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1. Einleitung
Der Umgang mit Homosexualitat war in vielen Landder westlichen
Welt vermutlich noch nie so offen wie in der Geganw Auch und
gerade in der Bundesrepublik Deutschland ist dieisiée Identitat von
Menschen schon seit dem 13. Jahrhundert nicht seeliberal behandelt
worden wie gegenwartig. Heute ist Homosexualit@t Reabu mehr.
Zu diesem Allgemeinplatz kann man womdoglich kommbetrachtet
man die jungere Entwicklung der entsprechenden ligekaftlichen
Diskussion in Deutschland. Nicht erst seit dem Vakgler Kriminalisie-
rung von Homosexualitat und damit der endgultigdsschaffung des §
175 StGB 1994 — nach vorherigen Anderungen — ismésexualitat
nicht langer ein Tabuthema. Die Ermdglichung eigleichgeschlechtli-
chen Lebenspartnerschaft nach dem Lebenspartnésgesetz (LPartG)
von 2001 etwa, scheint diesen Eindruck fur dentigoh-juristischen
Bereich ebenso zu bekraftigen wie eine Vielzahl ialed Berichterstat-
tungen als Spiegel und Multiplikator gesellschelftin Denkens, in
denen immer offener und ohne Ressentiments uber oBexoalitat
berichtet wird.
Doch gilt diese scheinbare neue Offenheit wirklighiversell? Ist
Homosexualitat nicht langer stigmatisiert, sondédreil alltaglicher
Normalitdt geworden? Diese Fragen konnen und misdemell negativ
beantwortet werden. So berichtet etwa das MagagmSididdeutschen
Zeitung:

.Die Deutschen wéhlen zwar schwule Birgermeistagen schwule Mode und

hatten mehrheitlich nichts gegen einen schwulenzlean Aber mehr als ein

Drittel der Deutschen sagt: ‘Es ist ekelhaft, waddomosexuelle sich in der

Offentlichkeit kiissen.” Spatestens beim eigenendKiviire eine Hetero-Pille
ganz recht.” (Obermeyer/Schwenke 2006: 1).

Und auch in der Politik ist der Umgang mit der sdlan Identitat von
Menschen keineswegs ohne Einschréankungen. So extheirst im

November 2009 im Bundesrat eine verfassungsrehbhtllpitiative zur

! Die Begrifflichkeit der ‘sexuellen Identitat’” solhier konform zur juristischen
Definition verstanden werden. Sie bezieht sichdiefsexuelle Beziehung einer Person
zu einer anderen. Dies gilt fir Lesben, Schwuldgkbe und Bisexuelle gleichermaf3en.
Eine korrespondierende Erklarung erfolgt ebenfaillRkechtsteil dieser Arbeit.



Gleichbehandlung von Heterosexuellen, Lesben, Skmvuund
Transsexuellen.

Wahrend also in der gesellschaftlichen Gesamtdss&nszweifelsohne
keine vorbehaltslose Entwicklung nachzuzeichnensstHomosexualitét
in bestimmten Einzelbereichen noch deutlich stapkeblembehaftet. So
titelt etwa Die Zeit im Marz 2010 exemplarisch: jD@hef ist schwul.
Homosexualitat gilt noch immer als Karrierekill&tur langsam beginnt
in den Fuhrungsetagen ein Umdenken* (Zotter 20p.7Ufd gerade mit
Blick auf noch immer méannlich dominierte Berufstldvie etwa das
des Soldaten sind Einschatzungen wie die des ImgmeYVehrbeauftrag-
ten des Deutschen Bundestages, Reinhold Robbegeranen, der im
Wehrbericht 2010 zu dem Schluss kommt, dass Honoedexin der
Bundeswehr in unverdndertem Ausmald personliche thidelerfahren.
Er spricht diesbeziiglich von ,Vorfallen, die aniigge und mit
Vorurteilen belastete Anschauungen offenbaren‘r(Sde 2010: 1).
Doch wenn wie hier — freilich nur in einem sehr Zzem Abriss —
nachvollziehbar wird, dass die Situation homosdgueMéanner und
Frauen keineswegs als durchweg positives Bild bedwén werden
kann, gerade im Bereich des Berufslebens sogantéeimegative als
positive Beispiele zu finden sind, welches Lageleitdspricht dann der
Wirklichkeit? Welche wirkliche Situation lasst sichei nuchterner
Betrachtung erkennen? Fragen, die vor allem wisbafigiche
Untersuchungen zu beantworten suchen missen. ftsasind jedoch
kaum entsprechende Forschungsergebnisse vorzufirdibeiten wie
,Out im Office?!” von Dominic Frohn aus dem Jahi0Z0bilden hierbei
die sehr vereinzelten bzw. wenigen Ausnahmen.

Nicht zuletzt aus diesem Grund soll die folgendbedtrzur Beleuchtung
des Umgangs mit Homosexualitdt am Arbeitplatz bgeén. Genauer: Sie
richtet den Fokus auf die Situation von homoseruelFrauen und
Mannern in Bundeswehr und Polizei und verknlUpft sasgewonnene
Bild beruflicher Realitat mit den in der Bundesrbitki Deutschland
herrschenden rechtlichen Vorgaben hinsichtlich Angkriminierung

bzw. Gleichbehandlung.



Diese Arbeit stellt also einen rechtlichen Soll-Weinem Ist-Wert des
beruflichen Alltags homosexueller Polizistinnen uRdlizisten bzw.
Soldatinnen und Soldaten gegeniber. Im Weiteren glaichzeitig wird

hierbei ein Vergleich der Situation homosexuellginvier und Frauen in
Bundeswehr und Polizei ermdéglicht, erkennbare Woteede sollen
entsprechend fixiert und benannt werden.

Um dieser Zielsetzung gerecht zu werden, werdesinem ersten Schritt
die relevanten Gesetze und Richtlinien zu Glei¢hwstg und Anti-

Diskriminierung am Arbeitsplatz vorgestellt. Hierbist neben dem
Grundgesetz der Bundesrepublik Deutschland vomatlas Allgemeine
Gleichstellungsgesetz (AGG), aber auch das Gedwmr die Gleichbe-
handlung von Soldatinnen und Soldaten (SoldGG)ezunan.

Daran anschlieBend wird zundchst auf die im weiteherlauf

angewandte Methodik dieser Arbeit eingegangen, wwodh in einem
dritten Teil die Situation homosexueller Manner umdauen in

Bundeswehr und Polizei beschrieben. Zu diesem Zwegkden im

Vorfeld der Arbeit sechs Interviews mit homosexaelPolizistinnen und
Polizisten bzw. Soldatinnen und Soldaten gefuhe,imh Anhang 01-06
dieser Arbeit beigefligt sind. Eine Auswertung b&rgebnisdarstellung
besagter Interviews wird neben der vorangegang&eschreibung des
Rechtsrahmens den zweiten Schwerpunkt dieser Asbeén.

Die so ermittelten Teilergebnisse werden eine dleftdnde Verknip-
fung und Beurteilung erfahren. Dies soll zum eimm Ziel gerecht
werden, einen Beitrag zur wissenschaftlichen Batrary der Situation
homosexueller Frauen und Manner in Deutschland esteh, zum
anderen aber auch die Grundlage fur weiterfuhreddeersuchungen
bereitgestellt werden. Diese Arbeit erhebt demnagbdricklich nicht
den Anspruch universeller Gultigkeit, sondern beéeteaur den ersten
grundlegenden Schritt einer wissenschaftlichen dgétung der
beruflichen Realitdt homosexueller Frauen und MammeBundeswehr
und Polizei.



2. Rechtsgrundlage fur Gleichbehandlung in der Bundsrepublik
Deutschland

Wie bereits einleitend und zur Struktur der vodieden Arbeit erwahnt,
wird durch dieses Forschungsprojekt das Ziel vgtfotie Situation
Homosexueller in Bundeswehr und Polizei zu untdrenc Zweifellos
spielt dabei die personliche bzw. individuelle Watrmung der in den
benannten Bereichen tatigen Homosexuellen einelegittende Rolle.
Ihr Empfinden ist gleichermalR3en Ergebnis eineshtdiagsprozesses als
auch bestimmender Faktor fur Erwartungen und dgagenwartiges wie
auch zukunftiges Verhalten bzw. Verhaltensanpassunigedeutet damit
also einen ‘Ist-Wert’ der gelebten Realitat. Diealipative Gewinnung
bzw. Untersuchung von Informationen zum Umgang Heewaeller mit
ihrer sexuellen Orientierung im Kollegenkreis, ge@glger Vorgesetzten
und Untergeben, oder einfacher am Arbeitsplatzinen verschiedenen
Facetten, ist also eine sozialkonstruktivistisclerdrerte Nachzeichnung
der subjektiv wahrgenommenen sozialen WirklichBatroffener.

Die Betrachtung eines solchen Ist-Wertes alleineewadoch zu kurz
gegriffen, vermag sie es doch nicht, einen groR&ammen abzubilden.
Einen Rahmen, der von handelnden Akteuren womdghketum
wahrgenommen wird, der fur sie woméglich nur geeingraktische
Relevanz besitzt, oder vielleicht eine unterbewaudtirkung entfaltet;
der vielleicht aber auch von grofRer Bedeutungrididuelles Handeln
ist, der Schutz bietet, Rechte garantiert, zunvaktioder gar offensiven
Handeln ermuntert. Um einer Forschungsperspektireait zu werden
und einen umfassenden Blick auf den Untersuchumgsgtand zu
richten, bedarf es also einer FokuserweiterungdasfKomplement des
beschriebenen Ist-Wertes sozialer Wirklichkeit,eeiBetrachtung eines
‘Soll-Wertes'.

Ein geeigneter Soll-Wert ist dabei als eine Vorgabeformellem und
verbindlichem Charakter zu bezeichnen, der bedufhneie die Situation
Homosexueller am Arbeitsplatz sein sollte und wolwtg sogar
Mallnahmen anbietet, die der Herstellung einer solgldealsituation®

dienen. Er ermdglicht einen groR3eren Blick als ezher psychologisch



orientierte Betrachtung des Individuums; also ademntnisgeleiteten
Grinden einen sozialwissenschaftlichen bzw. sogisthien Blick auf
die Lebenswelt von Individuen, damit auf Gruppenerodjar eine
Gesellschatft.

Tats&chlich wird dieser formelle Soll-Wert in deargpéaischen Union
und der Bundesrepublik Deutschland durch gesetlighhmenrichtli-
nien bzw. Gesetze vorgegeben. Namentlich sind datreider EU die
Antirassismusrichtling2000/43/EG vom 29. Juni 2000), drahmen-
richtlinie Beschéaftigung(2000/78/EG vom 27. November 2000), die
Gender-Richtlinie Arbeitsrech2002/73/EG vom 23. September 2002)
sowie dieGender-Richtlinie Zivilrechf2004/113/EG vom 13. Dezember
2004) zu nennen.

Uber die Gleichheitsgebote der Menschenrechtserkdihinaus, die von
der Bundesrepublik Deutschland in das 1949 verabdete Grundgesetz
aufgenommen wurden und in den Artikeln 1 und 3 GEankert sind,
hat der Deutsche Bundestag 2006 eine entsprechgedetzliche
Umsetzung in Form desligemeinen Gleichbehandlungsgeset{ZesG)
geschaffen, die zu den Vorgaben der EU mindestgosraent ist, in
Teilen sogar dartber hinaus geht (vgl. Antidiskni@iungsstelle des
Bundes 2009: 8). Aus diesem Grund und angesichdsbdechréankten
Umfangs dieser Arbeit sollen hier ausschliel3liche dielevanten
Grundrechtsartikel sowie das AGG betrachtet, ank etwangslaufig
weitgehend identische Betrachtung der EU-Richtlinidningegen

verzichtet werden.

Mit den benannten Richtlinien und Gesetzen liegemélle Regelungen
vor, die Benachteiligungen Beschéftigter ,aus Geinder Rasse oder
wegen der ethnischen Herkunft, des Geschlechts, Riédigion oder

Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters atkar sexuellen
Identitat zu verhindern oder zu beseitigen” (8§ 1&)&ersuchen. Fir die
im Folgenden angestellten Untersuchungen ist digridlechkeit der

‘sexuellen Identitat’ ausschlaggebend, wird siehdeeit gefasst und
bezieht sich auf die sexuelle Beziehung einer Perspeiner anderen.

Demnach werden Lesben, Schwule, Hetero- und Bidlexgkeicherma-



Ben durch das AGG vor ungerechtfertigter Ungleiehamdlung
geschiitzt. Folglich sind die Rahmenrichtlinien der EU, voleal aber
das deutsche Grundgesetz bzw. das AGG als Umsetfiimglen
deutschen Rechtsraum fir die beschriebene Bestiginder Soll-
Situation von entscheidender Bedeutung.

Ihre Untersuchung wird umso wichtiger, bedenkt ndir Folgen
verbindlicher bzw. rechtlicher Vorgaben. Denn wha durch den
Verweis auf die Komplementaritdt von Soll und Istpliziert, hat
geltendes Recht freilich nicht nur blo3en Theoraeakter. Vielmehr
sind Rechtsvorschriften als verbindlich zu betranhtvomit sie nicht nur
eine Soll-Vorgabe darstellen, sondern auch Einfugsdie tatsachliche,
die Ist-Situation Betroffener haben. Fir die Argumta¢ion dieser Arbeit
ist die Betrachtung der Rechtslage in Form des Ad@nit in der
Summe von grof3tem Einfluss, lasst sie doch wie lemtvéinen Rahmen,
einen Wunschzustand erkennen, beeinflusst durcle imraktische
Anwendbarkeit und Umsetzung sowie ihre Schutzfumktaber eben
auch die erwahnte soziale und gelebte Realitat Hemeller in
Bundeswehr und Polizei.

Es ergibt sich als erster Untersuchungsgegenstmaddée Frage, auf
welche Weise eine Gleichstellung erreicht werdeh sod welchen
praktischen Wert vorgegebene Malinahmen haben. d&rktdieser
Grundlage konnen die mittels Interviews erhalten®ngaben zur
empfundenen Situation homosexueller Polizistinned Bolizisten bzw.
Soldatinnen und Soldaten am Arbeitsplatz genauehvmdlzogen und

vor allem besser eingeschatzt werden.

