bzw. Person mit abweichender Gl (Mann-zu-Frau)

Transidente Person bzw. Person mit abweichender Gl (Frau-zu-Mann)

Interaktion zwischen den Individuen

Gedanken in jedem einzelnen Individuum

1:1 Kommunikation

n:n Kommunikation

1:n Kommunikation

Visuelle Reize, Eindricke und Wahrnehmungen

Akustische Reize, Eindriicke und Wahrnehmungen

Vorhandene Informationen

Nicht vorhandene oder unzureichende Informationen

Q| VO 008 Y P ===

Zuneigung
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PSYCHOLOGIE
HEUTE

News

- Das Heft

PH compact PH digital Blog

Archiv Abo

Kontakt | Uber uns | Beltz Verlaq | Sitemap

Service

Sie bafinden sich hier: Home > Service > Mitmachen!

B2 th“
QM‘E‘EN

Mitmachen! — Teilnehmer gesucht

DIE LUST AM WIDERSPRUCH:

taz.die i hat jetat ein

Jetzt testen: 10 Wochen taz fiir 10 Euro. Baj

Auf diesen Seiten stellen wir Innen ausgesuchte Studien vor, an denen Sie sich beteiligen konnen.

Wenn Sie hier auf eine eigene Untersuchung hinweisen mochten, wenden Sie sich bitte per E-Mail oder Telefon 06201/6007-379 an
Anke Bruder.

Hinweis:
Alie Links zu den Internetseiten der Projekte 6ffnen ein neues Fenster.

= Die Dunkle Triade - das neue Personlichkeitskonstrukt

In dieser Studie der Universitat Basel und der ETH Zurich soll das noch junge Persénlichkeitskonzept der Dunkien Triade -
bestehend aus Narzissmus, Psychopathie und Mac - hinsichtlich weiterer Di untersucht werden. Die
Studie dauert etwa 20 Minuten

unipark. Array/43b5/

®m Mentale Vorstellungskraft

Fur eine Bachetorarber' an der UMIT (Private Universitat fur Gesundheitswissenschaft, Medizinische Informatik und Technik) wird

derzeit ein z Die T und T durfen sich ein Video ansehen, danach
Fragen und interaktive Elemente Der erste Teil dauert circa 10-15 Minuten und der zweite nochmals
circa 5-10 Minuten. Nach der volistandigen Teilnahme hat man die M 3 ine 2u

2014/
B Arbeitsbedi und Ei 11

An der Johannes Kepler Universitat Linz wird die Bedeutung von Arbeit fiir den Menschen (in positiver und negan\ er Hinsicht)
bzw. der 2vaschen und einer Vielzahl von Das
Ausfullen des Fragebogens dauert 10-15 Minuten. Als Dankeschon fur die Teilnahme werden 5 Amazon-Gutscheine (Euro 50
und 10) verlost

http:/iwww.unipark.de/uc/work/

® Wahrnehmung von Leitfiguren des éffentlichen Lebens

Diese Studie der Ludwig-Maximilians-Universitat MGnchen beschaftigt sich mit Unterschieden in der Wahmehmung typischer
Leitfiguren des offentiichen Lebens. Die Teilnahme an dieser Kurzbefragung dauert 3-5 Minuten. Wer Berufs- und
Fuhrungserfahrung hat, ist zur Teilnahme eingeladen.

unipark.

Samstags am Kiosk oder su Hause

*taz.am wothenende

) mmen

Zumutung ist, sich
"= annaltend entscheiden
Zu mussen. Die
Wahlfreiheit im wahrsten Sinne des
Wortes erleben - dieses Buch hilft
dabei.

1099¢

I Warum es eine
!

Jahres-, Studenten- oder
Geschenkabo: Sie wahlen Ihr
Abonnement — wir bieten interessante
Pramien! Zum Abo-Shop.

Termine

In unserem Terminkalender finden
Sie Kongresse und Veranstaitungen
2u psychologischen Themen.

Zu den Terminen.

Jetzt mobil lesen

Unsere App - erhéltlich in allen Stores

Psychologie Heute
auf facebook

= Geschlechterrollen im Beruf

An der Donau-Universitat Krems wird derzeit eine anonyme Online-Umfrage zu foigendem Themenbereich durchgefiihrt. Wie
verhalten sich L bzw. Menschen mit abweichender Geschlechtsidentitat? Weichen Einfluss
hat das Abweichen der Geschlechtsidentitat einer Person von der Norm "Frau und Mann™ auf die beruflichen
Aufstiegsmoglichkeiten? Die Beantwortung der Fragen nimmt circa 20 bis 25 Minuten in Anspruch.

fanball

u Zufriedenheit bei der Arbeit

An der Hochschule Osnabrick wird derzeit die Zufriedenheit bezogen auf verschiedene Bereiche der beruflichen Arbeit
untersucht, wie 2.8. den eigenen Arbeitsaufgaben oder dem Verhalten der Vorgesetzten, Als Kleines Dankeschon fur die
Teilnahme werden unter allen Teilnehmern und Teilnehmerinnen 2 Amazon-Gutscheine im Wert von 20 Euro veriost. Die
Beantwortung der Fragen wird maximal 10 Minuten Zeit in Anspruch nehmen.

http:/iwww.unipark.de/uc/MS UniMuenster PKanning L S/8fb9/

Anlage 1 - Screenshot www.psychologie-heute.de vom 31.10.2014
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Studien und Unmfragen

FuBbail

LSVD-Publikationen

LSVD-Webs

LSVD # facebook, Twitter, YouTube

Lesbisch-schwule Medien

Lesbisch-schwule Parteiorganisationen

csD

Ausstellungen, Freizeiten usw.

Regionaie AIDS-Hiifen

Europaischer GAY-Saunabund

Linkliste

Therapeuten

BASJ

SsLP

Versicherungen

NEWSLETTER  MITGLIED WERDEN ~ SPENDEN  KONTAKT E

PRESSE

POLITIK LEBENSFORMEN HOMOSEXUALITAT? RECHT VERBAND

Altuelle Umfragen

Umfrageergebnisse
Aktuelle Umfragen:
. u b itat. Of {ca. 5 Minuten) zu von Lesben, und im Vergleich zu Einstellungen
von Heterosexuellen. Projekt in der Fakuitat an der Hq
* Wie sich L bzw. Arbei U mit dt? Weichen Einfluss hat das Abweichen der
Geschlechtsidentitat einer Person von der Norm Frau und Mann® auf die o bzw. das i einer Position? anonyme
Online-Umfrage im Rahmen einer Master-Thesis im F: W - und O " an der Donau-Universitat Krems (Lehrstandort Memmingen).
Die Beantwortung der Fragen nimmt ca. 20 bis 25 Minuten in Anspruch. Es mussen nicht alle Fragen beantwortet werden.

I Ideology and Psy Strain: C: Gay Men's Social in Female-Di O . Of zur Frage, inwieweit
schwule Manner in typischen Frauenberufen mehr psychische Belastungen erfahren als schwule Manner in typischen , in ihres

der C D im Fach an der Joh Universitat, Mainz.

Daily Work Out?! - Wie schwul. mit ihrer Identitat alitaglich am im Fach P: an der
Westfalischen-Wilheims Universitat Munster

«»Sind Ki il und Ki itte ein Indiz fir einen oder ein in Di S il an der
Universitat mit dem .Th Bildung®

Erfahrungen von Lesben und in D an der Humboldt-Universitat, Institut fur Psychologie

Trans”Familien - Einfluss der Transition auf Familienbeziehungen. Studie an der Universitat Hamburg

"Vielfait am - iche L und it": Universitat Bielefeld. Teilnahmezeitraum bis zum 14.06.2014 00:00:00
in land - im Rahmen eines Projektes in der Fakultat der Dualen Hi t
Wie gehen Psy: und mit unserer i oder bi: Orid um? Umfrage im Rahmen einer Diplomarbeit

im Fach Psychologie an der Universitat Koblenz-Landau

»When Law and Hate Collide* eine O
b Gber die von

zum Thema Gewalt der Goethe-Universitat Frankfurt; mit Hilfe der Befragung sollen
erhoben werden, die von vorurteilsmotivierter Gewalt betroffen sind oder betroffen sein kdnnten.

