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» Die Angst vor der
Karrierefalle behindert

das Outing. €

EDITORIAL

Diversity am Banken-Arbeitsplatz

Liebe Leserin, lieber Leser,

wochenlang hielt sich vor kurzem ein knallbuntes Motiv
im Bereich ,,Karten“ auf der Webseite der Deutschen Bank:
Das Regenbogenbanner. Wer nicht einfach eine blaue
Standard-girocard, sondern eine mit Wunschmotiv haben
méchte, kann an dieser Stelle beispielsweise ein Bild von
seinem Hund hochladen - oder eben das sechsfarbige Er-
kennungszeichen der Lesben- und Schwulenbewegung auf
seine Bankkarte drucken lassen und so bei jedem Bezahl-
vorgang eindeutig Stellung beziehen.

Farbe bekannt haben die wichtigsten Institute auch zur
grofien Christopher-Street-Day-Parade in der Mainmetro-
pole. So gestaltete die Commerzbank ihr Logo in den Sozi-
alen Medien in den Tagen rund um den Frankfurter CSD
voriibergehend in Regenbogenfarben und lie§ ihr markan-
tes Stammhaus im Dunklen kunterbunt anstrahlen.

So viel 6ffentliches Committment ware vor einigen Jahren

so wahrscheinlich noch nicht méglich gewesen. Heute hin-
gegen kann man sich manchmal des Eindrucks nicht er-
wehren, dass die PR-Abteilungen grofier Unternehmen den
Managern im Nacken sitzen und mit sanfter Gewalt mahnen
»Wir miissen auch mal was in Sachen Diversity machen...”

So oder so, die groflen Banken in Deutschland haben sich
schon frith und als eine der ersten Branchen klar fiir ihre
schwulen und lesbischen Mitarbeiter positioniert. Sie set-
zen sich konsequent fiir mehr Offenheit ein, wollen Vorur-
teile abbauen, Diskriminierung von Schwulen und Lesben

sichtbar machen und ein besseres Arbeitsklima fiir LGBT
schaffen (LGBT steht fiir die englischen Begriffe fiir Les-
ben, Schwule, Bisexuelle und Transgender-Personen; oft
wird dies auch mit einem Sternchen und dem Zusatz IQ
um die Begriffe Intersexuell und Queer erweitert). Die be-
troffenen Mitarbeiter unterstiitzen sich gegenseitig in Netz-
werken wie beispielsweise dbPride (Deutsche Bank) und
Arco (Commerzbank), bei ,,S-Que(e)rdenker® (Berliner
Sparkasse) oder bei ,,Unicorn (HVB).

Auf der anderen Seite stehen die einzelnen Mitarbeiter, die
sich auch heute noch nicht so leicht tun mit dem Outing.
Laut einer Studie der Strategieberatung Boston Consulting
Group vom Ende letzten Jahres outet sich auch heute erst
jeder Dritte im Job, deutlich weniger als in anderen Lin-
dern. Viele haben immer noch Befiirchtungen, durch ihre
sexuelle Orientierung in eine Karrierefalle zu geraten.
Unsere Mitarbeiterin sprach mit Bankmitarbeitern, die
diese Angst hinter sich gelassen und den Schritt in die Of-
fentlichkeit - teils schon vor langer Zeit — gewagt haben. -
Zu Wort kommt aber auch eine Bereichsvorstindin der
Commerzbank, die davon tiberzeugt ist: ,, Auch wirtschaft-
lich zahlt sich Diversity aus.” Lesen Sie mehr dazu ab der
Seite 74.
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LGBT IN DER ARBEITSWELT

Ich bin schwul. Ist das auch gut so?

Wer in Deutschland lesbisch, schwul, bi- oder transsexuell ist, legt seine sexuelle Orientierung gegeniber

Arbeitskollegen meist nicht offen. Nur jeder Dritte outet sich im Job, heipt es in der Studie
Out@Work" der Strategieberatung Boston Consulting Group. Die gropen Banken
hingegen haben sich schon friih als eine der ersten Branchen mit Netzwerken
positioniert und setzen sich fir mehr Offenheit ein. Was machen die Netz-

werke, wie profitieren die Arbeitgeber und was bringt ein ,,Coming Out”

fir den Job?

