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Dowminic J. T. FROHN

HOMOSEXUALITAT IN ARBEIT UND WIRTSCHAFT

ABSTRACT

This article is meant to discourse questions of sexual identity and gender identity in a
context related to professional and business aspects, based on available scientific evi-
dence. It starts with an initial review of historically relevant findings. Subsequently,
current scientific findings provide a foundation for the analysis of the situation of lesbi-
an, gay and bisexual employees” and transgendered/transident persons’ work and gene-
ral environment. The article concludes with a perspective for topics of high importance
for future scientific trends and developments in this area of interest. Prior to the article
itself, a theoretical localisation is given to explain the basic relation between sexual
identity on the one hand and work and professional acts on the other hand, and a rough
figure on the share of population affected by the subject matter is estimated.

METAKOMMUNIKATIVE VORBEMERKUNGEN

In einem Artikel, der sich mit der sexuellen Identitit und der Geschlechtsiden-
titdt (u.a. auch) als Diskriminierungsgrund auseinandersetzt, erscheint es sinn-
voll und notwendig, der Verwendung einer addquaten Nomenklatur, d.h. einer
solchen, die einen respektvollen Umgang mit Vielfalt zum Ausdruck bringt,
besondere Sensibilitdt zu schenken.

Die Grundlage einer akzeptierenden wissenschaftlichen Auseinandersetzung
mit gleichgeschlechtlichen Lebensweisen ist die Verwendung einer nicht patho-
logisierenden Sprache. Nach Pusch (1999) ist die Selbstbezeichnung als «Lesbe»
und «Schwuler» in die deutsche Hochsprache aufgenommen worden. Ebenfalls
ist nach der American Psychological Association (APA) besonders auf nicht-
diskriminierenden Sprachgebrauch zu achten. In ihren detaillierten Hinweisen
(APA 2006) wird die Verwendung von «gays and lesbians» empfohlen. Auch
meiner personlichen Erfahrung nach ist die Formulierung Lesben und Schwu-
le - anstatt Homosexueller - erstens weniger klinisch besetzt und zweitens fei-
ner differenziert.
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Gerade auch in einem Beitrag, der sich mit lesbischen und bisexuellen Frauen
sowie schwulen und bisexuellen Médnnern einerseits und transsexuellen oder
transidenten bzw. «transgender»-Personen (im Folgenden alle unter «Trans*-
Personen» zusammengefasst, Franzen /Sauer 2010) andererseits beschiftigt,
gehort es m.E. zu einem reflektierten Umgang mit (publizierter) Sprache aus-
driicklich dazu, eventuelle (Doppel-)Diskriminierungen auf der Grundlage des
(biologischen und sozialen) Geschlechts so weit eben moglich zu vermeiden.
In diversen Untersuchungen konnte gerade fiir die Frage der Wirkung von
Sprache auf Denken nachgewiesen werden, dass die sprachliche Nicht-Bertick-
sichtigung von Frauen zu einem Ausstrahlungseffekt im Denken fiihrt (Schee-
le / Groeben 1997; Scheele / Rothmund 2001). Daher bemiihe ich mich um einen
nicht-sexistischen Sprachgebrauch durch die Verwendung geschlechtsneutra-
ler Formulierungen (z.B. Beschiftigte) oder Losungen, die alle Geschlechter im-
plizieren und auch Menschen berticksichtigen, die sich zwischen den binédren
Kategorien von ménnlich und weiblich definieren (z.B. Mitarbeiter_innen, siehe
«Gender Gap» nach Hermann 2003).

Der vorliegende Artikel hat die Zielsetzung, den Gegenstandsbereich der se-
xuellen Identitdt und Geschlechtsidentitdt im Kontext von Arbeit und Wirtschaft
anhand der vorliegenden wissenschaftlichen Befunde zu besprechen. Dabei
wird zunédchst auf historisch relevante Erkenntnisse eingegangen. Im Weiteren
wird auf der Basis aktueller Forschungsergebnisse die Situation von lesbischen,
schwulen und bisexuellen Beschiftigten sowie Trans*-Personen in Arbeits- und
Wirtschaftszusammenhingen skizziert. Abschliefend wird ein Ausblick auf die
kiinftig fiir die wissenschaftliche (Weiter-)Entwicklung in diesem Themenfeld
relevanten Aspekte gegeben. Vorab soll eine theoretische Verortung dartiber er-
folgen, inwiefern die sexuelle Identitdt grundsatzlich mit Arbeit und Wirtschaft
in Zusammenhang steht und fiir welchen Bevolkerungsanteil die vorliegende
Thematik unmittelbar von Bedeutung ist.