Institut fr Public Health und Pflegeforschung, Universitat Bremen:

Interviewpartnerinnen gesucht! Studie zur L von Frauen und Mannern in der und

Anlage 2 - Screenshot www.lsvd.de vom 31.10.2014
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X
xlNG ( Startseite News [NEU Stellenmarkt Gruppen Events Unternehmen Premium

Andere 21 XING einleden  Hilie & Kontskt  Au

# > Gruppen > Arbeits-und Organisationspsychologie

Ll 120 Arbeits- und Organisationspsychologie £X Easenschrichigungen
Frei ool Alles rund um die Themenfelder Arbeitspsychologie, %
& Coclpe = Arbeitswissenschaft, Organisationspsychologie und Mehir g
v Wirtschaftspsychologie bei XING &
Beitrage Uber diese Gruppe Events Gruppen-Mitglieder
Schreiben Sie einen Beitrag Suchen =

Beitrag schreiben

Moderatoren

e aus allen

Sascha Riilicke #
sbe soptim business consuit

- GmbH
Ansicht - Aktive Beitrage zuerst v
Stefan Balk »
Im Forum Allgemeines - 28.10.2014, 13:44 ¥ ekt s et Mg,

Suche Teilnehmerinnen und Teilnehmer flir anonyme
Online-Studie (Master-Thesis)

Gruppen-Mitglieder
Guten Tag an alle Foren-Teilnehmerinnen und -Teilnehmer,

im Rahmen meiner Master-Thesis im Fachbereich "Wirtschafts- und & g‘im ‘>BDGU
QOrganisationspsychologie” an der Donau-Universitat Krems (Lehrstandort . :
Memmingen) fihre ich eine anonyme Online-Umfrage zu folgendem Thema > Alle Mitglieder

durch;

Wie verhalten sich Unternehmen bzw. Arbeitgeber gegentber Menschen mit

abweichender Geschlechtsidentitat? Uber diese Gruppe

Weiterlesen
Gegrindet: 14.09.2004
Diversity-Management - Welche Auswirkungen hat das Mitglieder 6.609
Abweichen von Geschlechter... Sichtbarkeit: offen

Anlage 3 - Screenshot (exemplarisch fir div. Gruppen) www.xing.de vom 31.10.2014
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Diversity-Management - Welche Auswirkungen hat
das Abweichen von Geschlechterrollen bzw. ein
nicht geschlechterkonformes Verhalten auf den
beruflichen Aufstieg einer Person?

Umfrage von Stefan Balk im Rahmen der Master-Thesis im

Fachbereich "Wirtschafts- und Organisationspsychologie" an der
Donau-Universitat Krems (Lehrstandort Memmingen).

Herzlich willkommen bei meiner Online-Umfrage im Rahmen meiner Master-Thesis im Bereich
"Wirtschafts- und Organisationspolitik" an der Donau-Universitat Krems.

Die demografische Entwicklung zwingt Unternehmen mehr und mehr, sich bei der zuklinftigen
Gewinnung von Fach- und Fuhrungskraften auch Personenkreisen zu 6ffnen, welche bisher bei der
Personalauswahl nicht oder nur in Ausnahmefallen beriicksichtigt wurden. Zum Thema
"Gleichberechtigung von Mann und Frau" wurden bereits zahlreiche Untersuchungen vorgenommen.
Dies soll in meiner Master-Thesis nicht weiter vertieft werden.

Ziel meiner wissenschaftlichen Arbeit ist es, Erkenntnisse Uber die beruflichen
Entwicklungsmadglichkeiten (z. B. das Erlangen von Fach- oder

Flihrungspositionen) des Personenkreises, welcher sich aufgrund vielfaltiger Griinde nicht in die
biologische Kategorie "Mann" oder "Frau" einordnen lassen wollen oder kénnen, gewinnen.

Das Soziale Netzwerk Facebook bietet seinen Mitgliedern bei der Profileinstellung an, das Geschlecht
zu wahlen. Seit September 2014 kénnen die Mitglieder nicht nur die traditionellen Kategorien
~weiblich" oder ,mannlich™ auswahlen. Mit der Option ,benutzerdefiniert" werden 60
Auswahlmadglichkeiten zur Festlegung der eigenen geschlechtlichen Identitat angeboten. Dass ein
Soziales Netzwerk mit vielen Millionen Mitgliedern das Thema , Geschlechtsidentitat" aufgreift und
als Einstellungen in den Benutzerprofilen anbietet zeigt, dass es wohl eine nicht unerhebliche Anzahl
von Menschen gibt, die sich nicht einem der beiden biologischen Geschlechtern ,Frau® oder ,Mann"
zugehorig fuhlt und dass es ,zwischen den Geschlechtern™ wiederrum eine groBe Anzahl von
verschiedenen Auspragungen geben kann.

Das Augenmerk meiner wissenschaftlichen Untersuchung soll nicht nur auf Menschen welche
dauerhaft in einem anderen Geschlecht leben mdchten (z. B. Trans*personen) gerichtet werden,
sondern soll primdr Personen, welche durch nicht geschlechterrollenkonformes Auftreten
(z. B. Verhalten, Einstellung) oder des @uBeren Erscheinungsbildes (z. B. Kleidung) von der
gesellschaftlichen Norm "Frau" bzw. "Mann" abweichen, betrachten.

Die Beantwortung der Fragen nimmt ca. 20 bis 25 Minuten in Anspruch. Es mlssen nicht alle Fragen
beantwortet werden. Sie kénnen auch teilnehmen, wenn Sie nur einzelne Fragen beantworten
wollen oder kénnen. Ich bedanke mich bereits jetzt fur Ihr Interesse und Ihre Unterstiitzung.

Eine kleine Bitte:

Bitte beantworten Sie die Fragen nach Ihrer perséonlichen Meinung bzw. Einstellung. Eine
Beantwortung der Fragen nach sozialer oder gesellschaftlicher Erwiinschtheit wiirde das
Ergebnis verfilschen und kein realistisches Bild der Meinungen ergeben. Vielen Dank...

Die Umfrage erfolgt vollkommen anonym. Es werden keine Daten aufgezeichnet, welche
einen Riickschluss auf Ihre Person oder Ihr Unternehmen zulassen. Die Umfrage wird auf
meinem Server gehostet und ist somit nicht fiir Dritte zuganglich.

Diese Umfrage enthalt 40 Fragen.



Allgemeine Informationen

Im ersten Teil der Umfrage werden allgemeine Informationen zu Ihrer Ihrer beruflichen Stellung und
zu Ihrem Unternehmen erfragt.

Alle Informationen werden anonym erhoben und verarbeitet. Es ist kein Riickschluss auf
Ihre Person oder Ihr Unternehmen moglich.
1 Bitte geben Sie nachfolgend Ihr Alter an. *

Bitte geben Sie Ihre Antwort hier ein:

2 Bitte geben Sie ihr (biologisches) Geschlecht an: *

Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

(J weiblich
(C) mannlich

(O unbestimmt

Anmerkung: Nach Beschluss des Deutschen Bundestages (01/2013) wurde der § 22 Abs. 3 des
Personenstandsgesetz eingefiigt. Demnach kann bei Personen, deren Geschlecht nicht eindeutig dem
mannlichen oder weiblichen zugeordnet werden kann, die Angabe des Geschlechts im Personenstandsregister
entfallen (‘'unbestimmt').