Reuschling noch so, als sei es gestern gewesen. Die Stille, mit der

seine neuen Kollegen vor fiinf Jahren bei einem Fithrungskraf-
tetreffen auf seine Antwort reagierten. ,Worauf sind Sie stolz?*, das soll-
te jeder in der Runde vorab beantworten. ,,Stolz bin ich auf meine Kar-
riere, und dass ich es geschatft habe, mich als Homosexueller nicht mehr
zu verstellen.“ Da war es raus.

Was in seinem privaten Umfeld lingst alle wussten, machte dann
auch bei seinem Arbeitgeber, der Commerzbank, die Runde. ,,Bis dahin
hatte ich im Job die gesamte Klaviatur von Liigen und Ausreden per-
fektioniert, sagt der Bankbetriebswirt, der heute im Kundenmanage-
ment arbeitet. Aus Angst vor einem ungewollten Outing wickelte Reu-

D ie Stille, diese unglaubliche Stille. An sie erinnert sich Holger

schling sogar die Finanzierung des neuen Hauses, das er mit seinem
langjihrigen Lebenspartner bauen wollte, iber eine andere Bank ab.
. Die Situation wurde immer bedriickender*, erinnert sich der heute
49-Jihrige. Statt sich stindig neue Geschichten auszudenken, hitte er
viel lieber Fotos vom neuen Heim gezeigt und Kollegen zu sich nach
Hause eingeladen.

,Ich bin schwul, und das ist auch gut so.“ Mit seinem wohl berithm-
testen Zitat hatte Klaus Wowereit 2001 als Spitzenkandidat der SPD fiir
die Berliner Biirgermeisterwahl ausgesprochen, was fast 20 Jahre spiter
fiir viele Manager in der Wirtschaft immer noch undenkbar ist. ,Das
Thema sexuelle Orientierung ist nach wie vor ein Tabu in vielen deut-
schen Unternehmen. Damit schaden sich die Unternehmen vor allem
selbst: Denn hiufig ist ein offener Umgang im Job mit einer hdheren
Arbeitszufriedenheit verbunden, weiff Annika Zawadzki, Principal bei
der Boston Consulting Group und Autorin der 2019 veroffentlichten
internationalen Studie ,Out@Work", fiir die die Strategieberatung 4.000
junge Berufstitige und Studenten befragt hat.

Nur 37 Prozent der LGBT-Talente legten gegeniiber Arbeitskolle-
gen offen, dass sie lesbisch, schwul, bisexuell oder transsexuell seien
(LGBT steht fiir die englischen Bezeichnungen Lesbian, Gay, Bisexual,
Transgender); jeder vierte Betroffene sieht das ,,Coming Out*im Job als
Karrierefalle.
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Dabei wiirden
Arbeitgeber und Ar-
beitnehmer von einer
offeneren Kultur stark
profitieren, davon ist
die Commerzbank-Be-
reichsvorstindin Jenny
Friese iiberzeugt: ,,Studien
zeigen, dass die Leistungsfi-
higkeit von Mitarbeitern in
einem vorurteilsfreien Arbeits-
umfeld deutlich hoher ist.“ Es sei
erwiesen, dass LGBT-Talente bei
der Wahl ihres Arbeitgebers sehr
genau auf dessen Werte achteten.
Teams, die eine offene Kultur pflegten,
seien eher bereit, neue Wege zu gehen und Innovationen voranzutrei-
ben. Auf der Kundenseite beobachtet die Managerin, dass LGBT, deren
Familien und Freunde mit Blick auf eine Willkommenskultur beson-
ders sensibel seien. Last but not least gelte die Gruppe als besonders
kaufkriftig (siehe auch Interview).

Banken waren in der Vorreiterrolle

Vorteile, die die groen deutschen Geldhauser friithzeitig erkannt haben.
,Die groffen Banken sind extrem engagiert beim Thema LGBT*, beob-
achtet Dr. Jean-Luc Vey, Innovation Manager bei der Deutschen Bank
und Mitinitiator des Netzwerks dbPride. So waren Deutsche Bank und
Commerzbank mit die ersten Unternehmen in der deutschen Wirtschaft
mit eigenen LGBT-Netzwerken. Der Branchenprimus startete im Jahr
2000 mit dbPride, nachdem mit der Ubernahme des US-Investment-
hauses Bankers Trust auch das Diversity Management nach Deutsch-
land gekommen war, erinnert sich Vey. Die Commerzbank folgte ein
Jahr spiter mit Arco, das vom damaligen Vorstandschef Klaus-Peter
Miiller von Anfang an stark unterstiitzt worden sei, sagt Reuschling.



