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Der Themenbereich sexuelle und ge-
schlechtliche Vielfalt gerat im Kontext von
Diversitdtsmanagement in sachsischen
Unternehmen selten in den Blick. Dabei ist
es erwiesen, dass ein offener Umgang mit
Vielfalt unter anderem das Wohlbefinden
lesbischer, schwuler, bisexueller, trans*/
transgeschlechtlicher,  inter*/  interge-
schlechtlicher, nicht-bindrer und queerer
(Isbting*) Arbeitnehmer*innen erheblich
steigert und auch wirtschaftlich zu einer er-
hohten Performance beitragen kann.
Gerade vor dem fir Sachsen bis 2030 pro-
gnostizierten Fachkraftebedarf sollte zu-
dem keine Zielgruppe auBBer Acht gelassen
werden.

Unser Fachtag hatte zum Ziel, praxisorien-
tierte Kenntnisse zum Themenfeld sexuelle
und geschlechtliche Vielfaltam Arbeitsplatz
und zu den Vorteilen von Diversitatsma-
nagement-Ansatzen zu vermitteln. Gleich-
zeitig transportierte er Handlungswissen,
um Unternehmen zu beféhigen, konkrete
Schritte zu gehen, Barrieren abzubauen, at-
traktive Arbeitsbedingungen zu schaffen so
wie Fachkrafte zu gewinnen und zu halten.

Die Teilnehmenden waren zudem eingela-
den, sich anhand von Best Practice-Beispie-
len aus Sachsen und dem Bundesgebiet zu
informieren und zu vernetzen.

Eine Veranstaltung des LSVD Sachsen eV,
Gerede elV. Verein fir sexuelle und ge-
schlechtliche Vielfalt, Genderkompetenz-
zentrum Sachsen (FrauenBildungsHaus
Dresden eV.) und der LAG Queeres Netz-
werk Sachsen e.V.

In Kooperation mit ,Open Saxony!”, ein
Projekt der Courage - Werkstatt fiir demo-
kratische Bildungsarbeit e.V. und Wirtschaft
fir ein weltoffenes Sachsen e.V. sowie dem
Biro der Gleichstellungsbeauftragten der
Landeshauptstadt Dresden.
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GRUSSWORTE (AUSZUGE)

Martin Dulig, Sachsischer Staatsminister

fur Wirtschaft, Arbeit und Verkehr

Dr." Alexandra-Kathrin Stanislaw-
Kemenah, Gleichstellungsbeauftragte der
Landeshauptstadt Dresden

Herkdmmliche Geschlechterrollen pragen noch immer unse-
re Gesellschaft und damit auch das Miteinander in Unterneh-
men und Organisationen. Geschlechtliche Identitaten sind mit
mannlichen, weiblichen, trans* und inter* Personen jedoch
weitaus vielfaltiger. Nicht nur der Stand der Wissenschaft hat
inzwischen beim Thema Vielfaltigkeit einen groBen Sprung
nach vorne getan, sondern auch weite Teile unserer Gesell-
schaft. Und das ist auch gut so! Entscheidend ist, die Potenziale
aller Menschen zu erkennen und zu fordern. Damit schaffen wir
die Grundlagen fir Selbstbestimmung und Anerkennung.
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Es sollte selbstverstandlich sein, dass jeder Mensch in seiner
Einzigartigkeit die gleiche Wertschatzung und den gleichen Re-
spekt erfahrt. Damit jede Person ihre Starken entfalten kann, ist
es jedoch Aufgabe der Organisation, entsprechende Voraus-
setzungen zu schaffen. Auch hier gibt es einen breiten Straul3
von Moglichkeiten, der von der Initiierung von verpflichten-
den Fortbildungen zur Sensibilisierung fir Diversitat Gber die
entsprechende Prifung von anonymen Bewerbungsverfahren
nebst geschlechtsneutraler Ausschreibung, der Einrichtung
und Durchfiihrung eines Diversitats-Checks und unterneh-
mensinternen entsprechenden Managements bis hin zur Ein-
richtung einer Beschwerdestelle gemaB3 AGG reichen mag.
Aber das alles reicht nicht, wenn nicht entschieden dort gegen
Diskriminierung wegen sexueller oder geschlechtlicher Vielfalt
vorgegangen wird, wo sie konkret geschieht.
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Wenn LGBT*IQ Menschen das Gefluhl haben, dass sie ihre Iden-
titatam Arbeitsplatz verstecken mussen, dann konnen wir es mit
einem Produktivitatsverlust zu tun haben, der bis zu 30% reicht.
Die Inklusion von LGBT*IQ lohnt sich, weil beispielsweise die
Produktivitdt der Mitarbeitenden hdher ist, wenn sie sich keine
Sorgen machen mussen, ob sie sich outen sollten oder nicht,
sondern so akzeptiert werden, wie sie sind. Wir konnen uns
auBerdem mit LGBT*IQ inklusiven MalBnahmen als attraktiver
Arbeitgeber positionieren, was beim Fachkraftemangel eine
sehr wichtige Rolle spielt. Denn 72% der Menschen, die sich
als LGBT*IQ-Verblndete bezeichnen, wirden eher eine Stelle
in einem Unternehmen annehmen, das LGBT*IQ Mitarbeiten-
de unterstltzt. Trauen Sie sich, das Thema auf lhre Agenda zu
setzen. Gemeinsam kénnen wir LGBT*IQ Vielfalt zu einem rich-
tigen Standortvorteil machen.
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Weiblich, mannlich, divers, kein Ge-
schlechtseintrag - eine Einfiihrung zur