3 In welcher Branche (bzw. welchem Bereich) ist Ihr Unternehmen tatig?

Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

Finanzdienstleistungen (Bank, Versicherung)
Gastronomie und Hotelerie

Einzelhandel

GroR- und AuRRenhandel

Handel mit Kraftfahrzeugen
Automobilproduktion (und Zulieferer)
Elektronik

Geréatebau

Kommunikationsdienstleistungen
Gesundheits- und Sozialwesen

Maschinen- und Anlagenbau
Holzverarbeitung

Metallverarbeitung
IT-Dienstleistungen/Systemhaus
Softwareentwicklung

Bergbau

Erstellung/Verarbeitung chemischer Erzeugnisse
Textilverarbeitung/Textilveredlung
Herstellung von Bekleidung

Land- und Forstwirtschaft, Jagd, Fischerei
Herstellung und Verarbeitung von Lebensmitteln
Getrankeherstellung

Luft- und Raumfahrt

TV und Rundfunk

Energieversorgung

Handwerk

Bau (Hoch-/Tiefbau, Bauinstallationen etc.)
Verkehr- und Transport, Schifffahrt
Verlagswesen

Steuerberatung

Rechtsberatung, anwaltliche Dienstleistungen
wissenschaftlich, technische Tatigkeiten
Unternehmensberatung

Werbung und Marketing

Druckerzeugnisse

offentliche Verwaltung

Bildung und Erziehung

bildende Kunste

Musik

CRONORORONORONORONORONORCRONORONCRONORCRONORONOGRORONORNONORONORORONORORORONONONS

sonstige



4 Wie viele MitarbeiterInnen arbeiten in Ihrem Unternehmen?

Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

1-5

6-10
11-25
26-50
51-100
101-250
251-500
501-1000
1001-3500
3501-5000

ONONOHNONONORONORONONS

> 5000

5 Welche Position haben Sie derzeit in Ihrem Unternehmen?

Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

' Arbeiterin bzw. Arbeiter (ohne Fihrungsverwantwortung)
Angestelte bzw. Angestellter (ohne Fiihrungsverwantwortung)
Gruppen- oder Teamleiterin bzw. Gruppen- oder Teamleiter
Abteilungsleiterin bzw. Abteilungsleiter
Hauptabteilungsleiterin bzw. Hauptabteilungsleiter

Leiterin oder Leiter einer Filiale oder Niederlassung
Geschéftsfiihrung (Angestellt)

Geschéftsfihrung (Inhaber)

selbsstandig

freiberuflich

ONONORORONORONORONS

Praktikantin bzw. Praktikant

6 Haben Sie Personalverantwortung?
Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

O Ja
() Nein

7 Fiir wie viele Personen haben Sie Personalverantwortung?

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfiillt sind:
Antwort war 'Ja' bei Frage '6 [Personal1]' (Haben Sie Personalverantwortung? )

Bitte geben Sie Ihre Antwort hier ein:




8 Gibt es in Ihrem Unternehmen zielgruppengerechte und merkmalspezifische
MaBnahmen zur Herstellung von zur Chancengleichheit (Diversity Managment)?

Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

(O Ja, es werden bereits MaBnahmen durchgefihrt

{C) MaRnahmen werden derzeit entwickelt/erarbeitet

() Nein

9 Sie haben angegeben, dass bereits MaBnahmen zur Herstellung von
Chancengleicheit durchgefiihrt werden. In welchen Bereichen bzw. Themenfeldern
(Diversity-Dimensionen) existieren diese MaBnahmen?

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfiillt sind:

Antwort war 'Ja, es werden bereits Ma3nahmen durchgefiihrt' bei Frage '8 [Diversity1]' (Gibt es in lnrem Unternehmen
zielgruppengerechte und merkmalspezifische MalRnahmen zur Herstellung von zur Chancengleichheit (Diversity
Managment)? )

Bitte wahlen Sie alle zutreffenden Antworten aus:

Menschen mit Behinderung (Inklusion)
Alter

Geschlecht

sexuelle Orientierung

sexuelle Identitat

ethnische Herkunft

Religion und Weltanschauung

oodoogn

andere

10 Sie haben angegeben, dass Ihr Unternehmen MaBnahmen zur Herstellung von
Chancengleicheit plant bzw. entwickelt. In welchen Bereichen bzw. Themenfeldern
(Diversity-Dimensionen) werden diese MaBnahmen zukiinftig umgesetzt?

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfiillt sind:

Antwort war 'MalRnahmen werden derzeit entwickelt/erarbeitet' bei Frage '8 [Diversity1]' (Gibt es in lhrem Unternehmen
zielgruppengerechte und merkmalspezifische MalRnahmen zur Herstellung von zur Chancengleichheit (Diversity
Managment)? )

Bitte wahlen Sie alle zutreffenden Antworten aus:

_| Menschen mit Behinderung (Inklusion)
_1 Alter

Geschlecht

sexuelle Orientierung

sexuelle Identitat

ethnische Herkunft

Religion und Weltanschauung

OO od

andere



11 Kennen Sie die Innitiative "Charta der Vielfalt" (www.charta-der-vielfalt.de) zur
Forderung der Vielfalt in Unternehmen und Institutionen?

Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

O Ja
O Nein

Anmerkung:

Die Charta der Vielfalt ist eine Unternehmensinitiative zur Férderung von Vielfalt in Unternehmen und
Institutionen. Bundeskanzlerin Dr. Angela Merkel ist Schirmherrin. Die Beauftragte der Bundesregierung fr
Migration, Flichtlinge und Integration, Aydan Ozoguz, unterstitzt die Initiative.

Die Initiative will die Anerkennung, Wertschatzung und Einbeziehung von Vielfalt in der Unternehmenskultur in
Deutschland voranbringen. Organisationen sollen ein Arbeitsumfeld schaffen, das frei von Vorurteilen ist. Alle
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sollen Wertschatzung erfahren — unabhdngig von Geschlecht, Nationalitat,
ethnischer Herkunft, Religion oder Weltanschauung, Behinderung, Alter, sexueller Orientierung und Identitat.

Die Charta der Vielfalt wurde von Daimler, der BP Europa SE (ehemals Deutsche BP), der Deutschen Bank und
der Deutschen Telekom im Dezember 2006 ins Leben gerufen. Mehr als 1.850 Unternehmen und 6&ffentliche
Einrichtungen haben die Charta der Vielfalt bereits unterzeichnet und kontinuierlich kommen neue
Unterzeichner hinzu.

Quelle: www.charta-der-vielfalt.de

12 Hat Ihr Unternehmen die "Charta der Vielfalt" unterzeichnet oder plant Ihr
Unternehmen die Unterzeichnung?

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfiillt sind:
Antwort war 'Ja' bei Frage '11 [ChartaVielfalt1]' (Kennen Sie die Innitiative "Charta der Vielfalt" (www.charta-der-vielfalt.de) zur
Forderung der Vielfalt in Unternehmen und Institutionen?)

Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

(O Mein Unternehmen hat die "Charta der Vielfalt" unterzeichnet
(C) Mein Unternehmen wird die "Charta der Vielfalt" in den néchsten 12 Monaten unterzeichnen
) Mein Unternehmen beschéaftigt sich mit der "Charta der Vielfalt", eine Unterzeichnung ist noch nicht geplant

() Mein Unternehmen wird die "Charta der Vielfalt" nicht unterzeichnen

13 Gibt es in Ihrem Unternehmen eine vorgeschriebene Kleiderordnung (z. B.
Uniform, Einheitskleidung, Arbeitskleidung etc.)?

Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

O Ja, fir Frauen und Manner
O Ja, aber nur flr Frauen
(2 Ja, aber nur fiir Manner

O Nein, es gibt keine vorgeschriebene Kleidungsordnung



14

Sie haben in der vorherigen Frage angegeben, dass in Ihrem Unternehmen eine
Kleiderordnung besteht.

Bitte nennen Sie mir die Griinde, warum es eine Kleiderordnung in Ihrem
Unternehmen gibt.

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfiillt sind:

Antwort war 'Ja, fir Frauen und Manner' oder 'Ja, aber nur fir Frauen' oder 'Ja, aber nur fir Manner' bei Frage '"13
[Kleidung]' (Gibt es in Ihrem Unternehmen eine vorgeschriebene Kleiderordnung (z. B. Uniform, Einheitskleidung,
Arbeitskleidung etc.)?)

Bitte wahlen Sie alle zutreffenden Antworten aus:

Corporate Identity, Steigerung des Gemeinschaftsgefiihls

Sicherheit (z. B. Umgang mit gefahrlichen Stoffen, Hitze etc.)
gesetzliche Vorschriften (z. B. Einhaltung von Hygieneverordnungen)
Arbeitskleidung mit notwendigen Funktionen

Uniform (Verdeutlichung von Position und Stellung)

Schonung privater Kleidung

finanzielle Entlastung der Mitarbeiterinnen
Steigerung der Exklusivitat
Sofortige Erkennbarkeit der Mitarbeiterlnnen durch Kunden

Steigerung der Seridsitat

oo oodoogn

Sonstige Griinde

15

Warum gibt es in Ihrem Unternehmen eine Kleiderordnung nur fiir Frauen?
Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfiillt sind:

Antwort war 'Ja, aber nur fir Frauen' bei Frage '13 [Kleidung]' (Gibt es in Inrem Unternehmen eine vorgeschriebene
Kleiderordnung (z. B. Uniform, Einheitskleidung, Arbeitskleidung etc.)?)

Bitte geben Sie Ihre Antwort hier ein:

maximal 800 Zeichen



16

Warum gibt es in Ihrem Unternehmen eine Kleiderordnung nur fiir Mdanner?
Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfiillt sind:

Antwort war 'Ja, aber nur fir Manner' bei Frage '13 [Kleidung]' (Gibt es in Ihrem Unternehmen eine vorgeschriebene

Kleiderordnung (z. B. Uniform, Einheitskleidung, Arbeitskleidung etc.)?)

Bitte geben Sie Ihre Antwort hier ein:

maximal 800 Zeichen

17

Welche Regelungen enthilt die Kleiderordnung fiir Frauen in Ihrem Unternehmen?
Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfiillt sind:

Antwort war 'Ja, aber nur fir Frauen' bei Frage '13 [Kleidung]' (Gibt es in Inrem Unternehmen eine vorgeschriebene

Kleiderordnung (z. B. Uniform, Einheitskleidung, Arbeitskleidung etc.)?)

Bitte geben Sie Ihre Antwort hier ein:

max. 1000 Zeichen
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Welche Regelungen enthilt die Kleiderordnung fiir Manner in Ihrem Unternehmen?
Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfiillt sind:

Antwort war 'Ja, aber nur fir Manner' bei Frage '13 [Kleidung]' (Gibt es in Ihrem Unternehmen eine vorgeschriebene

Kleiderordnung (z. B. Uniform, Einheitskleidung, Arbeitskleidung etc.)?)

Bitte geben Sie Ihre Antwort hier ein:

max. 1000 Zeichen



Personalauswahl und -entscheidung

Im nachfolgenden Fragenkomplex werde ich IThnen nun einige Fragen zur Personalauswahl, -beurteilung und
-entscheidung stellen.

Alle Informationen werden anonym erhoben. Es ist kein Riickschluss auf Ihre Person moglich. Ich
mochte Sie deshalb nochmals darum bitten, die Fragen nicht nach gesellschaftlicher oder sozialer
Erwiinschtheit (oder definierten Unternehmensgrundsatzen), sondern ausschlieBlich nach Ihrer
personlichen Meinung und Einstellung zu beantworten. Herzlichen Dank...

19

Bitte geben Sie in der nachfolgenden Ubersicht von Eigenschaften an, welche Ihrer
Meinung nach typisch mannlich bzw. typisch weiblich sind.

Bitte wahlen Sie die zutreffende Antwort fir jeden Punkt aus:

eher
mannlich mannlich neutral eher weiblich weiblich
aktiv @) O C C O
attraktiv ) O C @) O
herzlich O O C C O
abendteurlich @) ) O O O
abhangig O O O O O
aggressiv @) O C O O
traumerisch @ O C C O
mutig ) O O C O
selbstherrlich @ O C O O
emotional O O O ) O
wagemutig 0 O O C O
furchtsam 0 O O O O
dominant @) O C O O
unternehmenslustig @) 9] O C O
kraftvoll @) O C O O
sensibel @) O C O O
unabhéngig O O 9 9 O
weise O O C @) O
kleidungsbewusst @) O C C O
progressiv @) O C C O
gefiihlsbetont @ ) O O O
launisch @ O O C O
robust @ O O C O
unemotional ' O O C O
schwach ) O O C O
abgerglaubisch @) O C O O
hart 0 O C O O
sachlich @) O O C O
weichherzig @) O C C O
streng ' O C O O
unterwiirfig @) O C O O
stark @ O C O O
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Stellen Sie sich vor, Sie mochten eine mannliche Fiihrungskraft einstellen bzw.
befordern.

Welche der aus der vorhergehenden Frage genannten Eigenschaften sind Ihrer
Meinung nach fiir eine mannliche Fiihrungskraft erforderlich?

Bitte wahlen Sie die zutreffende Antwort fiir jeden Punkt aus:

eher nicht
erforderlich gewuinscht neutral unerwiinscht unerwiinscht akzeptabel
abhangig O O O O O C
abenteuerlustig O O O O O C
aktiv O O @) O O G
ausgeglichen O e O O O O
behutsam @) O O O O @)
bestimmend O O O O O )
direkt O O O O O @
dominant O O O O O O
einfiihlsam @) O @ O O O
ehrgeizig O O O O O o
entscheidungsstark @) O O O O C
friedlich O O O O O @
fuhrungsbewusst O O O O O C
gefiihlsbetont O O O O O C
gehorsam O O O O O @
geschwiétzig @ O O O O C
kampferisch O e O O O O
kontrolliert @) O O O O C
kleidungsbewusst @ O O O O C
kraftvoll O O O O O C
kinderlieb @) O O O O C
launisch O O O O O @)
nachgiebig O O O O O C
mutig O O O O O O
passiv @) O O O O O
riicksichtsvoll O 0 O O O )
objektiv O O O O O C
sachlich @ O O O O O
schutzbediirftig O @) O O O @)
schwach O O O O O O
selbstbewusst @) O O O O C
sensibel @ O O O O C
{iberlegen @ O O O O C
umganglich O O O O O C
unabhangig O O O O O O
unlogisch O O O O O C
verstandnisvoll O O O O O C
verantwortungsbewusst O O O O O C
wettbewerbsorientiert O 0 O O @ C
weich O O O O O O
zuverlassig O O O O O o
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Ich mochte Sie nun bitte, dieselbe Frage fiir den Fall, Sie mochten eine weibliche
Flihrungskraft einstellen bzw. beférdern, zu beantworten.

Welche der aus der vorhergehenden Frage genannten Eigenschaften sind Ihrer
Meinung nach fiir eine weibliche Fiihrungskraft erforderlich?