THEORETISCHE VERORTUNG

Auch wenn der Arbeitsplatz durchgiangig als asexueller Raum konstruiert wird
- einige Autoren_innen sprechen in diesem Kontext von der «Asexualitdts-
fiktion am Arbeitsplatz» (Rosenstiel / Molt / Riittinger 2005; Maas 1996, 1999;
Wrenn 1988) -, spielen im beruflichen Alltag Aspekte des Privatlebens, sogar
der Partnersuche, eine selbstverstandliche Rolle. (Kurz-)Befragungen populér-
wissenschaftlicher Provenienz kommen zu folgenden Zahlen: 46% der 2900 be-
fragten Frauen und 45 %der 3300 Ménner hatten schon eine Liebesbeziehung am
Arbeitsplatz (Monster Worldwide 2006a). Bei einer vergleichbaren Erhebung
mit der Frage «Hatten Sie schon mal eine Liebesaffdre am Arbeitsplatz?» (rund
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2660 Personen) antworteten 8 % der Befragten, dass sie gerade eine Liebesaffére
am Arbeitsplatz haben, 33 % machten deutlich, dass sie schon einmal eine hat-
ten. Neben diesen insgesamt 41 %, die entweder aktuell eine Affire haben oder
schon einmal eine hatten, sagen 23 %, sie hatten keine, aber hétten auch nichts
dagegen, eine solche einzugehen. Nur 36 % stellten klar, dass sie so etwas nie
hatten und es auch fiir unangebracht hielten (Monster Worldwide, 2006b).

Die - nach diesen Zahlen als mindestens bedingt inkorrekt einzuschitzen-
de - Annahme, dass der Arbeitsplatz ein asexueller Raum sei, erhdlt unter der
Perspektive gleichgeschlechtlicher Lebensweisen eine bemerkenswerte Dyna-
mik: Insbesondere am Arbeitsplatz sind Heteronormativitit, Heterosexismus
und Homophobie in einem auffilligen Maf§ prasent (Knoll / Edinger / Reisbeck
1997; Losert 2004; Maas 1996, 1999; zu einer allgemeinen Definition von Hete-
ronormativitdt Tuider / Tietz 2003, zu Homophobie Bergmeister 1997; Steffens
1999; Winfield / Spielman 1995; zu Homophobie und Heterosexismus Fiedler
2004). In Konsequenz wird Heterosexualitidt als Norm gesetzt - mit der Fol-
ge, dass abweichende sexuelle Identitidten, wenn sie tiberhaupt thematisiert
werden, der besonderen Erkldrung bedtirfen. Dieser Prozess ist vergleichbar
mit generellen Kulturkonflikten zwischen dominanter Mehrheits- und Subkul-
tur (Knoll/ Edinger / Reisbeck 1997; generell zu Interkulturalitdt und / oder
Ethnozentrismus Weinert 2004 und Bierbrauer 2005; zu Verhaltensnormierung
und / oder Gruppendruck Rosenstiel / Molt / Riittinger 2005).