2 vgl. Antidiskriminierungsstelle des Bundes 2008; $chleusener et al. 2008: 43
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2.1 Das Grundgesetz als Mal3gabe fur Gleichbehandlgn und
Antidiskriminierung

Wie bereits kurz erwéhnt diente und dient in derndsrepublik
Deutschland das Grundgesetz seit 1949 als BasididuGleichbehand-
lung von Menschen. Hierbei sind die Artikel 1 undG& die beiden
zentralen Vorgaben. Als Menschen- und nicht nurgBinechte gelten
sie auch fir nicht deutsche Staatsangehorige. Sreeilven Rechte
gegenuber den Tragern der Hoheitsgewalt. Der &apdoch nicht nur
verpflichtet, besagte Rechte zu wahren, sie niahtexletzen, und einen
‘Status negativus’ zu beachten. Dartber hinausfientet er sich auch
zum Schutz besagter Rechte. Er muss sich demnabih mir passiv
verhalten und eine Rechtsverletzung unterlassehmehr Gbernimmt er
auch eine aktive Schutzfunktion, unterliegt alseem ‘Status positivus’.
Dies wird deutlich, betrachtet man die genanntetik@lr selbst. So heif3t
es in Artikel 1 GG: ,Die Wirde des Menschen ist ntagtbar. Sie zu
achten und zu schitzen ist Verpflichtung aller titdeen Gewalt.” (Art.
11GG) und in Artikel 3 GG:

.Manner und Frauen sind gleichberechtigt. Der Sfaatert die tatsachliche
Durchsetzung der Gleichberechtigung von FrauenMi@dnern und wirkt auf
die Beseitigung bestehender Nachteile hin.” (Arl. GG).

Doch dazu spater mehr, denn wahrend die umfassenltigkeit und die
auferlegten Pflichten bezuglich Gleichbehandlung émtidiskriminie-

rung der Bundesrepublik Deutschland gegenuber demskhen auf
ihrem Hoheitsgebiet hiermit bereits nachzuvollziehsind, ist ein
eigentlich zentraler Aspekt zunachst offen gebleb®ie explizite

Identifikation der zu schitzenden Guter; also deezlwg) zu Gleichbe-
handlung und Antidiskriminierung. Inwiefern sindnaieach die Artikel 1
und 3 GG flur besagte Punkte von Relevanz? Zur KGudieser Frage
soll der Blick auf die beiden Artikel in ihrem gesgn Wortlaut

gerichtet werden.

Artikel 1 des Grundgesetzes bestimmt wie angesprocden Schutz der

Menschenwirde. Dabei lautet der gesamte Artikelfalg:



»(1) Die Wirde des Menschen ist unantastbar. Siachien und zu schiitzen
ist Verpflichtung aller staatlichen Gewalt.

(2) Das Deutsche Volk bekennt sich darum zu untaidbden und unverau-
RBerlichen Menschenrechten als Grundlage jeder rhicisen Gemeinschatft,
des Friedens und der Gerechtigkeit in der Welt.

(3) Die nachfolgenden Grundrechte binden Gesetaggbwollziehende
Gewalt und Rechtsprechung als unmittelbar gelteRaeht.” (Art. 1 GG).

Bereits erlautert und hier angesichts der vollsger Betrachtung nur
vertiefend wiederholt sei noch einmal betont, daes Staat jede
Beeintrachtigung der Menschenwirde zu unterlasagnAtikel 1 1 GG
bedeutet damit zunachst ein ‘Abwehrrecht’ gegenigdmn Staat (vgl.
Reiter 2004: 7f).

Dartber hinaus ist die Staatsgewalt auch verp#ichAngriffe auf die
Wirde des Menschen zu verhindern, die Menschenwijetkes
Einzelnen vor Angriffen Dritter zu schitzen. Hierfind in logischer
Folge bzw. in der Praxis entsprechende Vorkehrumgen MalRnahmen
von staatlicher Seite zu treffen, was letztlich defass allgemeinver-
bindlicher Normen bedeutet und mit Blick auf dadtep zu betrachtende
Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz freilich weiterénde Relevanz
erfahrt.

Absatz 1 stellt dariber hinaus aber eben auch einsgten Bezug zur
aufgeworfenen Frage her. So kann die Wirde des ®fens nach
standiger Rechtsprechung des Bundesverfassundsgerizwar
niemandem genommen werden, ist sie doch jedem Mensgua dessen
bloRer Existenz zu eigen. Verletzlich ist aberAlchtungsanspruch, den
jeder als Rechtpersonlichkeit besitzt (vgl. Rex@d4: 7f).

Im Falle von Diskriminierung ist die Missachtungsbgten Anspruchs
jedoch geradezu inharent. Bei Hanseleien, Stialeland gar Mobbing
oder sexueller Belastigung am Arbeitsplatz wird diélrde des
Menschen, die Wirde des Opfers, ganz offenkundrighd&ormen von
Erniedrigung und Demdutigung verletzt — ein Zustaddn staatliche
Gewalt gemaR der Vorgabe dieses Absatzes zu wsdenabzw. zu
unterbinden versuchen muss.

Absatz Il hebt nun den hohen Wert unverauf3erlidlenschenrechte
nicht nur fur den Einzelnen, sondern fir mensclekcEusammenleben

generell, fir die Ideale weltweiten Friedens unde@tigkeit hervor.



Auch wenn bei oberflachlicher Betrachtung womoglebht sofort ein
unmittelbarer Bezug zu Antidiskriminierung oder @hbehandlung
hergestellt werden kann, sei doch herausgesteliss ddurch die
Kausalformulierung in Absatz Il eine Verknipfungrzsehr wohl Bezug
besitzende Absatz | zu erkennen ist. Damit wirdaibsl gleichermal3en
zum Ausfluss als auch zur Wertunterstreichung desafres I.

Absatz 1l schafft dann einen Bezug zu allen foldm Grundrechten
und verdeutlicht dabei, dass alle Formen staatli¢hewalt an sie als
unmittelbar geltendes Recht gebunden sind. DantitAlhsatz Il eher
ausblickenden Charakter, der in seiner BedeutungAfilidiskriminie-
rung und Gleichbehandlung aber nicht unterschaerden darf, folgt
ihm der noch zu betrachtende Artikel 3 GG doch nach

In der Summe ist Artikel 1 GG damit leicht nachz@hbar von grofiter
Bedeutung fur mindestens einen der hier eigentlrfolgten
Untersuchungsgegenstande: den Schutz vor Diskeming. So
verletzen die beispielhaft genannten AuspragungenDBiskriminierung
ganz offenkundig die Menschenwuirde der Opfer. Dariibnaus muss
jedoch definitorisch tiefer gegangen, also die Erggstellt werden, ab
wann, ab welchem Grad die Wirde eines Menscheetzemvird. Und
aul3erdem, ob nicht auch eine ungerechtfertigte eictgbehandlung eine
Wirdeverletzung darstellen kann. Welche Angriffdt gis also zu
verhindern? Doch bevor zur Beantwortung dieser éidas Allgemeine
Gleichstellungsgesetz im Detail betrachtet und ¢asin deutlich
detaillierteres Bild der Rechtslage geboten werdefi, bleibt dem
bereits erwéhnten Aspekt der Gleichbehandlung naytren. Welche
direkten Vorgaben macht das Grundgesetz also diggheh?

Als zentraler Artikel ist hierbei der erwéhnte umd Teilen zitierte

Artikel 3 GG zu nennen. In ihm heil3t es:

»(1) Alle Menschen sind vor dem Gesetz gleich.

(2) Manner und Frauen sind gleichberechtigt. DexaStordert die tatsachli-
che Durchsetzung der Gleichberechtigung von FramenMannern und wirkt
auf die Beseitigung bestehender Nachteile hin.

(3) Niemand darf wegen seines Geschlechtes, séihstammung, seiner
Rasse, seiner Sprache, seiner Heimat und Herksgifies Glaubens, seiner
religibsen oder politischen Anschauungen benadgteibder bevorzugt
werden. Niemand darf wegen seiner Behinderung teeiligt werden.”
(Art. 3 GG).



Demnach ist die Gleichheit aller Menschen vor deesdtz in Absatz |
des Artikels verankert. Die juristische Behandlulgr Menschen im
Gesetzeskontext ist also verbindlich vorgegeben gellart. Diese
Forschungsarbeit untersucht jedoch malgeblich dieaBdlung von
Menschen am Arbeitsplatz, wozu an dieser Stelld k@ne unmittelba-
re Verknipfung zu erkennen ist.

Es ist jedoch schnell nachvollziehbar, dass deratStiurch seine
Gesetzgebung sehr wohl auch Einfluss auf die Asbeit ausubt,
namentlich und wohl kaum deutlicher etwa durch Alidseitsrecht. Es ist
also zumindest sehr wohl ein Bezug nachzuzeichnagl. (Bese-
ler/Georgiou 2009: 35f).

Absatz 1l geht weiter als Absatz |, gibt er docle djrundsatzliche
Gleichberechtigung von Mann und Frau vor. Damitiddgzer sich nicht
nur auf die Behandlung von Menschen vor dem Gesetrjern erweitert
die Gleichheit deutlich darliber hinaus, erklartiGiaeit der Geschlech-
ter als universell gultig. Allein dieser Punkt limerkenswert, ist er zum
einen doch durch seine Universalitat von grof3tagiveite und wird sein
besonderer Wert zum anderen doch durch die Nenimugigem eigenen
Absatz besonders unterstrichen.

Und mehr noch: seit 1994 umfasst er auch ein Getatt, den Staat
verpflichtet, die Gleichbehandlung beider Geschiechzu fordern,
dartiber hinaus bestehende Ungleichbehandlungenegeitigen. Wie
auch schon in Artikel 1 GG ist in Artikel 2 GG alsowohl ein Abwehr-
als auch ein Leistungscharakter zu erkennen (vglomeit/Mohr
2007: 40f).

Der dritte Absatz bezieht sich auf eine ganze Reibierer Merkmale
und wechselt dabei die Perspektive von Gleichbdhagd hin zu
Benachteiligung bzw. Bevorzugung. Demnach darf amdn aus
rassistischen Grinden, wegen seines Geschleclrgr gdstammung,
Sprache, Heimat oder Herkunft, seines Glaubensesaler religiosen
oder politischen Anschauungen, oder aber aufgruner é@ehinderung
benachteiligt oder bevorzugt werden. Es handeh also nicht um ein
Gleichbehandlunggebotwie in Absatz I, sondern um ein Differenzie-

rungsrerbot

10



Artikel 3 GG ist insgesamt als weit reichende Gibehandlungs-
regelung zu charakterisieren, deckt er doch mittedsschiedener
Abstraktionsebenen den Menschen generell, die Gadtkr, als auch
eine Reihe menschlicher Merkmale ab und verpflichen Staat wie
auch schon Artikel 1 GG zur Unterlassung von Vedagen, vor allem
aber zu FoOrderung und Schutz der Gleichheit der deleen. Doch
obgleich Artikel 3 GG inhaltlich spezifischer aleam Artikel 1 GG ist,

bleibt auch hier die Frage nach Details zu steldnwann ist etwa eine
Benachteiligung bzw. eine Bevorzugung zu erkennafefcher Gestalt
sollen Mallnahmen zur Forderung von Gleichberechgjgoder der
Beseitigung von Benachteiligungen sein? Fragen,ildiem Charakter
nach zwingend allgemein formulierte Rechtsnormen die Grundrechte
freilich nicht singuléar gelesen beantworten konris.ist also nicht nur
sinnvoll, sondern fur eine weitere Betrachtung Bechtslage zwingend
notwendig, Einblick in das schon erwahnte AllgensefBleichbehand-
lungsgesetz zu nehmen, wurde dieses doch im Kondext hier

dargestellten Grundrechte entwickelt und versudabei sowohl den
Vorgaben der Europaischen Union, als auch den Bad&en der in der
Bundesrepublik Deutschland lebenden Menschen, iEmgbnissen in

Beruf und Alltag gerecht zu werden.

11



2.2 Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz
Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz setzt ghaieh europaische
Richtlinien in deutsches Recht um, geht jedoch allodr diese Vorgaben

hinaus. So erstreckt es sich

+im Zivilrecht, also bei Zugang zu und Versorgung @ttern und Dienstleis-
tungen [...], neben den Merkmalen rassistischekribisnierung/ethnischer
Herkunft und Geschlecht auch auf Religion/Weltaasitimg, Alter, Behinde-
rung und sexuelle Identitat* (Antidiskriminierung¢sie des Bundes 2009: 8).

Dabei sah der Deutsche Bundestag 2006 eigentli@neausreichenden
Rechtsschutz der in der Bundesrepublik lebendensbtemn beziglich
Gleichbehandlung und Antidiskriminierung Uber daguri@égesetz
gegeben. So heildt es in der Begriindung zum AGGO&066.2006:

.Die Gleichheit vor dem Gesetz und der Schutz alenschen vor Diskrimi-

nierungen ist ein Menschenrecht, das in Deutschilastztesondere in Artikel 3
des Grundgesetzes festgeschrieben ist. Im Verbatter Birgerinnen und
Birger zum Staat binden die verfassungsrechtlicBiichheitssatze bereits
alle Bereiche staatlichen Handelns.” (Deutscherdgstag 2006: 1).

Eine Einschatzung, die im Kontext der dargestell@mndrechtslage
durchaus geteilt werden kann, jedoch vernachlgssigss juristische
Laien — und damit unzweifelhaft ein Grof3teil dertrB#enen — daraus
nicht ohne weiteres selbstidndig Rechte und Pfightechutz und
maogliche Verletzungen ableiten kénnen.

Jenseits der bis dato fur einen Schutz als ausmettibetrachteten
Grundrechte forderten die EU-Richtlinien nun alsoeeFixierung in
Form einfachen Gesetzes (vgl. Adomeit/Mohr 2007).8Dies galt u. a.
explizit fur den in dieser Arbeit verfolgten Untachiungsgegenstand des
Bereiches Beschaftigung bzw. Beruf, und dabei isdBeeren flr das
Verhaltnis zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer.

Hierbei gab und gibt jede der Richtlinien fur ihnemveiligen Geltungs-

bereich
.Definitionen fur die unterschiedlichen Arten vonsRriminierung vor und
[verpflichtet] u. a. zu wirksamen, verhaltnismafigand abschreckenden

Sanktionen bei Verstdl3en gegen das Gleichbeharsfjebgt* (Deutscher
Bundestag 2006: 1).
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Aul3erdem forderten die Vorgaben nicht nur Regelongem Schutz
Betroffener. Vielmehr sollte dariber hinaus die Amdung des
Rechtsschutzes erleichtert werden, indem Verbanaau doerechtigt
werden, sich an Verfahren auf Seiten Betroffenetenstiitzend zu
beteiligen, und uUberdies eine Stelle eingerichterden, die fortan
Gleichbehandlung ohne Diskriminierung fordert (vgDeutscher

Bundestag 2006: 1f).

Als Antwort auf die hier genannten Forderungen siah der Deutsche
Bundestag also dazu veranlasst, ein einheitlichesetz in Form des
AGG fur alle Diskriminierungsmerkmale umzusetzend uso einen

»Stimmigen Schutz vor Diskriminierung zu verwirklen“ (Deutscher
Bundestag 2006: 2).

Ebenfalls geschaffen wurde die Antidiskriminierustgie des Bundes,
die seit ihrer Grindung am 18. August 2006 Aufkigs: und

Beratungsarbeit leistet, Mediationen im Streitfalhbietet, Kontakte
vermittelt und nicht zuletzt auch bei wissensclafdr Untersuchung der
Themen Gleichbehandlung und Antidiskriminierung -e wdieser

Arbeit — wertvolle Hilfe leistet.