Bitte wahlen Sie die zutreffende Antwort fiir jeden Punkt aus:

eher nicht
erforderlich gewuinscht neutral unerwiinscht unerwiinscht akzeptabel
abhangig O O O O O C
abenteuerlustig O O O O O C
aktiv O O @) O O G
ausgeglichen O e O O O O
behutsam @) O O O O @)
bestimmend O O O O O )
direkt O O O O O @
dominant O O O O O O
einfiihlsam @) O @ O O O
ehrgeizig O O O O O o
entscheidungsstark @) O O O O C
friedlich O O O O O @
fuhrungsbewusst O O O O O C
gefiihlsbetont O O O O O C
gehorsam O O O O O @
geschwiétzig @ O O O O C
kampferisch O e O O O O
kontrolliert @) O O O O C
kleidungsbewusst @ O O O O C
kraftvoll O O O O O C
kinderlieb @) O O O O C
launisch O O O O O @)
nachgiebig O O O O O C
mutig O O O O O O
passiv @) O O O O O
riicksichtsvoll O 0 O O O )
objektiv O O O O O C
sachlich @ O O O O O
schutzbediirftig O @) O O O @)
schwach O O O O O O
selbstbewusst @) O O O O C
sensibel @ O O O O C
{iberlegen @ O O O O C
umganglich O O O O O C
unabhangig O O O O O O
unlogisch O O O O O C
verstandnisvoll O O O O O C
verantwortungsbewusst O O O O O C
wettbewerbsorientiert O 0 O O @ C
weich O O O O O O
zuverlassig O O O O O o



22 Arbeitet bzw. arbeiten in Ihrem Unternehmen eine oder mehrere Personen,
welche nach Ihrer Meinung und Ihren Einstellungen nicht Ihren Vorstellungen eines
typischen Mannes bzw. einer typischen Frau entsprechen?

Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

O Ja
J Nein

23 Haben Sie mit der oder den betreffenden Personen in Ihrem beruflichen Alltag
regelmdaBig zu tun (z. B. in derselben Abteilung, direkte Zusammenarbeit etc.)?

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfiillt sind:

Antwort war 'Ja' bei Frage '22 [Genderldentity1]' (Arbeitet bzw. arbeiten in Inrem Unternehmen eine oder mehrere Personen,
welche nach lhrer Meinung und lhren Einstellungen nicht Ihren Vorstellungen eines typischen Mannes bzw. einer typischen
Frau entsprechen?)

Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

O Ja
{2 Nein



24 Wie beurteilen Sie die Zusammenarbeit bzw. den personlichen Umgang mit dieser
Person bzw. diesen Personen?

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfiillt sind:

Antwort war 'Ja' bei Frage '22 [Genderldentity1]' (Arbeitet bzw. arbeiten in Ihrem Unternehmen eine oder mehrere Personen,
welche nach lhrer Meinung und lhren Einstellungen nicht Ihren Vorstellungen eines typischen Mannes bzw. einer typischen
Frau entsprechen?)

Bitte wahlen Sie die zutreffende Antwort fur jeden Punkt aus:

trifft zu neutral trifft nicht zu

ich fihle mich in

Gegenwart dieser ) ) @]
Person(en) unwohl

wir arbeiten gut

zusammen e O C
wir haben ein eher

freundschaftliches 0 O C
Verhaltnis

ich finde diese

Person(en) mutig e O '®

und beneide sie

deshalb manchmal

die Person(en)

ist/sind Kollegin(nen)

bzw. Kollege(n) wie O O C
alle anderen

der Umgang ist fir

mich manchmal ) ) @]
schwierig

das Verhalten dieser

Person(en) stort 0 ) )
mich

das

Erscheinungsbild

dieser Person(en) O O o
stért mich

ich beschranke

meinen Umgang

bzw. Kommunikation O O 9
auf rein berufliche

Notwendigkeit

wir treffen uns auch
im privaten Umfeld O O O
ich vertraue diese

Person(en) weniger

als andere O O C
Kolleginnen/Kollegen

ich kénnte diese

Person(en) nicht als

Vorgesetzte(n) O O ©
akzeptieren

es geht micht nichts

an, wie sich diese

Person(en) kleiden O O
oder verhalten

ich akzeptiere diese

Person(en) ohne O ] @

Einschrankungen
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Welche der nachfolgenden Eigenschaften treffen Ihrer persdnlichen Meinung nach
auf Menschen mit abweichender Geschlechtsidentitat zu.

Bitte beurteilen Sie zuniachst fiir Personen, deren biologisches Geschlecht weiblich
und ihre Geschlechtsidentitat mannlich (Aussehen, Verhalten etc.) ist.

Bitte wahlen Sie die zutreffende Antwort fiir jeden Punkt aus:

teils/teils trifft eher
trifft zu trifft eher zu (neutral) nicht zu trifft nicht zu
aktiv O O C C O
herzlich 0 O O C O
abenteuerlich @) @) ) C O
attraktiv @] §) C C O
aggressiv @) O C @) O
abhangig O O ) C O
selbstherrlich @) O @) O O
traumerisch @ O O C O
mutig @) O C O O
emotional O O C O O
wagemutig ) O C O O
furchtsam @) O C O O
dominant @) O C O O
unternehmungslustig @) O O C O
sensibel @) O O C O
kraftvoll O O C O O
unabhangig O O C C O
progressiv 0 O O C O
gefiihlsbetont @) O O C O
robust ) O C O O
schwach O O O C O
streng 0 O C @) O
introvertiert @) O O C O
kleidungsbetont @) O O C O
weichherzig 0 O O C O
abgerglaubisch @) 0 O C O
hart @) O O O O
weise ) O O C O
unterwiirfig ® O O C O
belastbar @ O C C O
fihrungsstark @) O C O O
kreativ @ O C O O
durchsetzungsfahig @) O @ C O
nachgiebig ) O C O O
extrovertiert 0 O C O O
kommunikativ @) @) ) C O
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Welche der nachfolgenden Eigenschaften treffen Ihrer Meinung nach auf Menschen
mit abweichender Geschlechtsidentitat zu.

Bitte beurteilen Sie nun Personen, deren biologisches Geschlecht mannlich und ihre
Geschlechtsidentitiat weiblich (Aussehen, Verhalten etc.) ist.

Bitte wahlen Sie die zutreffende Antwort fiir jeden Punkt aus:

teils/teils trifft eher
trifft zu trifft eher zu (neutral) nicht zu trifft nicht zu
aktiv O O C C O
herzlich 0 O O C O
abenteuerlich @) @) ) C O
attraktiv @) @] C C O
aggressiv @) O C @) O
abhangig O O ) C O
selbstherrlich @) O @) O O
traumerisch @ O O C O
mutig O O O C O
emotional O O C O O
wagemutig 0 O C O O
furchtsam @) O C O O
dominant @) O C O O
unternehmungslustig @) O O C O
sensibel @) O O C O
kraftvoll ® O C O O
unabhangig O O C C O
progressiv 0 O O C O
gefiihlsbetont @) O O C O
robust @) O C O O
schwach 0 O O C O
streng O O C @) O
introvertiert @) O O C O
kleidungsbetont @) O O C O
weichherzig 0 O O C O
abgerglaubisch @) 0 O C O
hart @) O C O O
weise ) O C O O
unterwiirfig ® O O C O
belastbar @ O C C O
fihrungsstark @) O C O O
kreativ O O O C O
durchsetzungsfahig @) O @ C O
nachgiebig ) O C O O
extrovertiert 0 O C O O
kommunikativ @) @) ) C O



27 Stellen Sie sich bitte vor, eine madnnliche Person bewirbt sich auf eine von Ihnen
ausgeschrieben Stelle (in Ihrem derzeitigen Unternehmen).