Miiller habe friih erkannt, dass diverse Teams erfolgreicher seien. Mit
mehr als 400 Mitgliedern sei Arco heute eines der grofiten deutschen
LGBT-Netzwerke in einem deutschen Unternehmen und biete einen
geschiitzten Raum, um sich zu vernetzen und weiterzuentwickeln.

Wie dbPride und Arco wollen auch die S-Que(e)rdenker der Ber-
liner Sparkasse (seit 2013) und der Newcomer Unicorn der HVB (seit
Ende 2018) Vorurteile abbauen, Diskriminierung von Schwulen und
Lesben sichtbar machen, ein besseres Arbeitsklima fiir LGBT schaffen,
ein Qualifizierungsnetzwerk sein und Vorbilder schaffen.

Mit internen und externen Veranstaltungen wie der Beteiligung an
bundesweiten Christopher Street Days (CSD) oder am internationalen
»RAHM-LGBT Leadership Contest” werben die Bank-Netzwerke fiir
ihre Ziele. Um die Sichtbarkeit der LGBT-Communities zu erhéhen,
arbeiten sie intensiv mit anderen Netzwerken zusammen, die schwule
bzw. lesbische Fithrungskrifte vertreten. Zudem zeigt man Flagge und
zwar in den Regenbogenfarben, sei es mit Fahnen an den Filialen, auf
EC-Karten wie bei der HVB und der Deutschen Bank oder im Logo der
Commerzbank. Selbst der Commerzbank-Turm, der hochste Wolken-
kratzer Deutschlands, erstrahlte wihrend des Frankfurter CSD in
Orange, Gelb, Griin, Blau und Lila.

Eher regional ist die Berliner Sparkasse unterwegs. ,Wir beteiligen
uns vor allem an Events in den Stadtteilen, in denen wir ja auch Filialen
haben und mit Besuchern leicht ins Gesprach kommen®, sagt Martin
Képke, Sprecher des Netzwerkes S-Que(e)rdenker, dem einzigen for-
malen Zusammenschluss in der Sparkassenorganisation mit ihren 385
Instituten. ,Letztlich muss das LGBT-Engagement auch zur Strategie
der Sparkasse passen.“

Ziel: Bestmogliches Arbeitsumfeld fiir alle

Dabei haben die fiir Diversitit verantwortlichen Manager nicht nur
die Gruppe der LGBT im Blick. ,,Ziel ist es, das bestmdgliche integra-
tive Arbeitsumfeld fiir alle Mitarbeiter zu schaffen, in dem jeder unab-
hingig von Geschlecht, Alter, Staatsangehorigkeit, Nationalitit, poli-
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LGBT

LGBT ist eine aus dem englischen Sprachraum kommende
Abkurzung fur die Worter Lesbian, Gay, Bisexual, Transsexu-
al/Transgender (deutsch: Lesbisch, Schwul, Bisexuell, Trans-
sexuell/Transgender). Sie kam in den USA in den 1990er-
Jahren auf und wird inzwischen auch in Deutschland verwen-
det. Es gibt verschiedene Formen und Erganzungen, etwa
LGBT*IQ, wobei das | fur Inter und Q fir Queer stehen. Die
Abklrzungen sollen grundsatzlich kurz und knapp Menschen
bezeichnen, die wegen ihrer sexuellen Orientierung, ihrer
Geschlechtsidentitat oder ihres Korpers von der heterose-
xuellen Norm abweichen.

tischer Meinung, ethnischer Herkunft, Familienstand, Fahigkeit oder
sexueller Orientierung und gleichgeschlechtlicher Identitit seine volle
Performance zeigen kann®, betont Monika Rast, Co-Vorsitzende des
globalen Corporate Investment Banking Inclusion & Diversity Coun-
cils und Schirmherrin des noch jungen LGBT-Netzwerkes Unicorn der
HypoVereinsbank, das sich aus einer losen monatlichen Mittagsrunde
formierte und mittlerweile rund 50 Mitglieder zéhlt.