Mit dem so geschaffenen breiten Spektrum neuer Boige Leistungen
und einer vergleichsweise leicht zuganglichen bzachzuvollziehenden
Gesetzeslage erhalten Betroffene, Arbeitgeber urebanhde einen
erleichterten Zugang zum Themenkomplex, kénneni@sein Bereich
leichter agieren, sich orientieren und ruckversich&Velche konkreten
Definitionen, MaRnahmen und Vorgaben mit Relevairzdie Situation

homosexueller Frauen und Mé&nner in Bundeswehr wilidd? sind also

Uber das AGG nachzuvollziehen?

In einem ersten Teil gibt das AGG zunéchst eineh®egrundsatzlicher
Ziele, Vorgaben und Definitionen. Dabei steht dieelgetzung des
Gesetzes, die bereits an anderer Stelle benandiewur § 1 AGG allen
weiteren Punkten voran. Demnach ist es — und ddsuse wiederholt —
Ziel des Gesetzes, ,Benachteiligungen aus Griindan Rhsse oder
wegen der ethnischen Herkunft, des Geschlechtfkelagion oder Welt-

anschauung, einer Behinderung, des Alters odesalarellen Identitat zu
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verhindern oder zu beseitigen® (8 1 AGG). Zweifsll@in weit
reichender Anspruch. Im Folgenden sollen jedoclzigifPunkte zur
sexuellen Identitat Erwahnung finden, haben doch Bi@ einen
relevanten Bezug zur Situation homosexueller Manmat Frauen am
Arbeitsplatz und damit zum Gegenstand dieser Arb&itRerdem ist
bereits in diesem ersten Paragraphen eine bemer&gasFormulierung
enthalten, die kurz zu erlautern ist. So spricht #GG stets von
‘Benachteiligungen’, nicht aber von ‘Diskriminiergin Grund hierfir ist,
dass ,nicht jede unterschiedliche Behandlung, dmeere Nachteil zur
Folge hat, auch diskriminierend sein muss" (Anidiminierungsstelle
des Bundes 2009: 9). ‘Diskriminierung’ geht dalmeseiner Wortdefini-
tion Uber ‘Benachteiligung’ hinaus und bezieht siduf eine
gruppenspezifische Benachteiligung oder Herabwirdig Benachteili-
gung alleine kann demnach auch fur Individuen obime bestimmte
Gruppenzugehdrigkeit gelten (vgl. Definero.de:as AGG geht damit
in Zielsetzung und Anwendbarkeit sehr weit. Da iasdr Arbeit wie
erwahnt eine ganze Gruppe, namentlich die homo#ierkdebeitnehme-
rinnen und Arbeitnehmer oder vielmehr Beamtinnerd iBeamter,
betrachtet wird, soll im Folgenden zwar im Wortlades Gesetzes
gearbeitet werden, die Wortunterscheidung daribeuls jedoch keine
weitere Bedeutung erfahren.

Das Ziel des AGG ist damit erkennbar, jedoch nobhktrakt. Wann
genau und in welchen konkreten Fallen ist es alzonaenden? Welche
Personen werden im Einzelnen durch das Gesetz igjeszWas ist eine
Benachteiligung? Und welche Handlungsmdglichkeéegeben sich bei
Verstdl3en gegen das AGG? Zunachst zum Anwenduregsber

Durch die Betrachtung des Anwendungsbereiches kartarschieden
bzw. ausgedrickt werdewer durch das AGG geschiitzt wird uagnn
es gilt. 8 1 AGG hat dabei bereits deutlich gemadass u. a. ein Bezug
zur sexuellen Identitat von Personen zu sehennsegs. Aus Perspektive
dieser Arbeit heildt das, dass falls eine Persogrand ihrer sexuellen
Identitdt als Homosexuelle/r eine Benachteiligumtiilet, mittels des
Allgemeinen  Gleichbehandlungsgesetzes eine Besgedig oder

Verhinderung dieser Benachteiligung verfolgt wirlbschnitt 2 des
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AGG bezieht sich nun auf den Schutz BeschéftiggerBenachteiligung
und definiert konkret in 8 6 AGG den AnwendungsimreDort heildt es
in Absatz 1:

»(1) Beschéftigte im Sinne dieses Gesetzes sind

1. Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer,

2. die zu ihrer Berufsbildung Beschéftigten,

3. Personen, die wegen ihrer wirtschaftlichen Ursistédndigkeit als
arbeitnehmeréhnliche Personen anzusehen sindezardgehoren auch die in
Heimarbeit Beschaftigten und die ihnen Gleichgéstel

Als Beschétftigte gelten auch die Bewerberinnen Bwlverber fir ein
Beschaftigungsverhaltnis sowie die Personen, dBesthéaftigungsverhaltnis
beendet ist.” (§ 6 | AGG)

und weiter in Absatz 3:

»(3) Soweit es die Bedingungen fiir den Zugang zmwekEbstatigkeit sowie
den beruflichen Aufstieg betrifft, gelten die Vdnsiften dieses Abschnitts fur
Selbststandige und Organmitglieder, insbesonderecl@dtsfihrer oder
Geschéftsfuhrerinnen und Vorstande, entsprechégd'1ll AGG).

Gem. 8 6 | AGG sind also Arbeitnehmerinnen und Arahmer,
Auszubildende, Bewerber und Bewerberinnen sowietsehaftlich
unselbstéandige Personen als Beschaftigte zu seb&se bereits
umfassende Definition wird in Absatz 3 noch ergjiteerden hier doch
Selbstandige und Organmitglieder genannt, die imhnf&a von
Arbeitszugang und Aufstieg entsprechend behandeiien.

Damit bleibt jedoch zu fragen, inwieweit Soldatinnend Soldaten bzw.
Polizistinnen und Polizisten hier einzuordnen siddd tatséachlich sind
sie dem Status nach keine Arbeitnehmer. Sie stehemem o6ffentlich-
rechtlichen Dienstverhaltnis, wobei Polizistinnenndu Polizisten
verbeamtet sind und Soldatinnen und Soldaten
gem. 8 1 Soldatengesetz (SG) eine eigene Statysgrugarstellen.
Folglich umfasst 8§ 6 AGG diese beiden Gruppen Zustaaicht.
Tatsachlich muss dieser Paragraph jedoch in Veubigdnit 8§ 24 AGG
‘Sonderregelung fir 6ffentlich-rechtliche Dienstvéltnisse’ gelesen

werden. Dort heif3t es:

.Die Vorschriften dieses Gesetzes gelten unter 8eightigung ihrer

besonderen Rechtsstellung entsprechend fir

1. Beamtinnen und Beamte des Bundes, der LanderGdeneinden, der
Gemeindeverbande sowie der sonstigen der AufsiebtBlndes oder eines
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Landes unterstehenden Korperschaften, Anstalten @Gtiflungen des
offentlichen Rechts,

2. Richterinnen und Richter des Bundes und der ¢&nd

3. Zivildienstleistende sowie anerkannte Kriegssiearweigerer, soweit ihre
Heranziehung zum Zivildienst betroffen ist.” (§ R&G).

Damit ist der Anwendungsbereich des AGG, die Fri@igeven und in
welchen Situationen es gilt, fir Polizistinnen upalizisten als Bundes-
und Landesbeamte erdffnet. Dieser Schutz vor Beediging gilt im
Bewerbungsverfahren, wahrend der Ausbildungszeihrend der
eigentlichen  Erwerbstatigkeit, in  Aufstiegsverfahrebzw. bei
Beforderungen, bei Kiindigungen, beziglich der kéitgn Personalver-
tretungen, bei Fragen des Sozialschutzes und stgmiVohnraumes.
Oder anders: Homosexuelle Polizistinnen und Podérigallen unter den
weit reichenden Schutzbereich des Allgemeinen G#alungsgesetzes
vor Benachteiligung aufgrund der sexuellen Identita

Soldatinnen und Soldaten werden hingegait durch das AGG selbst
geschutzt. Fur sie gilt stattdessen das Gesetzdibdsleichbehandlung
von Soldatinnen und Soldaten vom 14.08.2006 (SoldG@rch das
Wehrdienstleistende, Zeit- und Berufssoldaten pkimallen erfasst
werden. Nach Ruckversicherung der Antidiskriminngsstelle des
Bundes und praktischer Prifung ist besagtes Gesetden hier
untersuchten Punkten jedoch aquivalent zum AGG lspgar identisch
formuliert. Mit Blick auf den Umfang dieser Arbeihd eine erleichterte
Nachvollziehbarkeit ist es daher sinnvoll, ebense iw Bezug auf die
Richtlinien der EU zu verfahren und sich fortan faweeiterhin priméar
auf das AGG zu konzentrieren. Wird im Folgender asaf das AGG
verwiesen, gilt das SoldGG entsprechend. Sollte ididusnahmen nicht
der Fall sein, werden die relevanten Unterschiegeabnt.

Mit Klarung dieses ganz entscheidenden PunktesGdiétigkeit fur die
beiden Berufsgruppen dréangt sich jedoch eine awef#nde Frage
geradezu zwingend auf: Die Frage was eigentlicke &anachteiligung

nach dem AGG darstellt und welche Formen sie kdrdaarehmen kann.

Der Begriff 'Benachteiligung’ wird in 8 3 AGG bzwg 3 SoldGG
bestimmt. Dort wird jeweils in den Abséatzen 1 undudachst zwischen
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unmittelbaren und mittelbaren Benachteiligungeretsthieden. So heif3t

es:

»(1) Eine unmittelbare Benachteiligung liegt voremn eine Person wegen
eines in § 1 genannten Grundes eine weniger génBedpandlung erfahrt, als
eine andere Person in einer vergleichbaren Situatitihrt, erfahren hat oder
erfahren wirde. [...]

(2) Eine mittelbare Benachteiligung liegt vor, wedem Anschein nach
neutrale Vorschriften, Kriterien oder Verfahren $&gren wegen eines in § 1
genannten Grundes gegeniber anderen Personen ondbesr Weise
benachteiligen kénnen, es sei denn, die betreffend@schriften, Kriterien
oder Verfahren sind durch ein rechtméRiges Ziehlggt gerechtfertigt und
die Mittel sind zur Erreichung dieses Ziels angeseasund erforderlich.” (8 3
Il und Il AGG).

Mit Blick auf diese Arbeit wird demzufolge beisphalt erkennbar, dass
etwa das Ubergehen einer homosexuellen Polizistinelmer Beforde-
rung eine unmittelbare Benachteiligung nach § ZKGAbedeutet, sofern
eine heterosexuelle Polizistin diese bzw. eine learigbare Beférderung
erhalten wirde (vgl. Schleusener et al. 2008: 24).

Demgegeniber stehen mittelbare Benachteiligunges. KiDnstruktion
eines entsprechenden Beispiels ist jedoch schomgrumd des
‘verdeckenden Anscheins’ schwieriger als im Fall mittelbarer
Benachteiligungen (vgl. Schleusener et al. 2008: 26r Veranschauli-
chung bietet selbst die Antidiskriminierungsstelies Bundes als
Beispiel lediglich tarifiche Regelungen, die unbgahtigt bzw.
verdeckt vor allem Arbeitnehmerinnen treffen.

Damit sollen die Veranschaulichungen zum Begriff Benachteiligung
bereits ausreichen — sowohl fiir eine mittelbareath eine unmittelbare
Auspragung. Das AGG — wie auch wortgleich das SGBldchestimmt in
8§ 3 jedoch nicht nur Benachteiligungen, sondermdaat dartiber hinaus
auch Handlungen mit offensiverem Charakter, nanoéntBel&stigun-
gen’.

Diesbezlglich heif3t es in den Absatzen 3 und B&AGG:

»(3) Eine Belastigung ist eine Benachteiligung, wamerwinschte Verhal-
tensweisen, die mit einem in § 1 genannten Grurnidusammenhang stehen,
bezwecken oder bewirken, dass die Wirde der betr@én Person verletzt
und ein von Einschichterungen, Anfeindungen, Erigedgen, Entwirdi-

gungen oder Beleidigungen gekennzeichnetes Umgddhgffen wird.

(4) Eine sexuelle Belastigung ist eine Benachteilgyin Bezug auf § 2 Abs. 1
Nr. 1 bis 4, wenn ein unerwinschtes, sexuell bestaa Verhalten, wozu
auch unerwiinschte sexuelle Handlungen und Auffordgn zu diesen,
sexuell bestimmte kérperliche Berlihrungen, Bemegkansexuellen Inhalts
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sowie unerwinschtes Zeigen und sichtbares Anbringarpornographischen
Darstellungen gehoéren, bezweckt oder bewirkt, désdVirde der betreffen-
den Person verletzt wird, insbesondere wenn ein Eorschiichterungen,
Anfeindungen, Erniedrigungen, Entwiirdigungen odeleigligungen gekenn-
zeichnetes Umfeld geschaffen wird.” (§ 3 1l und AGG).

Um also den Tatbestand einer Belastigung zu erfjillaissen zwei
Voraussetzungen vorliegen. Zum einen bewirkt oderweckt eine
unerwiinschte Verhaltensweise, die Wirde einer thetren Person zu
verletzen. Zum anderen entsteht in Folge besagtehaitensweise eine
Atmosphare von Einschichterung, Anfeindung, Ermgeohg,
Entwirdigung oder Beleidigung. Wird also beispigise eine
homosexuelle Person von zundchst einem Kollegenenmvetirer
Homosexualitat durch anzugliche Bemerkungen inrikvéirde verletzt
und entsteht dadurch ein einschiichterndes Umfielgt geman § 3 Il
AGG eine Belastigung vor. Ist eine solche Belastggauch noch sexuell
bestimmt, liegt gemal § 3 IV AGG eine sexuelle Bdgung vor; auch
dann, wenn in Folge kein entwirdigendes Umfeldtehts

Die Zahl denkbarer Benachteiligungen und Belasggunist nach der
Gesetzesdefinition folglich gro3 und facettenreicnmittelbare
Benachteiligungen kdnnen in Form zahlreicher Hamgidun — oder auch
nur Anweisungen zu Handlungen — etwa von Untergemervon
Kolleginnen und Kollegen, von Vorgesetzten oderhawan Personalab-
teilungen vorliegen, mittelbare Benachteiligungesgas verdeckt in
Vorschriften oder Regeln enthalten sein. Und Bgjésgen umfassen
eine erhebliche Zahl negativ konnotierter HandlumgRegelmalige
Sticheleien, Hanseleien, Beleidigungen oder sogablhg sind dabei
unzweifelhaft zu nennen.

All diese verschiedenen Auspragungen von Benadnei sind freilich
verboten, was 8 7 | AGG noch einmal deutlich magid entsprechend
auch in 8 7 1 SoldGG zu finden ist. So heil3t es:

»(1) Beschéftigte durfen nicht wegen eines in § @&nannten Grundes
benachteiligt werden; dies gilt auch, wenn die &erdie die Benachteiligung

begeht, das Vorliegen eines in § 1 genannten Grubdieder Benachteiligung
nur annimmt.” (§ 7 AGG).