In diesem Spannungsfeld des heteronormativen und gleichzeitig asexuell kon-
struierten Arbeitsplatzes existiert die heterosexuelle Orientierung als die einzi-
ge angemessene sexuelle Identitdts-Variante. Heterosexuell-Sein entspricht der
Mehrheitskultur, wird als ein «sozialer» Aspekt der Lebensgestaltung wahrge-
nommen und fiigt sich somit problemfrei in das Asexualitdtspostulat ein. Eine
bisexuelle, lesbische oder schwule Identitdt wird hingegen nicht nur als abwei-
chende - und damit als erkldrungsbediirftige - Realitdt konstruiert, sondern
steht auch in Konflikt mit der Asexualititsfiktion, weil Bisexuell-, Lesbisch- oder
Schwul-Sein als ein «sexueller» Aspekt der Lebensgestaltung wahrgenommen
wird. Wrenn hat diesbeziiglich schon 1988 darauf hingewiesen, dass zwischen
sexueller Handlung und sexueller Identitit zu differenzieren sei (zur weiteren
Differenzierung der Begrifflichkeiten sexuelle Orientierung/Identitit bzw.
Geschlechtsidentitdt Schweizer / Brunner 2013). Ebenfalls ausfithrlich wird
das Verhiltnis von Sexualitit versus Sozialitdt in der Kongressdokumentation
«Lesben und Schwule in der Arbeitswelt» des Verbands lesbischer Psycholo-
ginnen und schwuler Psychologen (Deutsche AIDS-Hilfe 1999) behandelt und
beschrieben, dass Homosexualitidt meist auf Sexualitit bzw. sexuelle Praktiken
reduziert wird. Diese Sexualitits-Sozialitdts-Diskrepanz in der Bewertung von
Homo- und Heterosexualitit findet oftmals Ausdruck in dem Ausspruch (der
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teilweise auch von Schwulen und Lesben selbst gedufSert wird, Stuber 1999):
«Es geht doch niemanden etwas an, was man im Bett tut - wir (i.e. <Heteros>)
erzdhlen das doch auch nicht im Biiro!» (Volklinger Kreis e.V. 2011: 15; Hof-
mann 2012).

Tatsdchlich wird dabei jedoch vernachldssigt, dass beide - Hetero- und Ho-
mosexualitidt - sowohl soziale wie auch sexuelle Aspekte beinhalten. Im hete-
rosexuellen Fall werden diese Aspekte der Identitit (dauerhaft) iiber Eheringe,
Bilder von dem_der Partner_in, Erzdhlungen vom Wochenende, von Kindern,
von Familienfeiern direkt oder indirekt veroffentlicht und damit die Informa-
tion tiber die heterosexuelle Identitdt kommuniziert. Dabei wird diese Informa-
tion jedoch ausschliefilich als sozial und gerade nicht als sexuell verstanden.
Die gleichen Informationen bei Bisexuellen, Lesben oder Schwulen werden
hingegen als ein «too much» an Information, als ein Uberschreiten der Grenze
«sozial versus sexuell» gesehen (Knoll / Edinger / Reisbeck 1997; DAH 1999).
Erstaunlicherweise perseveriert die Fokussierung auf den Aspekt der Sexua-
litdt bei der Auseinandersetzung mit homo- oder bisexuellen Fragestellungen
sogar in der wissenschaftlichen Literatur bzw. Diskriminierungsforschung
(Maier 2010 schreibt zu «sexualitdtsbezogene[r] Diskriminierungsforschung»,
es geht dabei um die «sexuelle Identitét»). Noch erheblicher zeigt sich eine
Irritation bei der Mehrheitsbevolkerung, wenn nicht nur die sexuelle Identi-
tat eines Menschen aufierhalb der heteronormativen Perspektive liegt, sondern
sich die Geschlechtsidentitidt des Gegentibers nicht eindeutig den binédren Kate-
gorien von «maskulin» und «feminin» zuordnen lasst. Entspricht nun bei einem
Menschen die korperliche geschlechtliche Gegebenheit nicht der subjektiv emp-
fundenen Geschlechtsidentitit, definiert sich eine Person also als transsexuell
oder transident, so erzeugt sie damit (in der Regel nicht intentional) eine schwer
wiegende Irritation in der vermeintlich unverdnderlichen und eindeutig bina-
ren Strukturierung von Geschlecht (zu Zweigeschlechtlichkeit als zentraler ge-
sellschaftlicher Ordnungskategorie Butler 2004; Wagels 2013; Schweizer / Brun-
ner 2013). Diese Irritation kann langfristig gemildert werden, weil ein grofser
Anteil der Personen, die sich als transsexuell oder transident definieren, eine
Angleichung des korperlichen an das Identitdtsgeschlecht (Transition) anstrebt.
Dieser hormonell wie operativ aufwéndige Angleichungsprozess ist mit erheb-
lichen Beeintrachtigungen verbunden und ausgesprochen zeitintensiv (Fiedler
2004). Durch die Zielrichtung der Geschlechtsangleichung durch die transsexu-
elle / transidente Person wird die heteronormative Sicht der unabénderlichen
Zweigeschlechtlichkeit also nur kurzfristig gestort, da sich diese Person lang-
fristig wieder in den binédren Kategorien von (Trans-)Mann und (Trans-)Frau
bewegt (Franzen / Sauer 2010). Stirker ist die diskutierte Irritation, wenn eine
Person sich (auch vor dem Hintergrund einer als unstimmig wahrgenomme-
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nen Geschlechtsidentitdt und / oder auch durch die Auseinandersetzung mit
queer-feministischen Politiken) bewusst uneindeutig zwischen den Geschlech-
tern definiert und sich kurz- wie langfristig nicht in die bin4dren Kategorien von
Geschlecht einsortieren mdochte, also dauerhaft eine Uneindeutigkeit pflegt
(Franzen / Sauer 2010). Beztiglich der Trans*-Themen findet eine (kontinuierli-
che) Irritation der heteronormativen Zwei-Geschlechter-Ordnung statt, welche
in der Konsequenz insbesondere im Kontext von Arbeit schwerwiegende Aus-
wirkungen fiir Trans*-Beschiftigte hat.