Als Arbeitgeber sei es grundsitzlich das Ziel, die Teams so auszu-

richten, dass sie in einem dynamischen und sich schnell verdndernden Und dennoch gebe es Handlungsbedarf. ,Viele Unternehmen ha-
Umfeld innovative und kreative Losungen fiir die Kunden finden. Dass ~ ben sich das Thema Diversity bereits auf die Fahnen geschrieben. Sie
auch das immer schwieriger werdende Suchen und Finden qualifizier- ~ miissen aber noch besser darin werden, ein sicheres und unterstiitzen-

ter Mitarbeiter die Offenheit befeuert, stort die Betroffenen nicht. ,,Der des Umfeld fiir LGBT*IQ-Mitarbeitende zu schaffen, wenn sie diese
Fachkriftemangel hilft allen Randgruppen’, bringt es Reuschling niich- ~ Talente kiinftig gewinnen und halten wollen.“ Besonders gilt das fiir die

tern auf den Punkt. Frauen. ,,Wir leben in einer mannerdominierten Gesellschaft. Das spie-
Noch gut kann sich Oliver Kilian, Griindungsmitglied von Unicorn ~ gelt auch die LGBT*IQ-Community wider®, beobachtet Joanna Labec-
und seit 2001 bei der HVB, an seine Anfinge in Miinchen erinnern. ka, Diversity and Inclusion Specialist bei der Deutschen Bank. Laut

,»Als 19-Jahriger habe ich auf das LGBT-Klima noch nicht so geachtet. BCG-Studie outen sich Frauen (43 Prozent) im Job seltener als Manner
Das hatte aus meiner damaligen Sicht eigentlich nichts mit meinem Job (57 Prozent).

zu tun. Heute ist das fiir mich aber ein wichtiges Kriterium.“ Zunachst Bei den Frauen fehle es noch stérker als bei den Mannern an Vor-
habe er Details aus seinem Privatleben eher vermieden. Seit einigen  bildern, sagt Labecka. Umso wichtiger seien Plattformen, die die Sicht-
Jahren geht Kilian mit dem Thema hingegen offen um. ,In meinem  barkeit erhohten. Zum Beispiel die Liste ,,Germany’s Top 100 Out Exe-

direkten Umfeld herrscht eine offene und sehr inklusive Atmosphire,  cutives®, die jahrlich LGBT*IQ-Fiihrungskrifte aus einem Kreis von
in der sich niemand verstecken oder verstellen muss.“ Das spare viel ~ Nominierten auswéhlt und platziert. Beim jiingsten Ranking wéhlte die
Energie und er konne sich auf seine beruflichen Themen konzentrieren. ~ Jury immerhin sieben Banker, darunter drei Frauen, unter die Top100.
Der Mut zahlt sich aus. Laut BCG-Studie fiihlt sich das Gros der befrag- Und dass es grofle Stidte wie Berlin oder Frankfurt den LGBT-
ten LGBT-Talente, die sich im Job geoutet hatten, wohl damit. Talenten einfacher machen als kleinere, auch dartiber ist man sich einig.
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»In kleineren Stddten erfordert das Outing immer noch mehr Mut*,
sagt Martin Kopke, der das Thema bei Konzernen zudem sehr viel stér-
ker verankert sieht als im groflen deutschen Mittelstand.

Damals lief Reuschlings Meeting tibrigens nach seinem Outing erst
mal wie geplant weiter. Doch in der Pause kamen die Kollegen auf ihn
zu und begliickwiinschten ihn zu seinem Mut. Bereut hat der Banker
den Schritt nie. Seitdem macht er anderen Mut, startete zum Beispiel im
Intranet einen Blog, in dem er seine Geschichte erzihlt, tritt auf 6ffent-
lichen Veranstaltungen auf und ermuntert Kollegen, sich zu outen. Der
Banker ist tiberzeugt: ,Wir brauchen sichtbare Vorbilder, gute Netzwer-
ke und Vertreter des Top-Managements, die das Thema treiben.”

Autorin

Eli Hamacher ist

Joanna Labecka

Joanna Labecka kam vor sieben Jahren zur Deutschen Bank, startete ihre
Bankkarriere im irischen Dublin und arbeitet seit 2014 in Deutschland, seit
zwei Jahren als Diversity and Inclusion Specialist in der Personalabteilung in
Frankfurt. ,Zuhause in Polen ging die Gesellschaft nicht allzu offen mit dem
Thema LGBTQ! um. Das hat mich natiirlich vorsichtig gemacht”, erinnert sich
die heute 33-Jahrige.