Anerkennung von geschlechtlicher
Vielfalt in der Arbeitswelt.

Queere Menschen - vielfiltige
Lebenslagen: Eine Einfiihrung. '

Queere Personen erleben in Deutschland im-
mer noch Diskriminierung oder Ungleichbe-
handlung - auch am Arbeitsplatz. Der Vortrag
beleuchtete mogliche Folgen fir Gesundheit,
das seelische Wohlbefinden und die Lebens-
qualitat. Er fihrte zudem in die Themen sexu-
elle und geschlechtliche Vielfalt, Lebenslagen
und Erfahrungen von Isbtig* Personen ein.
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Unsere Gesellschaft ist nach wie vor hetero-
normativ und bindr gepragt, weshalb quee-
re Personen mit Abwertungen ihrer sexuellen
und geschlechtlichen Vielfalt z.B. als ,Phase”
oder als ,Gefahr fir Geschlechtskrankheiten”
konfrontiert werden. Darlber hinaus erleben
Isbtig* Personen im Alltag (strukturelle) Diskri-
minierung oder Mikroaggressionen.

GERDA MATZEL
FACHARZTIN FUR INNERE MEDIZIN,

ARBEITSKREIS QUEERE ARZT*INNEN

Diese Erfahrungen flhren dazu, dass queere
Personen ein erhdhtes Risiko flr psychische Er-
krankungen, Substanzmittelgebrauch, Armut,
Obdachlosigkeit oder Arbeitslosigkeit haben.
Sie suchen beispielsweise verzégert einen Arzt
beikdrperlichen Beschwerden auf. Im Vergleich
zur restlichen Bevolkerung sind sie unter ande-
rem fast dreimal haufiger von Depressionen
und Burnout betroffen und fihlen sich doppelt
so oft einsam.

Auf eigene Ressourcen zurlickzugreifen und
sich ein gewisses Mal3 an Resilienz aufzubauen,
kann gegen die genannten gesundheitlichen
Folgen helfen. Solche Ressourcen kénnen ,safe
spaces”, soziale Netzwerke, Freund*innen und
Familie oder Community-basierte Unterstit-
zungsangebote und Initiativen sein. Letztere
sollten genauso wie Beratungs- und Unterstut-
zungsangebote finanziell abgesichert und poli-
tisch unterstitzt werden. Darilber hinaus ist es
Aufgabe von Politik, die Akzeptanz von sexuel-
ler und geschlechtlicher Vielfalt zu férdern, in-
dem Aus- und Weiterbildung manifestiert, gen-
derneutrale und achtsame Sprache verwendet
und Initiativen unterstitzt werden.
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Seit dem 01. Januar 2019 existiert der Perso-
nenstand divers zusatzlich zu mannlich, weib-
lich und dem offenen Eintrag.