Zwar sind demgegeniber einzelne unterschiedlichdai@dungen

durchaus zuléssig, deren Betrachtung wirde an rdi8tale jedoch
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inhaltlich zu weit fuhren. Viel wichtiger — ja voganz entscheidender
Bedeutung — ist die Frage danach, was nétig istem@ Benachteiligung
nachzuweisen und damit den entscheidenden Sdimett Beseitigung zu
leisten.

Grundsatzlich ist der Arbeitgeber verpflichtet, djerforderlichen
Mallnahmen zum Schutz vor Benachteiligungen wegeasein § 1
genannten Grundes zu treffen. Dieser Schutz uméasst vorbeugende
MaRRnahmen“ (§ 12 | AGG/§ 10 | SoldGG). Zur Vorbengusoll der
Arbeitgeber seine Beschaftigten gem. 8§ 12 Il AGBusen und darauf
hinweisen bzw. hinwirken, dass Benachteiligungentennteiben
(8 12 Il AGG). Fuhlen sich Mitarbeiterinnen und Bfibeiter dennoch
benachteiligt, so haben sie das Recht, sich zubddngrhalb des
Unternehmens bzw. der BehoOrde zu beschweren undit deim
Prufungsverfahren in Gang zu setzen, dessen ElgetmiAnschluss

mitgeteilt wird. Hierzu heilt es im AGG:

»(1) Die Beschéftigten haben das Recht, sich baidlestdndigen Stellen des
Betriebs, des Unternehmens oder der Dienststelleemchweren, wenn sie
sich im Zusammenhang mit ihrem Beschaftigungsverisivom Arbeitgeber,
von Vorgesetzten, anderen Beschaftigten oder Drittegen eines in § 1
genannten Grundes benachteiligt fihlen. Die Besolwvést zu prifen und
das Ergebnis der oder dem beschwerdefiihrenden &tagtén mitzuteilen.”
(8 13 AGG).

Wird dabei tatsachlich eine Benachteiligung fed&gj#s ist ihre
Beseitigung ebenfalls Aufgabe des Arbeitgebers. rfttie sind
MalRnhahmen wie ,Abmahnungen, Umsetzungen, Verse&ungder
Kundigungen zu ergreifen* (§ 12 Ill AGG), fir Sotda gilt geman
§ 11 SoldGG die Wehrbeschwerdeordnung bzw. die pssthenden
disziplinarischen MalRBhahmen durch den Diensthelim. bis dahin
entstandener Schaden ist vom Arbeitgeber zu ersetegl. § 15 |
AGG/8 12 SoldGG) und ein Beschwerdefihrer freilsbht fir seine
Inanspruchnahme von Rechten zu mafregeln (vgl. 8 AGG/§ 13
SoldGG). Geschieht dies nicht, darf betroffene &erdalls zu ihrem
Schutz noétig, sogar ihre Tatigkeit ohne Verlust debeitsentgelts
einstellen (vgl. 8 14 AGG), was jedoch nicht furldatinnen und
Soldaten gilt.
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Der Schutz ist also klar definiert, der Arbeitgebew. Dienstherr klar in
Verantwortung genommen. Doch wie kann der RechtésdBetroffener

garantiert werden? Der Nachweis von Benachteiligiéiiin der Praxis

immer wieder schwer, sind sie doch allzu haufigtisulller geschehen
auf eine Art und Weise oder in einem Kontext, deéter kaum

nachzuvollziehen, kaum zu beweisen ist. Wie sail lromosexuelles
Opfer von Mobbing etwa beweisen, dass seine Katlege schlecht
behandeln, beleidigen oder schneiden? Wie kannhemosexueller
Polizist belegen, dass er aufgrund seiner sexudtlentitat bei einer
Beforderung Ubergangen wurde? Wie kann eine horueflexSoldatin

nachweisen, dass sie aufgrund ihrer sexuellen itdermine schlechte
Beurteilung erhalten hat? Fragen bzw. ein Probleinfdass in den
zahlreichen Gesprachen mit Betroffenen und Verbartietern flr

diese Arbeit immer wieder aufgeworfen wurde undsdassich auch der
Gesetzgeber bewusst ist. Aus diesem Grund wurd& 2 AGG bzw.

8 15 SoldGG eine ‘Beweiserleichterung’ geschafigort heildt es:

~Wenn im Streitfall die eine Partei Indizien beweidie eine Benachteiligung
wegen eines in § 1 genannten Grundes vermutemiasagt die andere Partei
die Beweislast dafir, dass kein Versto3 gegen dgiBmungen zum Schutz
vor Benachteiligung vorgelegen hat.” (§ 22 AGG).

Da also Betroffene nicht immer dazu in der Lagen swierden,

Benachteiligungen voll und ganz nachzuweisen, teiels gem.

8§ 22 AGG/8 15 SoldGG aus, lediglich entsprechend#af{spunkte
vorzutragen. Bereits auf dieser Grundlage wird Bisveislast dann der
anderen Partei aufgetragen. Sie muss also beweidass keine
Benachteiligung vorgelegen hat. Diese Umkehrunllf gteeifellos eine

deutliche Erleichterung fir Betroffene dar, sin@ sioch nicht langer
zusatzlich zu ihrer Benachteiligung damit belasB#weismaterial zu
sammeln, sondern konnen nun durch das bloRe Vgearinvon

Anhaltspunkten ein Pruf- bzw. Klageverfahren in @amsetzen.

Angesichts seiner Praxisrelevanz ein Punkt, deseiner Bedeutung an
dieser Stelle kaum unterschéatzt werden kann.

Ob betroffene homosexuelle M&nner und Frauen indBswehr und

Polizei diese Einschatzung jedoch teilen, ob steBkweiserleichterung
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fur relevant genug halten, um sich nicht nur gesthisondern auch
juristisch wehrhaft zu fihlen und damit womaglicfeaer mit der
eigenen sexuellen Identitdt umzugehen, bleibt Zwstétaglich und soll
erst im Rahmen der Analyse der fur diese Arbeitilggén Interviews
beantwortet werden. In jedem Fall aber lasst siehdin bemerkenswer-
ter Punkt und gleichzeitiger Bogenschluss zum Beglieses Kapitels
beobachten. Denn es wird deutlich, dass ein rebletli Soll-Zustand
selbstverstandlich eine praktische Bedeutung hdtaem, individuelles
Verhalten mitzubestimmen vermag und damit Einflast den gelebten

Ist-Zustand nimmt.

Bevor nun aber die erwahnten Ergebnisse der Imes/idargestellt
werden, eine Verknupfung von juristischem Rahmed beruflichem

Alltag ermdglicht wird, noch einmal die wichtigst&rgebnisse dieses
Kapitels im Uberblick:

e Artikel 1 und vor allem 3 GG gewdahren bereits Szhuor
Benachteiligung.

» Dieser Schutz wird nach EU-Vorgabe durch einfachesetz, das
AGG sowie das SoldGG, seit 2006 genauer definiert.

* Homosexuelle Polizeibeamtinnen und -beamte falleteruden
Schutz des AGG, Soldatinnen und Soldaten unteiSténtz des
weitgehend identischen SoldGG.

« Dies umfasst alle Bereiche der Beschaftigung. Ven Bewer-
bung bis hin zu Kiindigung.

e Mittelbare und unmittelbare Benachteiligungen swetboten.
Benachteiligungen sind dabei in zahlreichen Formdenkbar
bzw. werden weit definiert.

* Der Arbeitgeber bzw. Dienstherr wird in eine wegichende
Organisations- und Schutzverantwortung genommen tr&gt
Sorge fir den Schutz seiner Beschéftigten und digeiigung
bestehender Benachteiligungen.

* Eine Beweiserleichterung entlastet Betroffene undeduziert

praktische Hurden fur Beschwerde- und Klageweg!
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3. Methodisches Vorgehen — Leitfadeninterviews

Fur diese Arbeit wurden neben der dargestelltenly&eades in der
Bundesrepublik Deutschland geltenden RechtsrahnagsisSoll-Wert
qualitative Daten gewonnen. Angesichts des Forsgggagenstandes
bzw. der Fragestellung nach der beruflichen Sibumathomosexueller
Polizistinnen und Polizisten sowie homosexuellerld&mnen und
Soldaten standen bei dieser Datenerhebung einEéliles oder vielmehr
Erfahrungen, hier als Ist-Wert beschrieben, im BokiDas Ermitteln
konkreter Aussagen zum Untersuchungsgegenstand daarit das
primare Ziel, womit sich Horst O. Mayer bzw. Uwackl folgend ,ein
Leitfadeninterview mit anschlieRender Auswertung é@konomischer
Weg der Datengewinnung” (Mayer 2006: 36; Flick 1:9894) anbot.
Daher wurde aus der Grundgesamtheit homosexualleidtinnen und
Polizisten sowie homosexueller Soldatinnen und &eld zun&chst eine
Stichprobe zu befragender Personen ausgewahlt.Bédieutung waren
bei dieser Auswahl in einem ersten Schritt die é¢rin des Geschlechts
der Befragten, ihr Beruf sowie der Umgang mit ihklsmosexualitat,
also die Frage, ob sie sich am Arbeitsplatz begatsitet hatten.

Dieses Grundschema wurde nach vertiefender Bearlgeides Themas
und damit in einem zweiten Schritt um das Kriterides Engagements
in  Verbdnden homosexueller Polizistinnen und Pstieri bzw.
Soldatinnen und Soldaten erweitert, da eine entbprele Verbandsar-
beit von Seiten der Verfasser als Aussagen bessdghder Aspekt
bewertet wird. Der Umgang mit und die Beratung omosexuellen,
ihre Fragen, Anliegen und Berichte erweitern daflfungsspektrum
von Verbandsmitgliedern. Die Teilnahme an Verbarosa lasst
insbesondere auf der dortigen FlUhrungsebene aufiesdeen sehr
offenen und ggf. sogar offensiveren Umgang mit @lgenen sexuellen
Identitat vermuten; eine Vermutung, die sich in dpéteren Interviews
durchaus bestatigte. Eine Berucksichtigung diesgselks sollte folglich
bereits im Vorfeld potentielle Verzerrungen aufdactkund ihnen
entgegen wirken. Damit ergab sich in der Summeefulig Samplestruk-

tur:
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Abb. 1: Samplestruktur zu Interviews ,Homosexualitéat in deuschen
Sicherheitsbehérden — ein Vergleich von Bundeswelund Polizei”

Geschlecht maéannlich weiblich
Outing
coutet| M | caoutet| Micht
9 geoutet| 9 geoutet

Berufsfeld Verband

Mitglied IP I
Polizei

kein Mitglied IP IV* IP 1l P

Mitglied PV
Bundeswehr

kein Mitglied IPIV* | IPVI

IP = Interviewpartner/in

* IP IV ist Polizist, aber auch ehemaliger Zeitsdlder antwortete explizit aus beiden
Perspektiven und wird hier doppelt gelistet.

Vor allem angesichts des begrenzten Umfangs diedesit konnte nicht
jede der sich ergebenden 16 Kategorien abgedeckieweMittels eines
Interviewaufrufs (siehe Anhang 07), der auf Wuns&honymitat
zusicherte, auf3erdem das Konzept der Arbeit sowi€ichgenkomplexe
der Interviews darstellte, konnten jedoch sechasrigws vereinbart und
gefuhrt werden. Nach Ansicht der Verfasser stedisel Zahl den besten
Kompromiss aus einem madglichst breiten Spektrum Befragten und
praktischer Umsetzbarkeit dar.

Im direkten Anschluss an die Erarbeitung der Sastplitur wurde ein
sensibilisiertes Konzept erarbeitet, das aus thisohen Voriberlegun-
gen und -untersuchungen resultierte und auf desaemdlage ein
Leitfaden fur die Interviewfihrung entwickelt werdekonnte. Im
Kontext der Problemstellung wurden dabei acht Thewmplexe
gebildet, unter denen in der Summe 36 offen foremei Frageh

verbucht wurden. Folglich konnten Befragte moglicfiei antworten,

% Fragen zu rein statistischen Angaben sind in digsézahlung nicht beriicksichtigt,
da sie zwar methodische Relevanz besitzen, fuEdijebnisse der Befragung jedoch
nur eine untergeordnete Rolle spielen.
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gleichzeitig aber durch den konsequenten Einsatz lastfadens die
Vergleichbarkeit der gewonnen Daten erhoht werdanzumindest eine
klare Struktur vorgegeben war, aullerdem dem Iemi ein

Orientierung bietendes GerUst bereitgestellt wurde.

Die Themenkomplexe umfassten dabei die Bereiche:

1. Statistische Daten

2. Anteile: Homosexuelle in Kollegenkreis und Bevolkeg

3. Motivation: offener/nicht-offener Umgang mit der genen
sexuellen Identitat und Beweggrunde dafir

4. Erlebniswelt: positive/negative Reaktionen auf Ogti Be-
schwerdemdglichkeiten und Erfolge

5. Berufswahl: Einfluss von Homosexualitat auf die swahl

6. Organisation: Engagement in Verbdnden und méghiv&ung;
Maflinahmen des Diversity Managements

7. Belastung: Einfluss offenen/nicht-offenen Umgandssexueller
Identitat auf Leistungsfahigkeit, Gesundheit undriédenheit

8. Kompetenz: besondere Kompetenzen homosexueller édanmd
Frauen; Einfluss Homosexueller auf die Leistunggidit von

Behorden/Einheiten

Der Interviewleitfaden, und damit auch die den einen Themenkomp-
lexen zugeordneten Fragen, ist als Anhang 08 dAshsit angeflgt.
Jedes der telefonisch gefihrten Gesprache wurd&bstimmung mit
dem Interviewpartner auf Tonband aufgezeichnet imdAnschluss
transkribiert. Zur Auswertung des so gewonnen Datgarials wurde
das sechsstufige ‘Pragmatische Auswertungsverfahnach Mihl-
feld u. a. angewandt (vgl. Mayer 2006: 47-49). Detsggrechend ergab

sich folgende Vorgehensweise:

1. Antworten markieren: offenkundige Antworten auf dea
werden gekennzeichnet
2. Einordnung in Kategorieschema: Bezug zu geleistétearbeit,

Antworten werden Ubergeordneten Punkten zugeordnet
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3. Herstellung einer inneren Logik: Einzelinformationannerhalb
des Interviews werden logisch verknupft

4. Erstellung eines entsprechenden Textes: Innere kLaogrd
fixiert, einzelne Passagen zugeordnet, Arbeit préi

5. Text mit Interviewausschnitten: Text und transleite Inter-
viewausschnitte werden verknupft

6. Erstellung eines Berichtes: Darstellung der so &eiten Erkenn-
tnisse

(vgl. Miuhlfeld 1981: 334).