In Irland wurde deshalb zundchst aus der Lebenspartnerin eine ,Mitbewoh-
nerin®. ,Fiir mich war das sehr anstrengend, nicht frei tiber mein Wochenen-
de reden zu konnen und mich sténdig zu verstecken”, sagt Labecka. Immer-
hin haben sie mit ihrem Vorgesetzten offen sprechen kdnnen und ihre Zu-
riickhaltung aufgegeben, als unter anderem von ihr in Irland das dbPride-
Netzwerk gegriindet wurde. Damals seien sofort 200 der 250 Mitarbeiter
beigetreten, darunter auch zahireiche Heterosexuelle. , Ware das schon bei
meinem Start so gewesen, htte ich mir gar keine Gedanken machen miis-
sen.” In Deutschland habe sie sich von Anfang an wohler gefiihlt, sagt die
junge Frau, die deshalb in der Frankfurter Zentrale aus dem Zusammenleben
mit ihrer Partnerin keinen Hehl gemacht hat. ,Das Thema LGBTQI gehdrt hier
eher zum Alltag, es wird ein lockerer Umgang als etwa in Polen gepflegt.”
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Holger Reuschling arbeitet seit 30 Jahren bei der Commerz-
bank, heute im Kundenmanagement der Zentrale an der Sei-
te der Vertriebsvorstande. Aufgewachsen in einem konser-
vativ-biirgerlichen Umfeld in einer [dndlichen Gegend be-
gann er nach dem Abitur bei der Dresdner Bank eine Lehre
als Bankkaufmann. ,Das konservative Weltbild hatte ich bis
in die Wurzeln verankert. Ich wollte Karriere bei einer Bank
machen, heiraten und Kinder haben", bringt er auf den
Punkt, was schon damals seiner sexuellen Orientierung wi-
dersprach. Reuschling heiratete trotzdem, bekam eine Toch-
ter und liep sich 2004 scheiden. ,.Zu dem Zeitpunkt gab es
in der Bank keinerlei Vorbilder, die trotz bekannter anderer
sexueller Orientierung Karriere gemacht haben."

in Fulda leitete Reuschling damals die Filiale der Dresdner
Bank, sammelte mit dem Bischof Spenden - und hielt den
Schein aufrecht. ,Als Reprasentant der Bank vor Ort wollte
ichihr ja auch keinen Schaden zufiigen.” Im Jahr seines be-
ruflichen Coming-Outs, 2014, hatte sich zuvor Ex-National-
spieler Thomas Hitzlsperger zu seiner Homosexualitat o6f-
fentlich bekannt. In , The Glass Closet: Why Coming Out is
Good Business" setzte sich zeitgleich der enemalige CEO von
BP, John Browne, mit Homophobie am Arbeitsplatz ausein-
ander. Beides habe ihn in seinem Schritt bestarkt, sagt Reu-
schling. Heute ist er Sprecher des Commerzbank-LGBT*[Q-
Netzwerks Arco.




Dr. Jean-Luc Vey

Dr. Jean-Luc Vey kam nach dem Studium der Elekt-
rotechnik 1995 aus Frankreich nach Deutschland, ar-
beitete zundchst als Wissenschaftler an der TU
Darmstadt, bevor er vier Jahre spater zur Deutschen
Bank in den IT-Bereich unter dem damaligen Vor-
stand, Hermann-Josef Lamberti, wechselte. Ein Ou-
ting am Arbeitsplatz war fiir den 32-Jéhrigen zu-
ndchst ein Tabu. Als jedoch Kollegen zur Jahrtau-
sendwende das Netzwerk dbPride griindeten, wollte
sich auch Vey engagieren. ,Ohne ein Outing hatte ich

natirlich keine Verantwortung ibernehmen kdnnen
und auch keine Leitungsfunktion.”

Wie viele Geoutete stellte der Franzose fest, dass
manche Angste vor Diskriminierung véllig unbegriin-
det waren und er sich seitdem wohler und stérker
fiihlt. .Ich habe mich vor allem selbst blockiert”, sagt
der Innovation Manager. Kraft fiir sein ehrenamtli-
ches Engagement zieht der 52-Jahrige auch aus sei-
ner Erziehung. Als Hugenotte und damit als Angehd-
riger einer Minderheit in Frankreich aufgewachsen,