Was die gesetzlich verankerte Anerkennung
von geschlechtlicher Vielfalt fur Arbeitge-
ber*innen und generell im Bereich Beschéf-
tigung und Beruf bedeutet, wurde im Vortrag
beleuchtet. Neben Basiswissen zu geschlecht-
licher Vielfalt wurden exemplarisch Handlungs-
bedarfe und Moglichkeiten zur Anerkennung
und Antidiskriminierung am Arbeitsplatz und in
der Arbeitsorganisation aufgezeigt. Grundlage
des Vortrages war die 2020 erschienene Studie
.Geschlechterdiversitat in Beschéaftigung und
Beruf”, die Fitty et al. im Auftrag der Antidiskri-
minierungsstelle des Bundes durchfihrten.

Diskriminierung aufgrund des Geschlechts
findet immer dann statt, wenn Menschen auf-
grund der Zuordnung zu einer bestimmten
Geschlechterkategorie ungerechtfertigt be-
nachteiligt werden. Seit der Anderung des Per-
sonenstandsgesetzes ist Geschlechtervielfalt
zwar rechtlich anerkannt - inter*, trans* und
nicht-bindre Menschen sind jedoch weiterhin
von Diskriminierung und Gewalt betroffen.
Auch im Berufsleben. Bereits bei der Jobsuche,
im Bewerbungsprozess oder bei Einstellungs-

entscheidungen werden negative Erfahrungen
gemacht, die sich auch in der Arbeitslaufbahn
und Karriereentwicklung fortfihren. Eine hohe
Arbeitslosigkeitsrate und ein niedriges Einkom-
mensniveau bei geschlechterdiversen Men-
schen sind hier die Konsequenzen.

Studien zeigen, dass Arbeitgeber*innen trotz
Antidiskriminierungsgesetzgebungen und Sen-
sibilisierungen immer noch von Geschlechter-
stereotypen geleitet sind, wenn Sie Stellen aus-
schreiben und Kandidat*innen bewerten. Um
dieser Lage zu begegnen und einen effektiven
Diskriminierungsschutz fir inter*, trans* und
nicht-binare Menschen zu gewahrleisten, sind
drei ineinandergreifende und komplements-
re Dimensionen zentral: Anerkennung, Inklu-
sion und Forderung von Chancengleichheit.
Konkrete Handlungsfelder sind dafiir die Be-
triebskultur, Sprache und Kommunikation, Per-
sonalgewinnung, Sanitdranlagen, geschlechts-
bezogene Daten und geschlechterdiverse
Berufskleidung.

PROF. DR. TAMAS JULES FUTTY

JUNIORPROFESSOR FUR DIVERSITAT UND
BILDUNG, EUROPA-UNIVERSITAT FLENSBURG




Beispiele guter Praxis.

MDR - mitten in der Vielfalt

Als offentlich-rechtliches Medienhaus fir Sach-
sen, Sachsen-Anhalt und Thiringen versteht
der Mitteldeutsche Rundfunk (MDR) Vielfalt als
wesentlichen Teil seines Auftrages.
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Vielfaltige Teams schaffen vielfaltiges Pro-
gramm fir ein vielfdltiges Publikum”: Dieser
Leitsatz steht exemplarisch fir eine ganzheit-
liche Herangehensweise sowohl mit Blick auf
die Belegschaft als auch auf das Publikum des
MDR. Ein Kern dieser Bemihungen ist das im
Oktober 2019 gegriindete Netzwerk fir Viel-

falt im MDR. Es versteht sich als Ideenschmie-
de, Austauschplattform und geschitzter Raum

OLAF HEILEMANN
VIELFALTSMANAGER DES MITTEL-

DEUTSCHEN RUNDFUNKS

Vielfalt in sachsischen Unternehmen.

fur Mitarbeitende, die wiederum als Multipli-
kator*innen fur Vielfalt in ihren Bereichen fun-
gieren. Derzeit zahlt das Netzwerk gut 50 En-
gagierte. Die Lebenswelten von Menschen aus
dem LGBTQ+ Spektrum werden zunehmend im
MDR-Programmangebot sichtbar, so im MDR
SPUTNIK Pride-Podcast. 2022 widmeten sich
verschiedene Reportagen diesem Themenfeld,
zum Beispiel die exactly-Ausgaben ,Queer bei
Bundeswehr und Polizei”, ,Queere Eltern - Der
lange Weg zum Kind” oder ,Wer hat Angst
vorm Regenbogen - Queer in Osteuropa”. All-
jahrlich beteiligt sich der MDR mit Programm-
angeboten am bundesweiten Diversity-Tag der
Charta der Vielfalt.