Bevor hier die Ergebnisse, die auf diese Weiset@lnierden konnten
dargestellt werden, sei noch auf die methodischeenz&n bzw.

Limitierungen dieser Arbeit hingewiesen.

Die geringe Zahl der gefiihrten Interviews ist dabeieits genannt und
als Kompromisslésung aus Umsetzbarkeit und dem tBpekbefragter

Personen bezeichnet worden. Grundsatzlich und weideend sei

jedoch noch einmal betont, dass es sich bei diedegit nicht um eine

abschlieBende qualitative Erhebung handelt. Vietmsh gerade die
Darstellung der Ist-Situation homosexueller Pdlimigen und Polizisten
bzw. Soldatinnen und Soldaten nur eine erste Sdegfe Bearbeitung
dieses Themas. Die ausgewahlte Stichprobe undedles korrespondie-
rend geflhrten Interviews haben demnach eher desrater eines
Pretests als den einer endgultigen und damit geméinerbaren und
reprasentativen qualitativen Studie. Auf Grundlatgr hier erfassten
Daten und Erfahrungen wird sehr wohl aber eine alp@itung und vor
allem eine Fortsetzung der wissenschaftlichen Betanhg des Themas
ermoglicht.

Im Detail ist auRerdem der geringe Anteil weiblicHgefragter als

Schwache zu nennen. So konnte lediglich eine liepartnerin fur ein

Gesprach gewonnen werden. Nach Einschatzung eerzéefragter

korrespondiert diese vermeintliche Schwache jedmgh beruflichen

Realitat homosexueller Polizistinnen und Soldatmri@emnach seien sie
auch bei offenem Umgang mit ihrer sexuellen Idénteutlich weniger

belastet als ihre mannlichen Kollegen und hatterralge tendenziell
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geringeres Interesse an Organisationen, Veransggiu und Arbeiten
zum Thema. Eine Einschatzung, die von Seiten defa¥ser weder
bestéatigt noch dementiert werden kann, in der Wderauswertung
jedoch mehrfach auffallt und daher vorgreifend beran dieser Stelle
erwahnt werden kann. Dies kann demnach auch aldiaghégGrund fur
den deutlich schlechteren Zugang zu homosexuel@izigtinnen und
Soldatinnen bedeuten. Trotz eines breiten Aufrufislaterviewfihrung
sowie Unterstitzung bzw. Streuung von Verbanden @laichbehand-
lungsstellen wie etwa der Berliner Landespolizeir viiee Resonanz
homosexueller Polizistinnen und Soldatinnen erlcbbgieringer als die

ihrer mannlichen Kollegen und Kameraden.
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4. Ergebnisse der Befragung

4.1 Statistische Daten

Wie bereits im Kapitel zu den angewandten Methoglevahnt, wurden
im Rahmen dieser Arbeit sechs Personen zu eindreRe&n Themen-
komplexen beziglich ihrer sexuellen Identitat urduflichen Tatigkeit
bzw. deren Berihrungspunkte befragt. Angesichts nagétzlich
zugesicherter Anonymitat und erleichterter Lesbiaskied im Folgenden
grundsétzlich nur von Interviewpartnern (IP) I-\dgprochen, auch wenn
einzelne befragte Personen keine Einwande gegem mamentliche
Nennung hatten. Die IP | bis IV sind Polizistinreaw. Polizisten, wobei
IP Il die einzige Teilnehmerin der Befragung dalist IP IV gibt als
Polizist mit einer friheren Laufbahn als Zeitsoldatskinfte fiur beide
Berufsfelder, was bei seinen Ausfihrungen im Eifiadeentsprechend
benannt wird. Die IP V und VI sind mannliche Soétat

Ebenfalls im Methodenteil wurde auf die Outing-&ttarf der Befragten
sowie deren Engagement in den Verbdnden VelsPol AHSAB
verwiesen: drei der IP sind geoutet, drei nichtvells ein Polizist und
ein Soldat sind Mitglied eines der genannten Vedeardie Interview-
partner | und V.

Fur einen erleichterten Uberblick sei auf die getiie Darstellung in
Abb. 1 auf Seite 23 dieser Arbeit verwiesen. Digigén Daten der
Interviewpartner lauten — soweit einer Nennung gtigent wurde — wie

folgt:

IP 1. 47 Jahre, Fachhochschulreife, Polizist der LandegdBaden-
Wiirttemberg seit 1982, Dienstgrad Kriminalhauptkassar

IP 1I: 23 Jahre, Fachabitur, Bundespolizist seit 2006n kxenstgrad
angegeben

IP 11l: Bundespolizistin seit 1994, alle weiteren persdmit Daten

wurden auf Wunsch anonymisiert

* Der Begriff ‘Outing’ findet erst an dieser Steléerwendung mit weiterfiihrender
inhaltlicher Bedeutung. Es sei daher darauf vemvieslass er in Abgrenzung von
‘Coming-out’ zu verstehen ist und die OffenlegungnvHomosexualitat gegeniber
Dritten beschreibt.
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IPIV: 29 Jahre, 2001 bis 2004 Zeitsoldat im Sanitatstliehesr
Bundeswehr (Unteroffizierslaufbahn), Bundespolizsit 2004,
kein Dienstgrad angegeben

IP V: 29 Jahre, Abitur, Soldat seit 1998, Dienstgrad Haapn

IP VI. Dienstgrad Hauptmann, alle weiteren personlichete®aurden

auf Wunsch anonymisiert

4.2 Anteile

Im Anschluss an ein informierendes Vorgesprach wiindeinem ersten
Teil und damit als Einstieg der eigentlichen Befragg um eine
Einschatzung zu Anteilen Homosexueller an der Gegwlft, aber auch
am Arbeitsplatz gebeten. Auf diese Weise solltehmalizogen werden,
ob die Anteile homosexueller Manner und Frauen umd2swehr und
Polizei einen Querschnitt der Bevdlkerung darstelt#b sie unter- oder
Uberreprasentiert sind. In Verknipfung mit den déoilgen Daten wére so
gof. eine Reihe von Schlussfolgerungen etwa zuraliivitdt von
Polizei und Bundeswehr als Arbeitgeber fir homos#&uManner und
Frauen maoglich, doch dazu spater mehr.

Zunachst sei bemerkt, dass die Angaben der Intgpaegner vergleich-
sweise ahnlich waren. Demnach gehen vier von déchsin IP machte
keine Angaben, ein weiterer Angaben, die um drez@mtpunkte nach
unten abweichen — von einem Anteil homosexuellenié# und Frauen
an der Gesamtbevélkerung zwischen finf und zehmdptoaus, wobei
der Wert eher am oberen Ende des genannten Spekiemmutet wird.
Diese Einschatzung der Befragten ist dem von Danftinohn 2007 — in
Anlehnung an Stuber und litgens Meta-Analyse vod220 angenomme-
nen Wert von 6,75% recht ahnlich (Frohn 2007: @p8t/litgen 2002).
Den Anteil von funf bis zehn Prozent Homosexueflerder Gesamtbe-
volkerung sehen ebenfalls vier von sechs Befragtet in Bundeswehr
und Polizei vertreten, die beiden Ubrigen IP mattkeine Angaben.
Beide Sicherheitsbehdrden werden diesbeziiglich aso den IP
mehrheitlich als reprasentativ fur die Bevolkerinegrachtet.
Bemerkenswert ist jedoch, dass drei der gerade ngésra vier

Interviewpartner Unterschiede zwischen den Anteilmmosexueller
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Manner und Frauen in den Behdrden machen. So wirder Summe
zwar von einem identischen Anteil Homosexueller gagangen, im
Detail jedoch von einem geringeren Anteil homoséguéManner und

gleichzeitig einem hdéheren Anteil homosexuelleruerain Bundeswehr
und Polizei als der Bevdlkerung. Bei Nachfrage nterschiedlichen
Verteilungen wird dies erneut explizit genannt dnestatigt. Grundsatz-
lich wird dabei erklarend vermutet, dass Sichesheihdrden als
.Mannerdomane“ eine hohe Anziehungskraft auf legigs Frauen
haben, wéhrend sie gleichzeitig abschreckend abfvide Manner
wirken. Dies wird von den Befragten zunachst alsdflee erkannt und
benannt, jedoch gleichzeitig als realistisch bdliwrtEolglich sehen sie
durchaus einen Bezug von Berufswahl und sexuell@entitét.

Welchergestalt dieser Bezug im Detail ist, wird spéterer Stelle noch
deutlicher.

Im Ubrigen ist kein einheitliches Bild zu Anteiltlomosexueller Manner

und Frauen in Bundeswehr und Polizei auszumachen.

4.3 Motivation

Die Frage des Outings gegenuber Kollegen, Vorgesetzund

Mitarbeitern ist fur alle Interviewpartner einerrde@ichtigsten Punkte
ihres beruflichen Lebens. Was sind also Grinde Hdmosexuelle

Polizistinnen und Polizisten bzw. Soldatinnen undld&ten, am

Arbeitsplatz offen bzw. nicht offen mit ihrer seXea Identitat

umzugehen? Das Fur und Wider greift dabei durchigdimginander,

bedingt sich wechselseitig. Alle geouteten Intesydartner machten
hierzu zahlreiche und in Gberwiegendem Male idemtisAngaben. So
ist fir alle die Vermeidung von Ligen gegeniber dellegen einer der
zentralen Punkte fir ein Outing; dies gilt also sbinlr Polizistinnen

und Polizisten als auch fir Soldatinnen und Soldaf@ie Befragten

fuhlten sich vor ihrem Outing einem erheblichen drausgesetzt, da sie
sich dazu gezwungen sahen, ein ,Legendenleben” ngige ihrem

beruflichen Umfeld aufrechtzuerhalten. Fragen namivaten bzw.

alltaglichen Erlebnissen, dem Freund oder der Fheurden gemeinsa-

men Unternehmungen mit dem Partner oder auch deohst&n
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gemeinsamen Urlaub bedurften plausiblen und voenallhetero-
konformen Antworten, um keinen Verdacht zu weckerw.b als
homosexuell geoutet zu werden. Schon die Gestald@sgBilros ohne
Foto des Partners oder der Partnerin auf dem ®¢isch wird als auf
die Dauer nicht zu unterschatzende und vor allelgegénwaértige
Belastung beschrieben. In der Summe eine Belasuungh weit
reichende, stets aufrecht zu erhaltende und farnzahde Ligenkons-
trukte, die in Einzelfallen sogar psychosomatis@eschwerden wie
Kopfweh, Ubelkeit oder Depressionen auslosen. VBriveist in diesem
Zusammenhang gar auf einen Suizid.

Die Vermeidung der Belastung durch Ligen ist jedoicint die einzige
Motivation fur einen offenen Umgang mit der eigensaxuellen
Identitat. Daran anknipfend wird auch mehrfach \dadrauensverhéilt-
nis im Kollegenkreis als Grund fur ein Outing gemiariP | nennt dies
stellvertretend fir viele homosexuelle Polizistinnend Polizisten, die
vor ihrem Outing beim VelsPol Rat suchen, IP V &ufahrungen des
AHSAB mit homosexuellen Soldatinnen und Soldatebherauch IP 1I
und IV bestatigen dies aus ihren personlichen [Eufagen. Ein
Verheimlichen der eigenen sexuellen Identitat istmdach fir
Polizistinnen und Polizisten wie auch fur Soldaginnund Soldaten
problematisch, da die Aufrechterhaltung entstehemndgenkonstrukte
zusehends schwierig und gleichzeitig das mangelfetgauensverhalt-
nis zu den Kollegen, die mangelnde Offnung alsadiserendes Element
negativ empfunden wird. Dies gilt gleichermalRenBundeswehr wie
Polizei und ist womoglich spezifisch fur Sichereb#&hérden. Im
Rahmen einer Tatigkeit, die grof3tes Vertrauen daleljen untereinan-
der erfordert, bei der gerade in Belastungs- uniersituationen sogar
das Leben von Teampartnern und Kameraden abharagen #arf nach
Ansicht der Verfasser vermutet werden, dass einefioMal} an
Vertrautheit, an Nahe und Vertrauen untereinaneersbht. Eine Nahe,
die bei Verheimlichung eines ganz wesentlichen dtdichkeitsmerk-
mals nicht gegeben ist und gerade die verheimldddterson emotional

belastet.
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Doch was sind dann nach Ansicht der Befragten Gzjidee gegen ein
Outing sprechen und sind dabei Unterschiede zwischeiden
Sicherheitsbehodrden auszumachen?

Tatséchlich sind auch hier die Antworten der In@mpartner
unabhangig von ihrer Zugehdrigkeit zu Bundeswehd uPolizei
weitgehend identisch. Fur alle Befragten spieltGtand fur ihren nicht
offenen Umgang mit der eigenen sexuellen Identiz. als Grund fur
einen nicht offenen Umgang vor ihrem spateren @udie Angst vor
negativen Reaktionen der Kollegen die zentrale eRdlas Spektrum
dieser negativen Reaktionen reicht von ,bdosarti§enichen” (IP III),
Uber die Abneigung von Kollegen, den Verlust vorspakt, mogliche
soziale Ausgrenzung — die IP IV als ,Dissen* belpat — bis hin zu
-Mobbing“ (IP II), also der regelmafdigen Schikamsychischen Qual
und Verletzung durch mehrere oder alle KollegermBach ist vor allem
die Angst vor den Reaktionen von Kollegen die gedBbrge vor einem
Outing bzw. der Grund fur nicht offenen Umgang rdér eigenen
sexuellen Identitat.

Dem nachgeordnet und ebenfalls von allen Intervaatmern, jedoch an
verschiedenen Stellen der jeweiligen Gesprachenngenast die Sorge
um die finanzielle Existenz. Fir Soldaten und Rstén gleichermal3en
relevant ist diesbezuglich die Angst vor schlecht®eurteilungen,
welche Auswirkungen auf zuklnftige Beférderungetati&anderungen
wie Probezeiten oder Verbeamtungen und damit aufliglest bzw.
finanzielle und rechtliche Absicherung haben. Allgerviewpartner
sahen das Risiko oder verfigten vom Horensagen dasrWissen,
homosexuelle Polizistinnen und Polizisten wie a®widatinnen und
Soldaten wirden nach einem Outing in Einzelfallenlechter beurteilt
als noch davor. Einschrdnkend muss jedoch betordeme dass keiner
der Befragten in der Vergangenheit eine solche hnfag personlich
gemacht hat. IP VI spricht jedoch von ihm bekanrK@ameraden, auch
IP IV verweist auf Erfahrungen aus dem Bekanntaektgnd ebenfalls
die Verbandsvertreter IP | von VelsPol und IP V vé&HsAB
beschreiben dies ausfihrlich im Kontext ihrer Emf@gen mit

entsprechenden Hilfesuchenden, die sich an deniligere Verband
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wendeten. In diesem Zusammenhang wird aul3erdem fawbhdie

schwierige Beweislage genannt — sowohl von Verbasrtigtern als
auch von den Uubrigen Befragten, die ausfiihrlichef @as Thema
Beurteilungen eingegangen sind. In der Praxis seidglich zu belegen,
dass niedrige Punktzahlen bzw. schlechte Bewertunges einer
homophoben Haltung Vorgesetzter resultieren. FeledliGrinde und
Defizite kbnnten allzu leicht vorgeschoben werd@énV pointiert diese
Beschreibung, wenn er sagt: Der ,Chef [hat] nattiridlie Moglichkeit,

die schlechte Beurteilung mit irgendwas andererbegrinden. [...] Und
da dagegen vorzugehen ist naturlich dann kritisedi] das muss man
erstmal dann fassen kénnen“ (Transkript IP V).