Die fachliche Qualifikation libersteigt die von IThnen gestellten Anforderungen, die
Person ist mittleren Alters, verfiigt iiber die notwendige Berufserfahrung,
Fremdsprachenkenntnisse sind vorhanden, die Zeugnisse und Referenzen sind
durchweg positiv, die Gehaltsforderung der Person ist innerhalb Ihres Budgets. Bei
einem personlichen Telefongesprach hatten Sie einen sehr positiven Eindruck und
laden den Bewerber zum Vorstellungsgesprach ein.

Welche der nachfolgenden Kriterien wiirden dazu fiihren, dass Sie diese Person nicht
beschiftigen wollen?

Bitte wahlen Sie alle zutreffenden Antworten aus:

Die Person ist streng religits

Der Bewerber tragt auffalligen Schmuck

Sichtbare Tatowierungen

Die Person tragt in ihrer Freizeit gegengeschlechtliche Kleidung

Sichtbare Piercings

Die Haarfarbe der Person ist keine natlrliche Haarfarbe

Die Person ist mir persénlich unsympathisch

Eine abweichende sexuelle Orientierung (Homosexualitat) der Person

Der Bewerber erscheint ohne Angabe von Griinden nicht pinktlich zum Bewerbungsgesprach
Der Bewerber gibt an, in naher Zukunft sein Geschlecht wechseln zu wollen (Transsexualitat)
Die Person tragt bunte/schrille Kleidung

Die Person ist deutlich Gbergewichtig (fettleibig)

Der Bewerber ist in einer Partei aktiv, welche nicht meiner politischen Uberzeugungen entspricht
Die Person hat sog. "flesh tunnels" (extrem geweitete Ohrlécher)

Die Person tragt Makeup bzw. ist geschminkt

Der Bewerber mdchte gegengeschlechtliche Kleidung am Arbeitsplatz tragen

Die Person ist nicht bereit, Auskunft Gber seine zukiinftige Lebensplanung zu geben

Der Bewerber wiinscht mit einem gegengengeschlechtlichen Vornamen angesprochen zu werden

Die Person sympatisiert mit einer verbotenen Vereinigung oder Partei

oo odooododnd

Der Bewerber ist vorbestraft



28 Stellen Sie sich nun bitte vor, dass sich eine weibliche Person auf eine von Ihnen
ausgeschrieben Stelle (in Ihrem derzeitigen Unternehmen) bewirbt.

Die fachliche Qualifikation libersteigt die von IThnen gestellten Anforderungen, die
Person ist mittleren Alters, verfiigt iiber die notwendige Berufserfahrung,
Fremdsprachenkenntnisse sind vorhanden, die Zeugnisse und Referenzen sind
durchweg positiv, die Gehaltsforderung der Person ist innerhalb Ihres Budgets. Bei
einem personlichen Telefongesprach hatten Sie einen sehr positiven Eindruck und
laden die Bewerberin zum Vorstellungsgespriach ein.

Welche der nachfolgenden Kriterien wiirden dazu fiihren, dass Sie diese Person nicht
beschiftigen wollen?

Bitte wahlen Sie alle zutreffenden Antworten aus:

Die Person ist streng religits

Die Bewerberin tragt auffalligen Schmuck

Sichtbare Tatowierungen

Die Person tragt in ihrer Freizeit gegengeschlechtliche Kleidung

Sichtbare Piercings

Die Haarfarbe der Person ist keine natlrliche Haarfarbe

Die Person ist mir persénlich unsympathisch

Eine abweichende sexuelle Orientierung (Homosexualitat) der Person

Die Bewerberin erscheint ohne Angabe von Griinden nicht pinktlich zum Bewerbungsgesprach
Die Bewerberin gibt an, in naher Zukunft ihr Geschlecht wechseln zu wollen (Transsexualitat)

Die Person tragt bunte/schrille Kleidung

Die Person ist deutlich Gibergewichtig (fettleibig)

Die Bewerberin ist in einer Partei aktiv, welche nicht meiner politischen Uberzeugungen entspricht
Die Person hat sog. "flesh tunnels" (extrem geweitete Ohrlécher)

Die Person tragt starkes Makeup bzw. ist intensiv geschminkt

Die Bewerberin mdchte gegengeschlechtliche Kleidung am Arbeitsplatz tragen

Die Person ist nicht bereit, Auskunft Gber ihre Lebensplanung zu geben

Die Bewerberin wiinscht mit einem gegengengeschlechtlichen Vornamen angesprochen zu werden

Die Person sympatisiert mit einer verbotenen Vereinigung oder Partei

oo odooododnd

Die Bewerberin ist vorbestraft

29 Sind Sie der Meinung, dass Menschen mit abweichender Geschlechtsidentitit in
Ihrem Unternehmen die gleichen Aufstiegschancen haben, wie Personen, die sich
ihrem Geburtsgeschlecht konform verhalten bzw. auftreten?

Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

O Ja
() Nein



30

Sie haben angegeben, dass Sie der Meinung sind, dass Menschen mit abweichender
Geschlechtsidentitit nicht die gleichen Aufstiegschancen haben.

Kdénnen Sie kurz erldutern bzw. begriinden, warum dies so ist?

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfiillt sind:

Antwort war 'Nein' bei Frage 29 [SkillsTS]' (Sind Sie der Meinung, dass Menschen mit abweichender Geschlechtsidentitat in
Ihrem Unternehmen die gleichen Aufstiegschancen haben, wie Personen, die sich ihrem Geburtsgeschlecht konform verhalten
bzw. auftreten?)

Bitte geben Sie Ihre Antwort hier ein:

max. 2000 Zeichen



31 Welche Unterschiede im Umgang, in der Akzeptanz bzw. im Verhalten gegeniiber
biologischen Mdnnern, deren Geschlechtsidentitat eher weiblich ist und biologischen

Frauen, deren geschlechtliche Identitidt eher mannlich ist existieren in Ihrem
Unternehmen?

Bitte geben Sie Ihre Antwort hier ein:

max. 2000 Zeichen

32 Wiirden Sie eine Person, welche in Bezug auf die Geschlechtsidentitit nicht Ihren
personlichen Vorstellungen bzw. Einstellungen entspricht, in einer Ihnen
iibergeordneten beruflichen Position akzeptieren?

Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

O Ja
2 Nein




33 Aus welchen Griinden wiirden Sie diese Person nicht als ihre(n) Vorgesetzte(n)
akzeptieren?

Bitte geben Sie Ihre Antwort hier ein:

max. 2000 Zeichen
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Stellen Sie sich bitte vor, eine Mitarbeiterin oder ein Mitarbeiter wiirde sich o6ffentlich
dazu bekennen (Outing), dass sie bzw. er zukiinftig nicht mehr in ihrem bzw. seinem
Geburtsgeschlecht leben mdchte.

Welche Auswirkungen hatte dies Ihrer Meinung nach fiir diese Person in Ihrem
Unternehmen?