ARCO - Das Pride Netzwerk der Commerzbank

ARCO - aus dem Spanischen fir (Regen-) Bo-
gen - wurde 2002 von zwei Mitarbeitenden der
Commerzbank mit Unterstitzung der Personal-
abteilung gegriindet und ist eins der altesten
und mit rund 500 Mitgliedern auch eins der
grof3ten Unternehmensnetzwerke seiner Art in
Deutschland. ARCO bietet seinen Mitgliedern
einen “Safe Space”, beantwortet Fragen zur
Thematik der sexuellen Orientierung und ge-
schlechtlichen Identitdt am Arbeitsplatz und

sorgt mit KommunikationsmaBnahmen und
Veranstaltungen intern und extern fir mehr
Sichtbarkeit und Akzeptanz von LGBT*IQ. Das
Pride Netzwerk arbeitet ehrenamtlich mit Un-
terstitzung des Diversity Managements und
nimmt so maBgeblich Einfluss auf die Entwick-
lung der Unternehmenskultur. Unterstitzt wird
es von Fihrungskraften der Commerzbank,
den sogenannten Executive Allys. Auf diese
Weise entsteht ein Arbeitsumfeld, in dem sich
niemand verstecken muss.

Gemeinsames Fazit

Unternehmen und Einrichtungen profitieren
von einem offenen Arbeitsumfeld bei der Ge-
winnung von Fachkraften und bei der Akzep-
tanz bei den Zielgruppen. Mitarbeiter*innen-
Netzwerke sind ein wichtiges Instrument, um
das Thema Vielfalt intern und extern voranzu-
bringen. Dabei ist die Unterstiitzung des Ma-
nagements gewinnbringend fir eine erfolg-
reiche Entwicklung. Eine feste Ansprechperson
zur Koordination sorgt fir mehr Nachhaltigkeit.
Man sollte mit kleinen Schritten und wenigen
Themen beginnen (z.B. mit der Art der An-
sprache von Personen oder mit der Regenbo-
gen-Symbolik Sichtbarkeit schaffen). Mit Work-

SABINE OSTROWICKI

shops, Veranstaltungen oder Artikeln lasst sich
fUr das Thema im Unternehmen sensibilisieren.

SPRECHERIN VON ARCO, DEM LGBT*IQ-

NETZWERK DER COMMERZBANK




Geschlechtervielfalt in Unternehmen umsetzen.

Der Workshop beleuchtete die Thematik Geschlechtervielfalt (trans*, inter*, non-
binar, geschlechtlich queer) in Unternehmen sowie Gesundheitseinrichtungen
wie Krankenhdusern und niedergelassenen Einrichtungen. Er fragte, wie eine Ein-
richtung moglichst zum diskriminierungsfreien Raum fir geschlechtliche Vielfalt
werden kann: Wo kommen wir her, wo stehen wir, wo wollen wir hin?

Im Verlauf stellten sich drei wesentliche Fragen
durch die Teilnehmenden heraus.

Zum ersten wurde erdrtert, wie man in seinem
eigenen Unternehmen Verédnderungen umset-
zen kann und welche MaBnahmen dafir bend-
tigt werden. Erfasst wurde, welche Ressourcen
es schon gibt, welche noch erweitert oder ver-
bessert werden kdnnen und welche noch ge-
schaffen werden mussen.

Zum zweiten wurde die Frage der Situation
einer Bewerbung betrachtet. Hier wurde Uber-
legt, welche MaBnahmen notwendig sind, da-
mit die Bewerber*innen eine mdglichst bar-
rierefreie Bewerbung durchlaufen kénnen und
welche MaBnahmen ergriffen werden mussen,
um diese Personen in den Arbeitsprozess dis-
kriminierungsarm zu integrieren.

Zum dritten wurde die Frage formuliert, was
notwendig ist, wenn sich eine Person im Be-
trieb outen mochte. Wie geht eine vorgesetzte
Person am besten mit dem Wunsch um und wie
kann ein erfolgreiches Outing am besten erfol-
gen?

Unstrittig war die Frage, ob es notwendig ist,
ein Vorhaben so zu verdndern, dass Personen,
die sich auBerhalb der Geschlechter Mann
oder Frau verorten, mitgedacht werden mus-
sen. Vielmehr wurde detailliert dariiber nach-
gedacht, wie diese Veranderungen umgesetzt
werden kdnnen.