Die schwierige Beweissituation bei Benachteiliguhgch Vorgesetzte,
auch wenn diese von keinem der Befragten manigesidern nur als
abstraktes Risiko erlebt wird, ist also ein kla@und fir den nicht
offenen Umgang mit der eigenen sexuellen Identitah Polizei und

Bundeswehr gleichermal3en. Ein hochst bemerkensweutekt, stellt er
doch einen Bezug zur juristischen Soll-Situatiomr, hder noch eine
ausfuhrliche Wirdigung im Rahmen der vergleichenBearteilung im

Anschluss an dieses Kapitel erfahren soll.

Doch zunéchst erneut zur Rolle der Vorgesetztenibret Bedeutung
fur einen offenen bzw. nicht offenen Umgang mitwsdber Identitat in

Bundeswehr und Polizei. Gerade beim Schutz vorthegmaReaktionen
von Kollegen spielen sie eine zentrale Rolle, siod allem auf dem
Beschwerdeweg und damit formell erste Anlaufstélle Sorgen und
Probleme ihrer Mitarbeiter bzw. der Opfer von Disknierung gleich

welcher Art. Ihr Verhalten wird von allen Intervipartnern als wichtig
eingeschatzt, von tatsachlichem Verhalten jedodir saterschiedlich
berichtet. Die Ausflihrungen der beiden Verbandsstt IP | und V

konnen dabei nicht nur aufgrund ihres grol3en Eufadpgschatzes
stellvertretend fir homosexuelle Polizistinnen uRdlizisten bzw.

Soldatinnen und Soldaten im Allgemeinen betracivetden. Vielmehr
beinhalten ihre Aussagen auch die Erfahrungen degen Befragten.
So berichten sie von ganz verschiedenen Positiomien Vorgesetzter.

Einige stellen sich noch bevor negative ReaktiomanKollegenkreis
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aufkommen schitzend vor homosexuelle Mitarbeiternn und
Mitarbeiter und dulden keinerlei Diskriminierung.ndere reagieren
verunsichert, wissen nicht mit der Situation umiwege oder welche
Moglichkeiten des Eingreifens sie haben. Wiederamdind teilnahms-
los, ignorieren ein Outing und mdgliche Folgen umehegativen Fallen
beteiligen sich Vorgesetzte mehr oder minder offieiskriminierung.
Den Vorgesetzten kommt bei den Uberlegungen, denagongen fir
ein Outing, also eine ganz entscheidende RolleA#s. IP halten ihre
Position fur essentiell. Gleichzeitig lasst sicdgeh keine einheitliche
Tendenz in ihrem Verhalten ausmachen. Trotz Vongaletz eines
juristischen Soll-Wertes, trotz Fursorgepflicht underantwortung
gegenuber allen Untergebenen wird kein durchgasdgghutzverhalten
von Vorgesetzten wahrgenommen.

Aber auch jenseits der direkt Gbergeordneten Ebertevon fast allen
Befragten eine Verantwortung gegentber homosexu@itdizeibeamten
und Bundeswehrangehérigen ausgemacht. So aul3enténsbesondere
IP VI zur Fuhrungsverantwortung der Bundeswehrspitzw. des
Bundesministeriums der Verteidigung (BMVg). Demnagéloe es keine
Unterrichts- oder Weiterbildungskurse zum Umgang mimosexuellen
Soldatinnen und Soldaten. Interessierte und Betneffhatten praktisch
keine Mdoglichkeit der Informationsgewinnung. IP \ésghreibt sogar,
dass Homosexualitat fir die Bundeswehrfihrung nadmer ein
Tabuthema sei. Versuche der Offnung fir dieses Bhegirden anders
als in anderen européischen L&ndern konsequentblaloge interne
Studien, wenn durchgefiihrt, unter Verschluss gehalDie befragten
Soldaten zeichnen also ein grundsatzlich negatRi&b der obersten
Fuhrungseinheiten.

Ein deutlicher Unterschied ist bei der Polizei ragsholiziehen, jedoch
zu ihrer Struktur korrespondierend bundeslandsisehif So verfligt etwa
Berlin Uber eine eigene Stelle als AnsprechpartBerater aber auch
Vertreter der Belange homosexueller Polizistinned ®olizisten. Eine
Stelle, deren Informationsangebote jedem Interdssiezur Verfligung
stehen, so womaoglich Beriihrungsangste abzubauenUsdgcherheiten

zu beseitigen vermag. Thiringen, Sachsen und Bayerden hingegen
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als Negativbeispiele beschrieben, in denen das &hdomosexualitat
auf Ebene der Landesregierung bzw. der oberstemzefthrung

vermieden und tabuisiert wird (IP 1).

Die Betrachtung von Informationsangebot und Bermgtugerade auch
von behdrdeninternen Stellen, bildete im Rahmen Id&@rviews den

Ubergang zur Frage nach der Begegnung von Diskiéming mittels

formeller Beschwerde bzw. rechtlicher MalRhahmeflieadem die Frage
nach ihrer Effektivitdit. Ohne dabei vorab eine natiwe Wertung

anstellen zu wollen, kann gesagt werden, dassk&clidieser Frage ein
klar negatives Bild widerspiegelte. Zwei der Befeag— IP Il und 1ll —

geben an, hierliber keinerlei Informationen zu habéelche Beschwer-
demdglichkeiten fur sie existieren, wer Ansprechparist und welche
Aussicht auf Erfolg eine potentielle Beschwerde, It ihnen nicht
bekannt. IP IV vermutet die Gleichstellungsbeagteader Polizei als
hilfreichen Erstkontakt und auch IP V nennt GleteHangsbeauftragte,
schrankt deren Hilfeangebot jedoch ein und vermeited Zustandigkeit
nur fir Belange von Soldatinnen. Im weiteren Verlaennt IP V den flr
Soldaten grundsatzlich zu beschreitenden Beschweglesieht dabei
angesichts mangelnder Beweisbarkeit von Diskrimimg jedoch wenig
Aussicht auf Erfolg. Eine Einschatzung, die IP |dainer Rolle als
Verbandsvertreter homosexueller Polizistinnen undlizBten teilt.

Tatsachlich sei ihm kein Erfolgfall bekannt, trowzerfolgung des

Themas. Auch hier wird mangelnde Beweisbarkeit Baskriminierun-

gen, gerade im Rahmen von Beurteilungen, als ediesl Problem
benannt.

In der Summe sind hierbei zwei Ableitungen augeeistich. Zum einen
ist das unsichere oder sogar praktisch nicht vatbaa Wissen um
Beschwerdemdoglichkeiten bei Benachteiligung odeskixninierung

aufgrund der sexuellen Identitédt bei den befrag®atizistinnen und
Polizisten bzw. Soldatinnen und Soldaten auffalfigm anderen ist das
mangelnde Vertrauen in rechtliche Mal3hahmen zuereriBeide Punkte
stehen im deutlichen Widerspruch zur beschrieb&whSituation, also
der Betrachtung des in der Bundesrepublik Deutschlgiltigen

rechtlichen Rahmens. So waren grundséatzliche Irdbomen und erste
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Hilfestellungen recht leicht durch die Antidiskrimerungsstelle des
Bundes verfugbar. Womoglich ist ihr Leistungsangeticht ausreichend
publik, oder wird erst im konkreten Bedarfsfall mecchiert. Das
mangelnde Vertrauen in den Rechtsweg wird dadwdbgh keineswegs
relativiert. Obgleich der Gesetzgeber eine Bewkdsdterung
vorgesehen hat, scheint die Beweisbarkeit von Berdigung und
Diskriminierung als eine deutliche Hirde fur Betenfe wahrgenommen
zu werden. Ein Punkt, der an dieser Stelle zunachstixiert werden
und im Rahmen des vergleichenden Fazits am Endgerdi@rbeit

ausfuhrlicher aufgegriffen werden soll.

In diesem Themenkomplex wurde zunéchst vor alleah iawartungen
und damit den Motivationen, die flr oder gegen @uting sprechen,
gefragt. Damit konnte jedoch auch ein Bogen gezogerden, hin zu
praktischen Erfahrungen, die viele der Interviewpar mittelbar erlebt
haben — Uber den Freundes- oder Bekanntenkreistibeerdie Arbeit in
Verb&nden, wodurch ihr Erwatungsbild letztlich gegirwurde. Doch
welche Erfahrungen wurden selbst bzw. konkret gémawelche

wurden tatsachlich miterlebt, etwa nach einem @®in

4.4 Erlebniswelt

Bei der Frage nach Akzeptanzerfahrungen wahrend nauh einem
Outing heben die IP I, IV und V die Rolle und gos Wirkung von

Frauen im Kollegen- und Kameradenkreis hervor. ®iEmnschatzung
erhalt umso mehr Gewicht, kénnen die IP Il undddrch ihren nicht
offenen Umgang mit ihrer Homosexualitat am Arbdésp doch nicht
auf die Frage antworten.

IP Il outete sich zwar nur gegenuber sehr wenigeiieigen und wird

angesichts dieses sehr begrenzten Teiloutingsrisamplestruktur eher
der Gruppe der nicht geouteten Personen zugeordeetiem Bericht
von seinen wenigen Erfahrungen in diesem Bereigidlent er jedoch
explizit das Uberraschend grof3e Interesse und dieni@it von

Kolleginnen. [P IV berichtet von einem ,grundsathli positiven

Interesse”, das er jedoch auch mehrheitlich voudéwaerfuhr, wahrend
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ihm Méanner deutlich zuriickhaltender begegnetenV/ tieht noch weiter
und sieht Frauen nicht nur als Bereicherung undeEenung der sozialen
Kompetenz ganzer Einheiten, sondern auch als Miktijor. So wirden
Frauen durch ihren offenen Umgang mit homosexu&lgieginnen und
Kollegen auch gréfieres Interesse und Offenheititben mannlichen
Kollegen hervorrufen.

Grundsatzlich wird von einer unerwarteten bzw. tdsrhend grof3en
Akzeptanz der Kolleginnen und Kollegen nach eineuiirfg berichtet.
Laut IP | spielt neben dem Anteil von Frauen int&iten jedoch auch
das geografische oder vielmehr regionale Umfel@ &twolle. Demnach
wirde gegentber Verbanden eher von Zurickhaltungr ogar
Ausgrenzung geouteter Polizistinnen und Polizisbemichtet, die in
landlichen Regionen tatig sind, wahrend die Akzept¢sfahrungen in
stadtischen Regionen beobachtbar gréRer und héaskgn.
Demgegeniber wurde freilich auch nach negativeahewhgen gefragt.
Zwar ist deren Zahl wie erwahnt deutlich geringlsr ien Vorfeld von
sich outenden Polizistinnen und Polizisten bzw. d&wmhnen und
Soldaten erwartet wurde, ihr Spektrum ist jedoob3grAm haufigsten
werden Getuschel oder beleidigende AuRerungen genatiervon
berichten die IP I, 1l, IV und V. Des weiteren wieththte Distanz
zumeist mannlicher Kollegen genannt, aul3erdem RBR#bagen, die gar
an Verachtung grenzen (IP V), in Extremféllen sofyasgrenzung tber
ganze Dienststellen hinweg. Auch das Drangen in Ria@le eines
~Sundenbocks fur alles” (IP 1) wird genannt und aod/lobbing, das
psychische Probleme der Betroffenen nach sich ZIehY). IP V ist es
auch, der gerade im Bereich von Kampfeinheiten Bandeswehr
bezuglich negativer Reaktionen auf Outings eine fit#y ausmacht.
Homosexualitdét werde dort als ,Unmannlichkeit uneichen von
Schwache gesehen” (IPV).

Gerade mit diesem Hinweis ergibt sich die Frages \Wwamosexuelle
Manner und Frauen dazu bewegt, trotz solcher Beerielme Karriere im
Bereich der Polizei oder Bundeswehr einzuschlagehfreilich auch, ob
besagte Erfahrungsberichte bekannt und als Eirfiflkiss betrachtet

werden.
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4.5 Berufswahl

Bei der Befragung nach einem mdéglichen Zusammenimamgchen
Berufswahl und Homosexualitdt ergibt sich kein eitlithes Bild.
Einzig die Interviewpartner Il und IV geben beide dass homosexuelle
Manner und Frauen wohl primar in kreativen odeiiaen Berufen tatig
seien. In maskulin gepragten Berufsfeldern wie dgmmigewerbe, der
Feuerwehr oder Sicherheitsbehérden seien hingegraag homosexuel-
le Manner unter-, homosexuelle Frauen hingegen \wgtiold
Uberreprasentiert.