Bitte wahlen Sie alle zutreffenden Antworten aus:

keine

Die Entscheidung wirde von der Mehrzahl der Belegschaft akzeptiert

Es wirde hinter dem Ricken der betreffenden Person dariber gelastert

Andere Mitarbeiter (Manner) wiirden sich tber diese Person lustig machen

Andere Mitarbeiterinnen (Frauen) wiirden sich Uber diese Person lustig machen

Die betreffende Person hat kérperliche Gewalt aus Teilen der Belegschaft zu beflirchten

Die betreffende Person hat psychische Gewalt aus Teilen der Belegschaft zu beflirchten
GrofR3e Teile der Belegschaft wiirden diese Person nicht mehr akzeptieren

Die Person hatte mit bdsen Beschimpfungen (z. B. "Schwuchtel", "Mannweib", "Tussi" etc.) zu rechnen
Ein (visueller) Kontakt mit Kunden ware fiir diese Person nicht mehr méglich

Die beruflichen Aufstiegschancen der betreffenden Person waren stark eingeschrankt

Kunden unseres Unternehmens wirden die Zusammenarbeit mit der Person nicht akzeptieren

Uber kurz oder lang wiirde die Person den Arbeitsplatz in unserem Unternehmen verlieren

T I I B A B R

Unser Unternehmen wiirde MaRnahmen ergreifen, um die Akzeptanz dieser Person im Unternehmen zu
sichern

_| Unser Unternehmen wiirde die Person in lhrer Entscheidung unterstitzen

[ ] Unser Unternehmen wiirde versuchen, die Person von diesem Entschluss abzubringen

" | Die Geschéftsleitung bzw. die Inhaber des Unternehmens wiirde diese Person im Unternehmen nicht mehr
dulden

_| Die betroffene Person miisste mit einer sofortigen Kiindigung rechnen

"] Es hatte die Versetzung auf eine andere Stelle/Position zur Folge

" | Die Person hatte mit finanziellen Verlusten (wie z. B. Reduktion der Bezlige, zuklnftig keine Erhéhung der

Bezlige mehr etc.) zu rechnen

35 Glauben Sie, dass - die von Ihnen in der vorgenannten Frage ausgewahlten
Auswirkungen - abhdngig davon sind, ob ein biologischer Mann oder eine biologische
Frau sich o6ffentlich dazu bekennt, nicht mehr im eigenen Geburtsgeschlecht leben zu
wollen?

Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:
O Die Auswirkungen sind fiir einen biologischen Mann wesentlich deutlicher zu spiren

O Die Auswirkungen sind fiir eine biologische Frau wesentlich deutlicher zu spiren

O Es gibt keinen Unterschied, ob ein biologischer Mann oder eine biologische Frau davon betroffen ist



Ihre personliche Einstellung bzw. Meinung

Um ein realistisches Meinungsbild und Ergebnis zu erzielen, mochte ich Sie bitten, die nachfolgenden Fragen nach
Ihrer persénliche Meinung, Einstellung und Empfindung zu beantworten.

Ich moéchte nochmals darau hinweisen, dass die Beantwortung der Fragen vollstdandig anonym
erfolgt. Es werden keine Informationen gespeichert, welche eine Riickschluss auf Ihre Person oder
Ihr Unternehmen zuldsst.

Um ein realistisches Meinungsbild in der Umfrage zu erzielen, sehen Sie bitte davon ab, Fragen nach sozialer oder
gesellschaftlicher Erwiinschtheit zu beantworten.

36 Kennen Sie eine oder mehrere Personen in Ihrem personlichen Umfeld (Familie,
Freunde, nahe Bekannte etc.), die nach Ihrer Meinung nicht Ihren Vorstellungen
einer typischen Frau oder eines typischen Mannes entsprechen?

Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

O Ja
2 Nein

Bitte denken Sie hierbei nicht nur an Personen, die offensichtlich ihr biologisches Geschlecht ablehnen oder in
einem anderen Geschlecht dauerhaft leben méchten (Trans*personen), sondern auch an Personen, die nach
Ihrer Meinung sich nicht ihrem biologischen Geschlecht entsprechend verhalten oder kleiden.

37

Sie haben angegeben, dass Sie eine oder mehrere Personen kennen, welche nach
Ihrer Meinung nicht Ihrer Vorstellung eines typischen Mannes bzw. einer typischen
Frau entsprechen.

Welche Aussage(n) trifft/treffen Ihrer Meinung nach auf diese Person(en) zu?

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfiillt sind:

Antwort war 'Ja' bei Frage '36 [UmfeldTG]' (Kennen Sie eine oder mehrere Personen in lhrem persénlichen Umfeld (Familie,
Freunde, nahe Bekannte etc.), die nach Ihrer Meinung nicht lhren Vorstellungen einer typischen Frau oder eines typischen
Mannes entsprechen?)

Bitte wahlen Sie alle zutreffenden Antworten aus:

Die Kleidung ist nicht geschlechterkonform

Das Verhalten enstpricht nicht dem biologischen Geschlecht

Das Aussehen (Kérperbau, Figur etc.) entspricht nicht dem biologischen Geschlecht
Die Zugehdrigkeit zum biologischen Geschlecht wird offen abgelehnt

Der erlernte Beruf ist nicht geschlechterkonform

Das ausgetibte Beruf ist nicht geschlechterkonform

Die sexuelle Orientierung (Homosexualitat)

IO OO oo

Sonstige Griinde
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Welche Eigenschaften bzw. Aussagen treffen nach Ihrer Meinung auf Sie selbst zu?

Bitte wahlen Sie die zutreffende Antwort fur jeden Punkt aus:

trifft ziemlich

trifft vollig zu zu teils/teils trifft wenig zu trifft nicht zu
ich bin ein toleranter
Mensch O O a a o
Religion ist mir
wichtig O O G G 9
ich bin konservativ 0 ] O O O
ich mache meine
Arbeit gerne O O o o O
fur Neues bin ich
offen O O O O O
ich reise gerne O @ O O O
ich achte auf mein
AuReres O O O O O
ich akzeptiere das
Anderssein O O O O O
ich bin mit mir selbst
zufrieden O O O O O
Die Wichtigkeit von
Chancengleichheit
(Vielfalt) wird O O o o @)
Uberbewertet
ich trage gerne
ausgefallene Kleidung O O o o O
jeder soll nach seiner
fagon gllcklich ) ) ) ) )
werden
ich bin ein liberaler
Mensch O O O O O
ich interessiere mich
fir andere Kulturen O O © © O
abweichende sexuelle
Orientierungen lehne ) ) ) ) )
ich ab
ich behandle alle
Mitarbeiterlnnen
gleich
ich wirde gerne ein
anderer Mensch sein C C O
ich habe Verstandnis
fir Menschen mit
abweichender O O o o @)
sexueller Identitat
ich halte an
Traditionen fest O O O O O
Personen, die
gegengeschlechtliche
Kleidung tragen, O O o o O
lehne ich ab
ich arbeite gerne im
Toarehed O @) @) @) 0

fr mich zahlt nur die
Leistung O O @ @ O
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Zum Schluss noch eine Bitte...

Wairen Sie bereit, einige sehr personliche Fragen zur eigenen Geschlechtsidentitat zu
beantworten?

Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

O Ja
2 Nein

Die Beantwortung der Fragen ist vollstdandig anonym. Es werden keine Informationen
gespeichert, welche eine Riickschluss auf Ihre Person oder Ihr Unternehmen zuldsst.
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Nachfolgend finden Sie Aussagen zur eigenen Geschlechtsidentitit. Bitte lesen Sie
die einzelnen Aussagen aufmerksam durch und geben Sie an, in welchem AusmaB die
Aussage auf Sie personlich zutrifft.