Eckpunkte eines queer-freundlichen Personal-

marketings.

Ein offenes und tolerantes Betriebsklima ist bei der Suche nach einem Arbeits-
platz fir queere Menschen Uberdurchschnittlich wichtig. Um Isbtig* Personen als
Mitarbeiter*innen zu gewinnen, missen Unternehmen folglich dafiir sorgen, dass
Toleranz und Vielfalt am Arbeitsplatz etabliert werden. Der Workshop diskutierte,

wie dies erreicht werden kann.

Zu Beginn sollten sich die Teilnehmenden zu
verschiedenen Aussagen Uber Isbtig* Personen
in der Arbeitswelt positionieren. Dabei wurde
deutlich, dass diese oftmals gut qualifizierte
Fachkrafte sind, die Wert auf ein offenes Be-
triebsklima legen. Um sie als Arbeitnehmer*in-
nen zu gewinnen und zu halten, bendtigt es in
der Folge ein inklusives und queer-freundliches
Personalmarketing:

1. Richtlinie bzw. Leitbild erstellen

Sexuelle und geschlechtliche Vielfalt sollten als
Thema in (Antidiskriminierungs-) Leitbildern
von Unternehmen aufgenommen und durch
alle Mitarbeiter*innen getragen werden.

2. Einstellungsstrategie

Die Rekrutierung von Fachkraften ist ein wichti-
ger Schlussel. Insbesondere Ausschreibungen
und Bewerbungsverfahren sollten queersen-
sibel sein, beispielsweise auch durch explizite
Ansprache von Isbtiq * Personen oder anony-
misierte Bewerbungsverfahren.

3. Schulungen anbieten

Fir ein sensibles und fur sexuelle und ge-
schlechtliche Vielfalt empathisches Kollegium,
sollten verbindliche Trainings fir alle Mitarbei-
tenden angeboten werden.

CAROLIN WIEGAND

GEREDE E.V. VEREIN FUR
SEXUELLE UND
GESCHLECHTLICHE VIELFALT

4. Support-Events

Zur Gewinnung von lIsbtig* Fachkréften kon-
nen sich Unternehmen auf queeren Jobmes-
sen oder Jobbdrsen préasentieren und/oder an
Community-nahen Veranstaltungen (CSDs) be-
teiligen.

5. LSBTIO* Netzwerke (intern)

Spezifische Netzwerke im Unternehmen kon-
nen einerseits zur Vernetzung von Isbtig* Mit-
arbeiter*innen beitragen und andererseits ihre
Sichtbarkeit oder die des Themas im Unterneh-
men erhdhen. Sie wirken sowohl nach innen als
auch nach auf3en.

6. LSBTIQ* Vereine als Partner*innen
Kooperationen mit ortsansassigen queeren
Vereinen kénnen sinnvolle Synergieeffekte her-
vorbringen.

7. Kommunikation

Das Unternehmen sollte gute Wege der Kom-
munikation finden, um sein Engagement fur
mehr Akzeptanz von sexueller und geschlecht-
licher Vielfalt nach auBen zu préasentieren und
ein respektvolles Miteinander zwischen den
Mitarbeiter*innen zu férdern.

KERSTIN RIETSCHEL

GLAXOSMITHKLINE
GMBH & CO. KG 13

Einfilhrung in eine queer-offene Unternehmens-

kultur.

Diversitat, Offenheit und Toleranz als zunehmende Werte im Unternehmen soll-
ten sexuelle und geschlechtliche Vielfalt miteinschlieBen. Dies beinhaltet auch die
Anerkennung und Wertschatzung queerer Mitarbeiter*innen, ihrer Perspektiven,
Lebensweisen und Potenziale. Der Workshop fokussierte dabei insbesondere die
Organisationsebene, Arbeitsatmosphare und -kultur.

Viele Menschen kommen zum Arbeiten und Le-
ben nach Sachsen. Das Bundesland nennt sich
selbst weltoffen und tolerant. Das schlief3t auch
Isbtiq* Personen ein. Diesem Grundsatz wird je-
doch, wie in vielen Studien belegt, Iangst nicht
immer entsprochen.