AulRerdem ist bemerkenswert, dass die Interviewpartih, V und VI
davon berichten, dass sie ihr Coming-out — also Elikeenntnis der
eigenen Homosexualitat und nicht das Outing gegenObitten — erst
nach der Berufswahl erlebten bzw. ihnen ihre Homwosktat zum
Zeitpunkt der Berufsentscheidung zumindest nur Jag@eusst gewesen
sei. Eine Verknupfung der sexuellen Identitat nat &ntscheidung fur
ein Berufsfeld scheint folglich — zumindest mit d&i auf die hier
befragte Stichprobe an Personen — wenig sinnvéiczeitig ware dies
jedoch ein Punkt, dessen weitere Uberprifung im niRath einer

Anschlussstudie spannende Ergebnisse liefern konnte

4.6 Organisation

Der Themenkomplex 6 umfasst zunachst zwei Fragea, gich
ausschlieBlich auf die Arbeit bzw. die Mitgliedeustur von Verbanden
beziehen. Damit war bereits im Vorfeld dieser Arliw. im Kontext
der gewahlten Samplestruktur absehbar, dass nui #ee sechs
Interviewpartner entsprechende Angaben wirden nmaktenen. Dabei
konnte festgestellt werden, dass die Mehrheit datgldder von
Verbdnden wie auch deren homosexuelle Kontaktpersonn
Bundeswehr und Polizei nicht geoutet sind. Gleitlzenterstitzen die
Verbande VelsPol und AHsSAB Uberlegungen zu und @Rignvon
Outings zwar, haben diese aber nicht zum Ziel. Edwetaillierte
Betrachtung der Angaben wirde an dieser Stellecjeda weit flhren,

da Verbandsstruktur und Mitgliederstatus fir denedsuchungsgegens-
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tand dieser Arbeit nur geringe Aussagekraft besitf&rundsatzlich ist
jedoch zu bemerken, dass sich die Berichte derareldmitglieder IP |
und V als wertvolle Ergéanzungen und vor allem akkunulation und
mittelbare Berichte einer Vielzahl homosexuellerndé und Frauen
erwiesen haben. Mit Blick auf eine weiterfihrenddbdit konnten die
Verba&nde bzw. deren Informationen also noch gro&fi@digung
erfahren und womaglich einen véllig eigenstandigeneich darstellen.
Neben den hier zurtickgestellten Ergebnissen zueRrdgr Verbandsar-
beit sowie der Mitgliederstruktur von Verbanden deir unter
Themenkomplex 6 jedoch auch die Frage nach Diyeké#nagement in
Bundeswehr und Polizei verbucht, auf die bemerkengwvAntworten
gegeben wurden. Die Mehrzahl der Befragten weil¥bhiekeine
speziellen Programme des Diversity Managements enerimen. Eher
vergleichend wird jedoch auf UnterrichtseinheitenBundeswehr und
Polizei zum Umgang mit Minderheiten verwiesen. Ezphennen neben
IP 1 und V hier die Interviewpartner Il und VI eptechende Lehrverans-
taltungen. Einschrankend wird dann jedoch bemarktheméngelt, dass
diese Unterrichte auf den Umgang mit Migranten @lleni, nicht aber auf
andere Gruppen wie die homosexueller Manner undefra
Festzuhalten bleibt demnach, dass gerade Bundesumdhr Polizei,
anders als eine Reihe von Wirtschaftsunternehmere Keformations-,
Sensibilisierungs- oder Informationsprogramme zuhenia Homose-
xualitat anbieten, obgleich hierdurch die von denefr&ten
beschriebenen und manifesten BerUhrungsangste wiamogbenso
abgebaut werden konnten, wie ihre haufig doch urilmetpten Angste

vor einem Outing.

4.7 Belastungen

Dieser Themenkomplex kann als Verknupfung und deseAufgreifen
bzw. Fortfihren einer ganzen Reihe der bisherigeagdn betrachtet
werden. So war zunachst in verschiedener Form mMagpragungen
erlebter und vermuteter Belastungen durch den rofflenen Umgang
mit der eigenen sexuellen ldentitat gefragt worddesm die Erlebnisse

nach einem Outing anschlieRend gegenuber gestalitien. Entspre-
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chende Ergebnisse wurden bereits genannt und sbitennicht blof3
wiederholt werden. Wichtig war jedoch in einem zemi Schritt eine
Ableitung aus den Erlebnissen herzustellen. Fokesed Themenkomp-
lexes war also die Leistungsfahigkeit homosexudfelizistinnen und
Polizisten sowie homosexueller Soldaten und Satdatenkret gefragt
wurde daher, ob ein Outing eine Belastung oderaBnthg im Kontext
von Beflrchtungen und Reaktionen bedeutet bzw.diér Befragten
bedeutete. Korrespondierend zu den Antworten auschbtt X.3 wird
ein Outing von fast allen Befragten als klare Esitiag bezeichnet.
Einzig IP Il &ulRert sich hierzu nicht. Selbst decht geoutete IP VI
nimmt eine Entlastung an, sieht flr sich jedochicleeitig nicht die
Notwendigkeit eines Outings. IP V beschreibt eirti@uals ,Ende des
Doppellebens®, welches Kraft kostet. IP IV findetirch einfachere
Gesprache mit Kollegen ohne den Zwang zum Privatieliigen zu
missen grofRe Erleichterung, IP | benennt den Wegfaker Reihe
psychosomatischer Beschwerden wie Kopfschmerzealkéib oder gar
Depression als Entlastung. IP 1l fuhlt sich durch fhlendes Outing
grundsétzlich mehr belastet als er bei einem offddegang mit seiner
sexuellen Identitat ware. Die Belastung sei ,alveglich*.

In Folge wird von drei der Befragten explizit awgihe héhere berufliche
Leistungsfahigkeit nach einem Outing angenommenl,(IF, V). Und
die Interviewpartner I, 1V, V und VI gehen aul3erdeam einer erhéhten
Arbeitszufriedenheit aus. ,Mehr Spal3, mehr Miteoam weniger
Stress* (IP V) werden hierbei als entscheidendekteubenannt. IP VI
spricht bei einem Outing sogar vom Wegfall einerogkitiven
Dissonanz“, da ,Arbeit und Privates fortan voll g/t werden kénnen,
miteinander nicht lAnger unvereinbar sind.

Die hier angefiihrten Punkte sind zwar nur kurz besben bzw. schnell
genannt, kdnnen in ihrer Bedeutung allerdings kéberschatzt werden,
haben sie doch eine grol3e argumentative Tragwé&lten sie
tatsachlich verallgemeinerbar sein, wirden sie &mistungssteigerung
homosexueller Polizistinnen und Polizisten bzw. bsexueller
Soldatinnen und Soldaten bedeuten, sofern diesstheéren, sich zu

outen. In der Summe — die unter Annahme eines kengigsproportio-

39



nalen Anteils zwischen funf und zehn Prozent aRefizistinnen und
Polizisten, aller Soldatinnen und Soldaten ausmacehi@&de und damit
erheblich wéare — kénnte das auch eine Leistunggsteig von Polizei
und Bundeswehr insgesamt bedeuten.

Eine Leistungssteigerung, die durch offeneren Umggaturch Schutz
und Fursorge, die durch MalRRnahmen des Diversity dgaments
verfolgt werden konnte und die die bisherige undjemscheinliche
Vernachlassigung dieses Themas unverstandlich edrsah lasst. Eine
ausfuhrlichere Wirdigung des Punktes ,Leistunggsteing” soll jedoch
noch im abschlieRenden Kapitel geleistet werden.

Im Kontext der Leistung, und die Ergebnisdarstajluamit abschlie-
Bend, soll hier vielmehr noch Themenkomplex 8 Emlly finden, der
die Kompetenzen homosexueller Manner und Frauen @egenstand
hat.

So sehen vier der sechs Interviewpartner ein besesdEinfihlungs-
vermodgen bzw. eine besonders ausgepragte sozialepdétenz als
Merkmal homosexueller Manner und Frauen in Bundaswed Polizei
im Vergleich zu ihren heterosexuellen Kameradinned Kameraden
bzw. Kolleginnen und Kollegen. Dieses groRRere Hihfiigsvermogen
wird mehrfach als bereichernd beschrieben, als iKorapetenz, mittels
derer es gelingt, gerade in Berufen mit einem staphysischen Element
wie denen des Polizisten und des Soldaten HarteQawehltbereitschaft
zu reduzieren (IP II; IP V).

Nicht zuletzt aus diesem Grund sdhen es in einsa@thetrachtung funf
der Interviewpartner abschliel3end als Vorteil firgesamtes Berufsfeld
an, wenn zukunftig ein offener Umgang mit der sdrnoeldentitat
starker in den Fokus ihrer Arbeitgeber riicken wjikéente so doch die
Leistungsfahigkeit der jeweiligen Polizei bzw. d@andeswehr erhdht

werden.
Damit sind die zentralen Informationen bzw. die gemenen

Erkenntnisse der gefuhrten Interviews benannt undizdest in ersten

Teilen bereits in den groReren Kontext dieser Arpesetzt worden.
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Doch inwiefern sind also Beziige zwischen der Soitl der Ist-Situation
homosexueller Polizistinnen und Polizisten sowie mbsexueller
Soldatinnen und Soldaten in der Bundesrepublik &xléand
auszumachen? Welche Ableitungen lassen sich ineFsigllen? Und
welche Schlussfolgerungen sind mit Blick auf wdiibrende
Untersuchungen zu ziehen? Die Beantwortung diesgge soll eine

vergleichende Abschlussbetrachtung leisten.

41



5. Vergleichende Abschlussbetrachtung und Fazit

Nachdem in den vorangegangenen Kapiteln zuersiod®ial-juristische
‘Soll-Wert' zum Umgang mit Homosexuellen in Bundetwund Polizei
ermittelt bzw. anhand der Einbeziehung entspreatrenGesetze
beschrieben wurde, und daraufhin die Darlegung algsqualitativen
Interviewdaten beruhenden, sozialkonstruktivististichgezeichneten
‘Ist-Wertes' folgte, werden beide Perspektiven imuriner abschliel3en-
den Betrachtung zusammengefihrt. Zusatzlich zu @dagleich von
Soll- und Ist-Wert wird auch der Umgang mit Homasslen in
Bundeswehr einerseits und Polizei andererseits neinéergleich
unterzogen. Der doppelten Vergleichsstruktur winth iFolgenden
Rechnung getragen, indem der Soll-Ist-Vergleich idaaptstrang dieser
Abschlussbetrachtung bildet. Vergleichende Passamerden Sicher-
heitsbehdrden — Rucksicht nehmend auf die zu grollen sehr
ahnlichen Erfahrungen der befragten Polizei- undd&swehrangehori-
gen — flieBen stets an den Punkten ein, an derdn Wnterschiede
zwischen beiden Behorden gezeigt haben. Daraust, folgss bei
Nichterwahnung einer Differenz die Erfahrungen d@mosexuellen
Bundeswehr- und Polizeiangehérigen anndhernd glegcbkn.
Entsprechend der ermittelten Daten aus den Intesvigehen die
Befragten mehrheitlich davon aus, dass die Antélemosexueller
innerhalb der Bundeswehr wie auch der Polizei uitgeduf demselben
Niveau liegen wie die der Gesamtgesellschaft intBuand. Allerdings
gebe es innerhalb der beiden Behdrden eine Ungieitdilung unter den
Homosexuellen: mehr homosexuelle Frauen als Manhéelche
Faktoren hier auf homosexuelle Frauen wirken, karght beurteilt
werden, da aus den Interviews keine diesbezuglidméormationen
hervorgehen. Positive Ungleichbehandlung ware anffyder politisch
gewollten Annaherung des Anteils an Frauen im dlfitdren Dienst an
den Anteil an Mé&nnern als ein intervenierender éiakin dieser Stelle
durchaus denkbar. Eine derartige Ungleichbehandiimge jedoch nicht
auf Homosexualitat, sondern auf das biologischeckdesht zuriick und
bote sich daher auch nicht fir eine Berlcksichtigin Fokus dieser

Forschungsarbeit an. Dass aber offenbar die ,Maaomeéne*

42



Sicherheitsbehorde abschreckend auf homosexuelfmdfdavirkt, ist zu
beachten. Denn obwohl die hier Befragten angegbbben, dass fiur sie
personlich die eigene Homosexualitat kein signiftka Entscheidungs-
kriterium bei der Berufswahl war, muss hinterfraggrden, ob die aus
dem hoheren Frauenanteil abzuleitende Unterregréssamgy homose-
xueller Méanner in Sicherheitsbehdérden — relativ zuAnteil
Homosexueller in der gesamten Gesellschaft — niigheeise auf eine
Differenz zwischen Soll- und Ist-Wert hindeutet. Baben erwarteten
Ungleichbehandlungen oder Diskriminierungen audeas fur Schwule
charakteristische, hier aber nicht erfragte Griigdgen die Arbeit in
Bundeswehr oder Polizei denkbar sind, kann hiereinek fundierte
Beurteilung abgegeben werden. Abzuleiten ware dmagd; ob
homosexuelle Méanner die beiden Behdrden aufgrund (eowarteten)
Ungleichbehandlungen meiden bzw. was die GrundéférUnterrepra-
sentierung sind.

Hinsichtlich der Anteile Homosexueller innerhallr dehérden besteht
ein entscheidender Unterschied zwischen BundeswehPolizei. In der
Bundeswehr gibt es scheinbar Tatigkeitsfelder, @neth weniger
Homosexuelle dienen als in anderen Bereichen: ,Aes Sanitatsbe-
reich kommen weit mehr als zum Beispiel [...] aus #dampftruppen
[...].“ (IP V). Die AuRerung stammt von einem im AHBArganisierten
Soldaten und darf als praktische Erfahrung gewewetden. Auf
Grundlage dieser vereinzelten Information kann tvem Allgemeingul-
tigkeit ausgegangen werden. Ob in den KampftrumlgerBundeswehr —
hier werden exemplarisch Gebirgsjager und Fallagiiger genannt —
weniger Homosexuelle dienen als beispielsweiseamt&tsdienst, ist an
dieser Stelle nicht ohne Weiteres zu beantwortastztihalten bleibt
aber, dass hier, genau wie oben bereits einmalelmty auch andere
Grinde fur die Unterreprasentierung Homosexuellenkbar sind.
Allerdings verstarkt die ebenfalls von IP V stamuoherAussage, dass
negative Reaktionen auf Outings besonders geh@adn Kampftruppen
vorkommen und Homosexualitat dort als ,Unménnlichked Zeichen
von Schwache” (IP V) betrachtet wird, den Eindrudiss es sich im

Hinblick auf den Umgang mit Homosexuellen in demifdtruppen der
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Bundeswehr um eine Differenz zwischen formal-jisdtem Soll- und

tatsachlich beobachtbarem Ist-Wert handelt. Demébjuristische Soll-

Wert schliel3t, wie in Kapitel Zwei verdeutlicht wig;, auch Sanktions-
malnahmen und die Schutzverpflichtung des Diensthem. Eine

tatséachliche Differenz lage also vor, wenn einebbebtete nicht zu
rechtfertigende Ungleichbehandlung nicht sanktidrader Homosexuel-
le im Vorfeld nicht ausreichend davor geschuitzt deiw. Auf diesen
wichtigen Aspekt wird spater noch genauer eingegang

Die Grunde, die fur bzw. gegen ein Outing sprech&nd in der

Bundeswehr und der Polizei gemal3 den Interviewddieselben. Eine
Aufrechterhaltung des mit der Zeit tendenziell kéempr werdenden
Lugengerusts gegenuber den Kollegen hat in diesgsardmenhang vor
allem zwei unmittelbare Folgen fur nicht geoutetentdsexuelle: Zum
einen mussen Betroffene Anstrengungen darauf vetgrersich nicht in
dem Lugenkomplex zu verirren und sich unfreiwillkgn outen oder
geoutet zu werden. Zum anderen empfinden sie neitugih negatives
Gefuhl der Unehrlichkeit gegenuber den Kollegend@se systematisch
belogen werden (missen). Beide soeben beschriebeamaittelbaren

Folgen konnen einerseits psychosomatische Bescbwerdich sich
ziehen und andererseits zu Belastungen des in rGatsbehérden so
wichtigen Vertrauensverhaltnisses zwischen Kollegim und Kollegen
bzw. Kameradinnen und Kameraden flhren, wie im geori Kapitel

erwahnt wurde. Sich von diesen Belastungen zu ieefrekann als
Essenz dessen vermutet werden, was HomosexuelldeBwehr- und
Polizeiangehdrige typischerweise zu einem Outirmrgnasst.