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfiillt sind:

Antwort war 'Ja' bei Frage '39 [ZustimmungPers]' ( Zum Schluss noch eine Bitte... Waren Sie bereit, einige sehr personliche
Fragen zur eigenen Geschlechtsidentitat zu beantworten? )

Bitte wahlen Sie die zutreffende Antwort fiir jeden Punkt aus:

trifft eher

trifft zu trifft eher zu teils/teils nicht zu trifft nicht zu
Ich bin mir meines
Geschlechts innerlich 0 @ @ ] O
sicher
Ich finde Spal} daran,
mein Aussehen (Z. B.
Kleidung, Frisur etc.) in ] O O ) O

Richtung auf das andere
Geschlecht zu andern

Ich finde Spal3 daran, in
die Rolle des andere ) ] ] () O

Geschlechts zu wechslen

Geschlechtszugehorigkeit
an sich empfinde ich als

etwas, das mir von aulten O O O O O

aufgedrangt wird

Ich flihle mich meinem
Geburtsgeschlecht

zuzugehoren, gleichgiiltig 0 ) ) 0 O
ob ich mich mannlich

oder weiblich verhalte

Ich habe das Gefiihl,
meinem
Geburtsgeschlecht

zuzugehbren, ganz gleich O ] O O O

ob ich mannliche oder
weibliche Eigenschaften
habe

Ich fiihle mich meinem
Geburtsgeschlecht

zuzugehdoren, ganz gleich

ob ich aulierlich eher O O O O @)
mannlich oder eher

weiblich wirke

Ich werde von meinem

Umfeld als Frau @ O O O O

wahrgenommen
Ich werde von meinem

Umfeld als Mann @ O O O O

wahrgenommen

Ich hatte Zeiten/Phasen,

in denen ich mir meines

Geschlechts nicht sicher O O O O O
war

Die Vorstellung im Kérper

des anderen Geschlechts 0 ] O O O

zu leben, liegt mir fern

Ich kann es mir gut

vorstellen, wie es sich

anfiihlt, im anderen O O O O O
Geschlecht zu leben

Ich kann es mir

vorstellen, mich sowohl

als Frau als auch als O O O O O
Mann zu flihlen



Ich flihle mich Frauen
ahnlicher als Mannern

Ich flihle mich Mannern
ahnlicher als Frauen

Ich habe das Gefiihl des
"Mannseins" in mir

Ich habe das Gefiihl des
"Frauseins" in mir

Ich verhalte mich so, wie
es meiner
Idealvorstellung fir eine
Person meines
Geburtsgeschelchts
entspricht

So wie ich bin,
entspreche ich meiner
Idealvorstellung von einer
Person meines
biologischen Geschlechts

Ich wirke nach auf3en so,
wie es meiner
Idealvorstellung flr eine
Person meines
Geburtsgeschlechts
entspricht

Ich flihle mich von
meinem Umfeld so
akzeptiert, wie ich bin

Ich habe das Gefiihl,
dass die
Geschelchterrolle meines
Geburtsgeschlechts fir
mich die richtige ist

trifft zu

C

O
O
O

O

trifft eher zu

O

O
O
O

o

teils/teils

O

O
O
O

o

trifft eher
nicht zu

O

O
O
O

@]

trifft nicht zu

O

)
O
O

O

Das biologische Geschlecht bezieht sich auf das bei der Geburt festgestellte Geschlecht (mannlich/weiblich).



Vielen Dank fiir Ihre Unterstiitzung.

Bei Rlickfragen oder flir weitere Informationen schreiben Sie mir bitte eine Email an:
stefan.balk@stefanbalk.de

oder per Post an:

Stefan Balk
GegenbaurstraBe 4
88239 Wangen im Allgau
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Problemstellung und Ziel der Arbeit

Als Problemstellung fiihrt der Autor an:

Der demografische Wandel und der damit einhergehende zuklinftige Mangel an Fach- und-
Fiihrungskréften verstdrken den Druck auf Unternehmen und Organisationen, sich Personen-
gruppen zu 6ffnen, welche bisher bei der Personalgewinnung nicht beriicksichtigt wurden oder
sogar nicht erwiinscht waren.

Als Wissenschatftliche Fragestellung bzw. Ziel der Arbeit fiihrt der Autor an:

Diese Master-Thesis setzt sich damit auseinander, wie hoch der Anteil betroffener Menschen ist
und wie sich Unternehmen und deren Mitarbeiterinnen gegeniiber diesen Personen verhalten.
Daraus resultierend werden die Auswirkungen auf die Erlangung einer bestimmten Position bzw.
auf den beruflichen Aufstieg von transidenten Menschen beleuchtet.

Stellungnahme des Gutachters zu Problemstellung und Forschungsfrage bzw. Ziel der Arbeit:

Zunehmend weisen Studien auf eine Bedeutung des vom Autor geschilderten Problems hin,
wobei sich die Forschungsleistung in diesem Bereich in den letzten Jahren verstarkt hat. Unter-
sucht wird die Thematik aus dem Blickwinkel unterschiedlicher Disziplinen, was der Autor ent-
sprechend dargelegt hat.

Abgeleitet von der Problemstellung werden zwei aufeinander Bezug nehmende Forschungsfra-
gen gestellt, auf deren Grundlage eine fundierte Auseinandersetzung mit relevanten theoreti-
schen Grundlagen sowie eine empirische Untersuchung erfolgt.




Gliederung

Die Arbeit gliedert sich in elf Teile (exkl. Literaturverzeichnis, etc.). Gliederung und Untergliede-
rung sind in Ordnung.

Inhalt
* Einleitung
* Begriffe

* Transidentitat — ein tabuisiertes Phanomen

* Geschlechteridentitat gleich sexuelle Orientierung?

* Geschlecht und Geschlechterrollen

* Verhalten, Einstellung und Erscheinung

* Wahrnehmung, ldentitat und Zugehdarigkeit

* Pravalenz von Transidentitat

* Theorie der Stereotype

* Analyse der Umfrageergebnisse und Beantwortung der Forschungsfragen
* Zusammenfassung und Handlungsempfehlungen

Begriindung und Feedback

Die vorliegende Arbeit beleuchtet das Thema abweichender Geschlechtsidentitat insbesondere
im Hinblick auf Pravalenz sowie die Auswirkungen und das Verhalten im beruflichen Kontext in
verstandlicher und nachvollziehbarer Weise. Die Problemstellung ist aktuell und bildet die
Grundlage fiir die zwei Forschungsfragen, die im Zuge der Arbeit von unterschiedlichen Seiten
beleuchtet und als Ergebnis der empirischen Studie konkret beantwortet werden.

Der theoretische Teil der Arbeit ist gut strukturiert, die Abbildungen sorgen fiir zusétzliche Uber-
sichtlichkeit und bringen Wesentliches auf den Punkt. Besonders hervorzuheben ist die kritische
Auseinandersetzung mit der Literatur, u.a. die Diskussion Uber Stereotype im beruflichen Um-
feld. Die betrachtete Literatur ist konkret und relevant im Hinblick auf die Fragestellung.

Die verwendete deutsch- und englischsprachige Literatur ist aktuell, wobei sowohl Monogra-
phien und Beitrdge in Sammelbanden als auch Artikel in wissenschaftlichen Journalen zitiert
werden.

Der Abschnitt zur Methodik im ersten Kapitel verdeutlicht den Prozess der Entwicklung der for-
schungsleitenden Fragestellungen in strukturierter Weise und begriindet die Auswahl der Stich-
probe, ebenso wird die Vorgehensweise bei der Durchflihrung knapp dargelegt.

Die Ergebnisse werden Ubersichtlich dargestellt, u.a. durch den Einsatz von Diagrammen und
Tabellen, und im Lichte der Theorie diskutiert. Die Schlussfolgerungen sind aussagekraftig und
gut argumentiert. Die Erkenntnisse zur Pravalenz decken sich weitgehend mit und erganzen
somit frihere Studien zu dieser Thematik. Im Kapitel ,Zusammenfassung und Handlungsemp-
fehlungen® wirft der Autor im Hinblick auf seine Auseinandersetzung mit einer verwandten The-
matik relevante Fragen fir Unternehmen auf, die gleichsam als Ausgangspunkt flr weitere Stu-
dien betrachtet werden kénnen. Zudem unterstreicht der Autor die Bedeutung der Unterneh-
menskultur im Lichte der Akzeptanzthematik.



Insgesamt erflllt die vorliegende Master Thesis in inhaltlicher, wissenschaftlicher und formaler
Hinsicht die Anforderungen in sehr guter Art und Weise.

Die Master Thesis kann in der vorliegenden Form angenommen werden und ist mit
1 (sehr gut)

ZU bewerten.
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