Der Workshop wurde durch einen Input zu
Problemlagen und Bedarfen queerer Arbeits-
nehmer*innen eingeleitet. In Kleingruppen
erarbeiteten die Teilnehmenden danach die
Grundlagen Isbtig* freundlicher Arbeitge-
ber*innenstrukturen. Dabei wurden Vielfalt und
die Wertschatzung der Unterschiede, die Situ-
ation von Isbtiq* Personen am Arbeitsplatz so-
wie Griinde und Motivationen fir die Inklusion
queerer Arbeitnehmender unter Einnahme ver-
schiedener Perspektiven eingebracht.

Folgende Ergebnisse wurden festgehalten:

e Gleichstellung darf nicht nur zwischen Mann
und Frau betrachtet werden.
Unternehmen sollten sich verpflichten, Viel-
falt als Ganzes und Querschnitt zu betrach-
ten und zu implementieren.
Die Sensibilitét fir queere Lebenswirklich-
keiten ist noch zu gering und sollte daher

MICHEL ROHRICHT

LSVD SACHSEN E.V., PROJEKT
"QUEER AM ARBEITSPLATZ"

mehr Aufmerksamkeit erhalten.

Vorbehalte gegen Isbtig* Personen und ihre
Lebensweisen sind vorhanden.
Beschwerdestellen, Ansprechpartner*innen
und Multiplikator*innen sollten geschaffen
bzw. qualifiziert werden.

Im Personalbereich braucht es Umstel-
lungen in der Zielgruppenansprache, im
Recruiting und in der Bindung von Mitarbei-
tenden.

Die Innen- und AuBenkommunikation von
Arbeitgebenden sollte auf diskriminieren-
de Inhalte Gberprift werden.

JO LABECKA

PROUT @WORK
14



Von reaktiv zu proaktiv - geschlechtergerechte
Sprache im Arbeitsumfeld.

Im Workshop wurden praxisnah der Umgang mit sprachlicher Geschlechterdis-
kriminierung und mogliche Losungsansatze fur das Arbeitsumfeld erarbeitet. Da-
bei wurden sprachliche Barrieren und Hirden anhand von Beispielen aus dem
Arbeitsalltag dargestellt und Moglichkeiten diskutiert, intern und extern fur eine
geschlechterdiverse Kommunikation zu sensibilisieren.

Die Referentinnen* berichteten von der Her-
angehensweise fir eine geschlechtergerechte
Sprache in ihrem Start-up, bezogen sich dabei
aber auch auf Literatur und wissenschaftliche
Untersuchungen zum Thema sowie Erfahrun-
gen aus der Arbeit in anderen (internationalen)
Unternehmen.

Beide verwiesen darauf, dass bei ihnen am An-
fang nicht in erster Linie das Thema Sprache
steht, sondern die Frage: Wie kénnen wir inklu-
siv sein? Wie konnen Menschen Teil werden?
In ihrem Unternehmen gibt es klare Antidiskri-
minierungsrichtlinien und Regelungen, die das
Thema auf der strukturellen Ebene aufgreifen.
Zudem wird Wert daraufgelegt, Menschen fir
das Thema zu gewinnen, den Blick fir Diver-
sitdt zu Offnen und auch kleine Unterschiede
sichtbar zu machen. Dabei geht es auch darum,
Menschen zu fragen, wie sie Sachen und Situa-
tionen wahrnehmen.

Fir die konkrete Sprachpraxis empfehlen sie,
unterschiedliche Optionen aufzuzeigen und
auszuprobieren, bspw. eine Feminisierung
der Sprache, neutrale Formulierungen oder
die Verwendung von Genderzeichen wie das
Sternchen bzw. den Asterisk. Wir sollten uns
immer wieder vor Augen halten, was unter-

MARIE-JO
GOLDMANN

THE NU COMPANY GMBH
GMBH

ANNA WENZEL
THE NU COMPANY

schiedliche Worter und Begriffe in unserem
Kopf machen. Denn Studien zeigen, wie die
Verwendung ausschlieBlich grammatikalisch
mannlicher Formen auch in unserer Vorstellung
auf Manner verweist und Frauen oder andere
Geschlechterpositionen wie bspw. nicht-binare
Menschen nicht mehr mitgedacht werden.