Weshalb aber outen sich nicht alle Schwulen undhdéesn besagten
Behorden? Was sind die Grinde, die gegen ein Outiagsomit gegen
eine Befreiung von den genannten Belastungen spm@cAuch hier ist
eine Zweiteilung beobachtbar. Zum einen flrchtetr@ine innerhalb
der sozialen Gruppe ‘Arbeitskollegen und -kolleginh schlechter
behandelt, ausgegrenzt oder weniger respektvolarmdit zu werden.
Zum anderen sind beruflich-finanzielle bzw. die ere betreffende
Angste mit dem Gedanken an die Folgen eines mdaglicButings

verbunden, da viele Homosexuelle in Polizei und daswvehr schlechte
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Beurteilungen als Reaktion der Vorgesetzten furcler sie zumindest
nicht ausschlielRen kénnen.

Um dieser Differenz zwischen Soll- und Ist-Wert zulseugen bzw. sie
auszugleichen, stehen Betroffenen juristische NMbgkiten bzw. der
formelle Beschwerdeweg zur Verfigung. Es ist ab@tzt der in
Kapitel 2 beschriebenen Beweiserleichterung quaraatehr schwierig
auf diesem Weg Erfolg zu haben. Eine Ungleichbehlgugd wegen
homosexueller Identitat ist im Falle von Beurtegen praktisch nur
dann nachweisbar, wenn nicht andere Begriindungefiihvorgegeben
werden konnen, was eher unwahrscheinlich zu sdieirsic Dieselbe
Problematik ist auch fur die Behandlung Homosexueldurch
Arbeitskollegen und -kolleginnen zu konstatiereslasge deren negative
Reaktionen nicht offen zur Schau getragen werdeniaf Ausgrenzung
z. B. kann sehr subtil sein und ist dann kaum naekisen. IP V nennt
diesbeztiglich beispielsweise den Ausschluss vont-Sb@nden oder
Partys nachdem bekannt wurde, dass Soldaten hooelkeind. Dies
erfolge in der Regel aber nicht offen bzw. im diezkGespréch, sondern
durch Zurtckhaltung von Informationen oder ganz abasurch das
Abschliel3en einer Tlr. Die Aussagen von IP | Gleere homosexuellen
Polizisten, der von seinen Kolleginnen und Kollegenmanent ,in diese
Sundenbock-/ Opferrolle gebracht* (IP 1) wurde, ®&én &hnlich
bewertet werden. Der betreffende junge Mann wuydgesmatisch daftr
verantwortlich gemacht, wenn z. B. kein Papier ioplkerer war oder der
Dienstwagen nicht aufgetankt worden ist.

An diesem Punkt knupft die aktive Fursorge- bzwhuzverantwortung
an, die der Dienstherr gemal? AGG und SoldGG gegeridgn Polizei-
und Bundeswehrangehotrigen wahrzunehmen hat. In Idemviews
wurde jedoch deutlich, dass diese Schutzverantwgrtgegeniber
Untergebenen nicht durchgangig wahrgenommen wiidr keicht das
Verhalten der Vorgesetzten vom effektiven Schutandsexueller
Beschatftigter bis hin zur Beteiligung an latentds @aich manifesten
Diskriminierungen. Dabei sind es entsprechend deissAgen der
Interviewten gerade die Vorgesetzten, die durch Positionierung zum

Umgang mit Homosexualitdt ein Outing signifikans@mweren oder
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erleichtern kbnnen. Besonders eklatant scheinBdietion in landlichen
Regionen zu sein, wohingegen in Ballungsgebietenigee homophobe
Neigungen zu verzeichnen sind. Der durch Vorgesetatitunter
vernachlassigte Schutz Untergebener vor Benadedj sowie vor
Diskriminierung in Bundeswehr und Polizei stelheklare Abweichung
des Ist-Wertes vom Soll-Wert dar.

Allerdings handelt es sich bei Vorgesetzten innlérieiner Dienststelle,
einer Dienstgruppe, einer Kompanie oder einer Hinln@ die untere
Verantwortungsebene. Die Bundeswehr wird aussdidiel auf
Bundesebene gefiihrt bzw. kontrolliert, beteilighdsivor allem der
Generalstab, die Spitze des Verteidigungsministesjudas Bundeskabi
nett sowie der Bundestag. Der Bereich der Polizessrdifferenzierter
betrachtet werden. Es muss zwischen der Zustantigles Bundes
(Bundespolizei, Bundeskriminalamt, Polizei des Beastdges und
Zollkriminalamt) und der Zustandigkeit der Bundeslér (Landespoli-
zeibehorden, Landeskriminaldmter) unterschieden dever Dieser
strukturelle Unterschied hinsichtlich der Zustakeigen, der Fihrung
bzw. der Kontrolle von Bundeswehr und Polizei diinddie vorliegende
Arbeit nicht unerheblich.

Wahrend dem Bundesverteidigungsministerium dievaktibernahme
der Schutzverantwortung gegeniber homosexuelleda&wohen und
Soldaten von IP V grof3tenteils abgesprochen wirdl war von

Tabuisierung und Informationsblockaden die Redesiseint die Lage

im Bereich der Polizei differenzierter betrachteérden zu missen.

Durch die Autonomie der Bundeslander bezlglich B&hrung von
Landespolizeibehtrden treten regionale Unterschiedeerhalb
Deutschlands auf, was die Wahrnehmung der aktidut3verantwor-
tung gegenuber homosexuellen Polizistinnen undzBtén betrifft.
Berichtet wurde hier beispielsweise von den Negaispielen Bayern,
Sachsen und Thuringen, in deren Landesregierungsn bbersten
Polizeifihrungen das Thema ‘Homosexualitat in delizéi’ tendenziell
tabuisiert und vermieden wird. Als Gegenbeispietf ddie Berliner

Polizei genannt werden, wo es eine aktive Inforamsarbeit durch zwel
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Ansprechpartner fur gleichgeschlechtliche Lebensarenibt — zustandig
fur Berlin im Allgemeinen, nicht ausschliel3lich fdie Polizei — wo der
Polizeiprasident dem Thema aufgeschlossen gegestéberund die
Schutzverantwortung gegeniber Homosexuellen ifPdézei zumindest
in héherem MalRe wahrgenommen Wird

Die bereits genannte Abweichung vom formal-juri@dien Soll-Wert

hinsichtlich des aktiven Schutzes Homosexueller Rolizei und

Bundeswehr ist zwar im Einzelfall auf den jeweilseliten Vorgesetzten
zurtckzufiihren, in der weiter gefassten Ansicht$ieherheitsbehorden
aber in den Fihrungen verankert. Hier kann ein exgit Unterschied
zwischen den Behdrden festgehalten werden, derisidlesem Fall aus
deren Strukturen und Funktionen fir innere und eBuB&herheit ergibt:
Im Bundesverteidigungsministerium konnen Schutzrabfren fur alle

Bundeswehrangehdrigen gesteuert werden, in denesamenministe-
rien werden diese MalRBhahmen Bundesland-spezifisitbfen, wodurch

sich in der Bundeswehr ein tendenziell homogendresier deutsch-
landweiten Betrachtung der Polizei ein heterogen®&ié&d zum Schutz
Homosexueller vor Ungleichbehandlung und Diskriminng ergibt.

Zusammenfassend lasst sich konstatieren, dass hemisgem formal-
juristischen Soll-Wert und dem tatséchlich beobaatgn Ist-Wert
hinsichtlich der Gleichbehandlung homosexueller d&thnen und
Soldaten sowie Polizistinnen und Polizisten am Aspéatz in

Einzelpunkten zu beobachtende Differenzen auszuemasind. Diese
Abweichungen tragen zu einem Teil dazu bei, daske \Womosexuelle
sich ihren Arbeitskollegen und -kolleginnen gegesriibicht outen. Die
fehlende Offenheit im Umgang miteinander wiederuamrk Auswirkun-

gen auf die individuelle Leistungsfahigkeit Homaseber als auch auf
die Leistungsfahigkeit von Einheiten und Dienstgrip haben, somit
auch auf die Sicherheitsbehdrden als Ganzes. Zuteddichung sei hier
noch einmal auf die oben beschriebenen psychisehdrpsychosomati-

schen Belastungen des Einzelnen als auch auf daht nzu

® Diese Informationen stammen aus einem Telefongebpmit Kriminalkommissarin
Maria Tischbier, Ansprechpartnerin der Polizei Berffir gleichgeschlechtliche
Lebensweisen.
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unterschatzende Notwendigkeit gegenseitigen Vertraum taglichen
Dienst und besonders im Einsatz verwiesen. Auskingatze, die, wie
aktuell in Afghanistan und Sidosteuropa auch PibletBenstete
betreffen konnen, stellen eine Situation dar, i defgrund der
drohenden Gefahren in besonderem Mal3e gegenseugesuen und
Verlasslichkeit gefordert sind. Zwar mag es wegesr deitlichen

Begrenzung dieser Einsatze — in der Regel sindaBidvier Monate im
Auslandseinsatz, Spezialisten vereinzelt langer emdsexuellen
Bundeswehr- und Polizeiangehotrigen leichter falldas Bild eines
Heterosexuellen und das damit verbundene Lugengaufiechtzuerhal-
ten, ein unfreiwilliges Outing oder Geoutet-Werdamhrend einer
solchen Belastungssituation im Ausland kénnte jbBdaschwerer
wiegende Folgen haben als im Inlandsdienst. Zurarelmat ein Soldat
oder eine Soldatin im Auslandseinsatz nicht die Mb6geit sich nach
dem Dienst in sein ziviles Leben, zu Familie undufden zurtickziehen,
wie dies typischerweise in Deutschland der Fallew&@um anderen ist
nicht auszuschlielen, dass mangelndes VertrauerB. zzwischen

Mitgliedern einer Patrouille in Afghanistan zu ailBeeintrachtigung der
gegenseitigen Absicherung gegen drohende Gefahii@rerf kann.

Derartige Gefahrenlagen liegen in Deutschland gegeig hingegen
nicht vor.

Eine homosexuellen Polizisten und Polizistinnen iso®oldaten und
Soldatinnen gegeniber offene und freundliche Athasp im

Arbeitsalltag hingegen kann durchaus dazu flhreagsdes fur die
Betroffenen einfacher wird, sich zu outen, wie den den Interviewten
als durchweg positiv bewertete Einfluss von FrauenArbeitsumfeld

beispielhaft zeigt. An dieser Stelle sei nochmalsaént, dass in der
deutschen Wirtschaft das Potenzial so genanntezrfity Management-
Programme@ bereits vereinzelt erkannt wurde und teilweiserkss

Engagement in diesem Bereich gezeigt wird. Als jidele kdnnen hier
der Finanzdienstleister Allianz oder auch der SafesHersteller und

® Diese Programme sind nicht speziell auf homoséxuBleschéftigte ausgelegt,
sondern auf Minderheiten im Allgemeinen, wobei deh Umgang mit Auslandern,
Alten, Behinderten etc. ebenso sensibilisiert werdell wie auf den Umgang mit
Homosexuellen (vgl. Frohn 2007: 8-10).
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Unternehmensberater IBM genannt werden (vgl. Kfeldz2007: 1f).
Die Programme gehen ulber das gesetzlich vorgebemae Mal3 an
Gleichbehandlung hinaus und werden ganz gezieltEfiizienzsteige-
rung der Unternehmen eingesetzt. Inwiefern einezigfizsteigerung der
Polizei oder der Bundeswehr zu erwarten wére, esolt. B. derartige
Programme systematisch eingefihrt werden, kann m@ht beurteilt
werden. Dass aber in der Wirtschaft in diesen Bar@vestiert wird,
weist auf eine nicht zu unterschatzende Nutzenéwwgrhin, die bei
entsprechender Umsetzung in den Sicherheitsbehdidenfalls gelten
durfte. So schrieb Malte Kreutzfeld 2007 in der @sagitung:

.Die Forderung schwuler und lesbischer Angesteliter dabei nicht nur eine
Frage von ethischen Werten, sagte Christian No#eptasident von IBM. ,Das
ist ein Teil des Business.’ Das Unternehmen kdmaieh nicht leisten, dass
gute Mitarbeiter unzufrieden seien oder kiindigtdeben Gleichberechtigung
[...] setze IBM darum auf klare Regeln gegen jeglidiskriminierung und

intensive Schulung der Mitarbeiter. [...] Und vieleeBerber wirden sich
speziell wegen dieser Offenheit an IBM wenden.“gitefeld 2007: 1f).

Zur Klarstellung muss allerdings verdeutlicht werddass Bundeswehr
und Polizei natirlich nicht wie ein Wirtschaftsumehmen finanziellen
Gewinn zu erwarten hatten. Ein moéglicher Nutzerftdiuielmehr in der
Steigerung der Leistungsfahigkeit liegen, die daresultieren konnte,
dass gute homosexuelle Soldaten und Soldatinnere deglizisten und
Polizistinnen seltener kiindigen und mehr gut quadifte Bewerber und
Bewerberinnen nach einem Arbeitsplatz in den belieherheitsbehor-
den suchen.

An das vorangegangene Zitat anknupfend soll zu dmms der
grundgesetzlich garantierten Unantastbarkeit der nddeenwirde
abgeleiteten Schutz vor Benachteiligung aufgrundsé&uellen Identitat
ein zweites, weniger normativ verankertes Argumémbzugefigt
werden: Es besteht entsprechend der vorangegangdagbngen die
Wabhrscheinlichkeit, dass die Férderung eines auégieka Umgangs mit
homosexuellen Soldatinnen und Soldaten sowie Rthnen und
Polizisten in Bundeswehr und Polizei einen Effizigewinn fur beide
Sicherheitsbehtrden bedeuten kann.
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Neben dieser Schussfolgerung wird abschlie3endutidniagewiesen,
dass die aufgezeigten Differenzen zwischen Sol# lst-Wert Fragen
aufgeworfen haben, denen bei einer ausfiihrlicherssenschaftlichen
Untersuchung des Themas ‘Homosexualitéat in deuts&ieherheitsbe-

horden’ nachgegangen werden sollte. Dazu zahlen:

* Ist der Anteil an weiblichen Homosexuellen in dech8rheitsbehor-
den tatsachlich hoher als der ihrer méannlichen dgaelh und
Kameraden? Wenn ja, was sind die Grunde hierfur?

« Meiden Homosexuelle tatsachlich bestimmte Tatigkelder in der
Bundeswehr, wie z. B. die Kampftruppen, wahrendisi@nderen
Bereichen wie dem Sanitatsdienst Uberrepraserdied? Wenn ja,
weshalb ist das so?

* Sind derartige, auf bestimmten Funktionen beruhdvdgleichver-
teilungen nicht doch auch in der Polizei beobaattba

* Inwiefern nehmen die Landespolizeibehdrden ihrevakdchutzver-
pflichtung gegentber homosexuellen Polizisten umdiziBtinnen
wahr? Welche Gemeinsamkeiten und Unterschiedehserdbundes-

weit, welche im Vergleich mit der Bundeswehr ausaohen?
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