BERUF & KARRIERE

hatten die Eltern stets betont, dass dies kein Manko,
sondern eine Stdrke sei. Auerdem hétten Vater und
Mutter viel Wert daraufgelegt, dass er mit unter-
schiedlichsten Menschen in Kontakt komme. ,Das
hat mein Engagement geprdgt.” Und es zahle sich ja
auch aus. ,,Dass ich anldsslich der deutschen De-
monstrationen am Christopher Street Day die Regen-
bogenfahne auf unserer Zentrale und vor vielen Fi-
lialen in Deutschland gesehen habe, gibt mir ein gu-
tes Gefiihl und macht mich auch ein bisschen stolz.”
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Martin Kopke kann sich noch gut an seinen Einstieg bei der Berliner Sparkas-
se erinnern. Als Azubi startete er 1986 in der damals noch geteilten Stadt, in
der sich Homosexuelle schon freier bewegen konnten als in konservativeren
Bundeslandern. ,Familie, Freunde und engste Kollegen wussten, dass ich
schwul bin, aber ich habe das nicht an die grope Glocke gehangt”, sagt der
heute 52-Jahrige, der als Senior-Referent im Bereich Compliance arbeitet. Doch
mit dem Inkrafttreten des Lebenspartnerschaftsgesetzes im August 2001 6ff-
nete sich auch der junge Banker einem groperen Kreis. Mit seinem Partner
hatte er fiir das Gesetz gekampft, Unterschriften gesammelt und unmittelbar
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nach dem Erlass auch selbst seine Lebenspartnerschaft eintragen lassen.
.Diesen gliicklichen Moment wollte ich natiirlich mit mdglichst vielen auch im
Kollegenkreis teilen.” Das Outing im groBeren Stil ibernahm - nach Absprache
- ein Kollege: Wahrend der Flitterwochen sammelte der Geld fir ein schones
Geschenk und alle unterschrieben. Umdenken mussten dann die Personaler.
Als Kopke um einen freien Tag und einen Geldzuschuss bat, zeigte man sich
zundchst tiberrascht, gewahrte dann allerdings sofort, was ihm nach dem neu-
en Gesetz zustand. ,Das Outing im gropen Kreis war wie ein Befreiungsschlag.
Und die Beziehung zu meinen Kollegen hat sich seitdem positiv verandert.”



IM ZEICHEN DER REGENBOGEN-FLAGGE

Drei Viertel finden
die Aktivitaten gut’

Jenny Friese ist als Bereichsvorstandin bei der Commerzbank fur Privat- und Unternehmerkunden in der Marktre-

gion Ost zustdndig - und jetzt auch Schirmherrin fir Arco, das LGBT*IQ-Netzwerk der Commerzbank. Damit ge-

hért die 45-Jahrige zu den wenigen Top-Fiihrungskraften einer Bank, die sich flr das Thema auch nach aufen

stark machen. Friese lebt mit ihnrem Mann und ihrem Sohn in ihrer Geburtsstadt Berlin.

die bank: Sie haben in diesem Jahr die Schirmherrschaft fir
Arco ibernommen. Bislang gab es diese Position gar nicht.
Was hat Sie dazu bewogen und was ist seitdem passiert?
Jenny Friese: Seit vier Jahren bin ich fir das Segment Privat-
und Unternehmerkunden Mitglied des Global Diversity Council
der Commerzbank und habe mich in dieser Funktion als Men-
torin vor allem fir das Thema ,,Frauen in Fiihrung” eingesetzt.
Ich wollte mein Engagement aber gern noch ausweiten. Als mich
Arco-Sprecher Holger Reuschling fragte, ob ich als Schirmher-
rin von Arco das Thema LGBT noch stérker ins Top-Management
tragen wolle, ist der Funke schnell bei mir (bergesprungen. Ich
habe unter anderem die ,,Reise nach Berlin" entwickelt.

die bank: ...unter der man sich was bitte vorstellen muss?
Friese: Wie bei einer Reise kann man rechts und links des We-
ges etwas entdecken und seinen Horizont erweitern. Das wol-
fen wir mit unterschiedlichsten Veranstaltungen erreichen. Am
diesjéhrigen Diversity-Tag haben wir zum Beispiel Kunden und
Mitarbeiter zu einer Podiumsdiskussion eingeladen, bei der Ver-
treter von Banken und aus der Wirtschaft iber das Thema ,Wa-
rum LGBT-Engagement ein Erfolgsfaktor fir Unternehmen ist”
diskutiert haben. Im Juli war die Commerzbank Gastgeber des
internationalen ,,RAHM-LGBT Leadership Contest”, bei dem sich
LGBT-Fiihrungskréfte in ihren Fihrungsfahigkeiten gemessen
haben. Am Christopher Street Day haben wir schlieflich Ende
Juli mit einem grofen Truck teilgenommen, auf dem ich auch
selbst mitgefahren bin. Unter dem Motto , Alle gelb - trotzdem
bunt” zeigten Kunden und Mitarbeiter gemeinsam Flagge fur
Vielfalt. Und auf einer groBen Diversity-Konferenz der Charta
der Vielfalt mochte ich im November Gber mein personliches En-
gagement und das der Commerzbank berichten.

die bank: Was ist das Ziel der Reise?