In ihrem Start-up werden geschlechtsneutrale
Formulierungen in Arbeitszeugnissen und Ver-
trdgen verwendet. Auch gibt es geschlechts-
neutrale Toiletten (in Form von Einzelkabinen).
Verwiesen wurde auch auf Schnittstellen zu
anderen Antidiskriminierungs- bzw. Inklusions-
themen, bspw. Themen der

Barrierefreiheit und der Gewinnung von Mit-
arbeiter*innen mit Behinderung.

ASTRID TAUTZ

GENDER-
KOMPETENZ-  1°
ZENTRUM
SACHSEN

WAS WIR MITNEHMEN?

VIELFALT IN SACHSISCHE UNTERNEHMEN BRINGEN!

Unterschiedliche Studien zeigen, dass von ei-
nem offenen Umgang mit den Themen sexuel-
le und geschlechtliche Vielfalt am Arbeitsplatz
noch nicht die Rede sein kann, denn Isbtig*
Personen sind am Arbeitsplatz einem deutlich
erhdhten Diskriminierungsrisiko ausgesetzt.
Méchten Unternehmen Vielfalt als wertvolle
Ressource gewinnbringend einsetzen, also
ihren queeren Angestellten und Mitarbeiter*in-
nen ein offenes Arbeitsklima und freie Entfal-
tungsmoglichkeiten bieten, braucht es das
Wissen um Isbtig*-spezifische Lebenswirklich-
keiten, um mogliche Barrieren abzubauen.

Angesichts des herrschenden Fachkrafteman-
gels in Sachsen kénnen Unternehmen so von
einem erhdohten Commitment und mehr Ar-
beitszufriedenheit queerer Mitarbeiter*innen
profitieren. Der positive Weg zu mehr Vielfalt
im Unternehmen, der in vielen sachsischen
Unternehmen schon beschritten wurde, sollte
deshalb im Bereich sexuelle und geschlechtli-
che Identitét fortgefihrt werden.

Ziel unseres Fachtages war es deshalb, praxis-
nahe Kenntnisse im Themenfeld sexuelle und
geschlechtliche Vielfalt fur sachsische Unter-
nehmen zu vermitteln. Mit Uber 40 Teilneh-
menden aus dem ganzen Freistaat und unter-
schiedlichen Branchen sowie Referent*innen
aus Wissenschaft und Praxis wurde eine breite
thematische Palette prasentiert und diskutiert.
Auch das Feedback der Teilnehmenden l&sst
darauf schlieBen, dass die Inhalte und Frage-
stellungen richtig platziert waren.

Gewiss ist ein Tag nicht ausreichend, um alle
Aspekte zu bericksichtigen - vielmehr soll er

als Ansto3 und Ermutigung dienen, einen wei-
teren Schritt in Richtung diverse Arbeitswelt zu
gehen. Unbestritten ist auch, dass firmenspezi-
fische Bedarfe in der praktischen Umsetzung
von Diversitatsmanagement-Ansatzen bertck-
sichtigt werden mussen. So stehen klein- und
mittelgroBe Unternehmen vor anderen Her-
ausforderungen als Arbeitgeber*innen groBer
Firmen. Diese besonderen Bedarfe missen
analysiert und mit entsprechenden MaBnah-
men unterlegt werden. Mit ihrer Teilnahme an
unserem Fachtag zeigten uns die Vertreter*in-
nen unterschiedlicher UnternehmensgréBen,
Branchen und Abteilungen ihr groBes Inter-
esse am Thema und den Wunsch, mehr in die
Akzeptanz von sexueller und geschlechtlicher
Vielfalt am Arbeitsplatz zu investieren.

Fir weiterfUhrende Fragen und Interesse am
Thema kontaktieren Sie uns gern. Wir leiten
lhre Anfragen gern an die Referent*innen wei-
ter. Weitere Angebote und Folgeevents ent-
nehmen Sie bitte unseren Homepages und
unseren Social-Media-Kanélen. Wir freuen uns
uber Ihr Interesse! Unser besonderer Dank gilt
allen Referent*innen und Kooperationspart-
ner*innen, die den Fachtag mit ihrer Expertise
und ihrem Engagement bereichert haben.

Die Veranstalter*innen

LAG Queeres Netzwerk Sachsen e V.

LSVD Sachsen eV

Gerede e.V. Verein fir sexuelle und geschlecht-
liche Vielfalt

Genderkompetenzzentrum Sachsen
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