Friese: Mir geht es vor allem darum, ein offenes Miteinander
in der Belegschaft zu férdern. Es muss zur Normalitat werden,
dass heterosexuelle und homosexuelle Menschen entspannt mit-
einander umgehen - und zwar in beide Richtungen. Die Gesprda-
che mit den Vertretern von Arco haben mir jedoch gezeigt, dass
vor allem gegentiber Vorgesetzten die sexuelle Orientierung oft-
mals noch ein Tabu ist.

die bank: Das bestétigt auch eine aktuelle Studie der Consul-
tingfirma BCG. Am Arbeitsplatz outen sich in Deutschland
demnach deutlich weniger Mitarbeiter als etwa im angelsach-
sischen Raum. Im internationalen Vergleich fiihren Grofbri-
tannien, Brasilien, die USA und Kanada das Feld an.

Friese: Es liegt sicher noch ein weiter Weg vor uns. Vorurteile
lassen sich nicht von heute auf morgen abbauen. Umso wich-
tiger ist es, dass sich hochrangige Fiihrungskréfte trauen, das
Thema in der Offentlichkeit sichtbar zu machen und sich so fir
ein diskriminierungsfreies Umfeld einsetzen.

die bank: Wie profitiert die Bank davon?

Friese: Je heterogener ein Team ist und je offener die einzel-
nen Mitglieder mit ihrer sexuellen Orientierung umgehen, desto
einfacher ist es fiir neue Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, aber
auch fiir solche, die schon lange dabei sind, dem Beispiel zu fol-
gen. Auch wirtschaftlich zahlt sich Diversity aus. Mein Team ge-
hért zu den heterogensten in der Bank und liefert immer grof3-
artige Ergebnisse ab.

die bank: Die Branche erlebt gerade unruhige Zeiten. Wie re-
agieren die Mitarbeiter auf Ihr Engagement, das ja auch im
Intranet mit Interviews und laufenden Informationen eng be-
gleitet wird? Bei der von Ihnen erwdhnten Podiumsdiskussion
im Mai berichtete zum Beispiel einer ihrer Kollegen, dass vie-

die bank



le Commerzbank-Mitarbeiter im vergangenen Jahr alles an-
dere als begeistert gewesen seien, als das Logo der Bank vo-
riibergehend in Regenbogenfarben erschien.

Friese: Natdrlich sind nicht alle begeistert und einige fragen
sich, ob das LGBT-Engagement in dieser Form nétig ist. Aber es
dndert sich auch etwas. Ein Interview mit mir zur , Reise nach
Berlin” wurde mehr als 10.000 mal geklickt. Das ist fiir einen
Beitrag in einer Mitarbeiterzeitung schon sehr viel. Die Kom-
mentare fielen Uberwiegend positiv aus. Drei Viertel finden die
Aktivitdten gut.

die bank: Bei der Recherche habe ich den Eindruck gewonnen,
dass Ménner in Deutschland mit ihrer sexuellen Orientierung
am Arbeitsplatz viel offener umgehen als Frauen. Teilen Sie
diesen Eindruck?

Friese: Das beobachte ich auch. In unserem LGBT*IQ-Netzwerk
Arco sind nur etwa 30 Prozent der Mitglieder weiblich. Grund-
satzlich glaube ich, dass Frauen mit dem Thema leiser umgehen.
Allerdings waren wéhrend des diesjéhrigen Christopher Street
Day auf unserem Truck mindestens genauso viele Frauen wie
Ménner dabei. Und beim diesjdhrigen ,,RAHM LGBT Leadership
Contest™ hat sich die weibliche Beteiligung binnen sechs Jahren
immerhin von zehn auf 30 Prozent gesteigert.

die bank: Frau Friese, vielen Dank fiir das Gesprach.

Die Fragen stellte Eli Hamacher.