Die sexuelle Identitit ebenso wie die Geschlechtsidentitdt beinhalten als
Identitdtsdimensionen erhebliche soziale Implikationen (Hofmann 2012; Bun-
deszentrale fiir politische Bildung 2010), die fiir lesbische, schwule und bisexu-
elle sowie trans*-Beschiftigte von Bedeutung sind und ihre Arbeitssituation in
erheblichem Umfang prégen.

Neben dem Aspekt der Personalgewinnung und -bindung sind sie auch
als Kunden_innen von Bedeutung: Im Kontext eines verdnderten Selbstbe-
wusstseins der LSBT*-Zielgruppe (LSBT* = lesbisch, schwul, bisexuell, trans-
sexell / transident / transgender) und eines gleichzeitig stiarkeren Wettbewerbs
am Markt spielen Faktoren der Unternehmenskultur im Zusammenhang von
Kaufentscheidungen bzw. der Nutzung von Dienstleistungen eine zunehmend
grofSere Rolle. Dieser Aspekt ist in wirtschaftlichen Zusammenhéngen von
nicht zu vernachldssigender Bedeutung.

Da sich dieser Artikel unter anderem mit dem Verhiltnis zwischen (domi-
nanter) Mehrheitskultur und Minoritdt auseinander setzt, ist selbstverstandlich
auch die Frage zu beantworten, mit welchem Bevolkerungsanteil der so ge-
nannten Minderheit(en) beziiglich sexueller Identitdt und Geschlechtsidentitat
eigentlich zu rechnen ist.

Vor dem Hintergrund vielfiltiger - teilweise erheblich kritisierter - Erhebun-
gen und divergierender Zahlen (Kinsey / Pomeroy / Martin 1948, 1953; Dia-
mond 1993; Stuber / Iltgen 2002), ist nach Fiedler (2004) von circa 5 % lesbischer
Frauen, schwuler Manner sowie bisexueller Frauen und Ménner auszugehen:

«Insgesamt kann man heute auf der Grundlage epidemiologischer Studien
davon ausgehen, dass sich seit ihrem 18. Lebensjahr etwa 5-6% der Méanner
und 4-5% der Frauen entweder ausschliefilich homosexuell oder jeweils mehr
oder weniger hiufig bisexuell engagiert haben» (Fiedler 2004: 64; zur Pravalenz
auch Schweizer / Brunner 2013: 235: 8% homo- oder bisexuelle Selbstbezeich-
nung durch Ménner und Frauen; korrespondierend dazu gehen bei der Antidis-
kriminierungsstelle des Bundes 5,8 % AGG-Anfragen aufgrund des Merkmals
«Sexuelle Identitét» ein, Fallbeispiele dazu auf den Seiten 187,188, 191; Antidis-
kriminierungsstelle des Bundes 2013: 46).

2011 waren in Deutschland circa 38 Millionen Menschen erwerbstitig (37,9
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Millionen, Statistisches Bundesamt 2012). Bei einem Anteil von 5% ist demnach
von etwa 1,9 Millionen lesbischen, schwulen und bisexuellen Erwerbstitigen
in Deutschland auszugehen. Nicht berticksichtigt ist hier der Anteil der trans-
sexuellen / transidenten erwachsenen Bevolkerung, der einer Arbeit nachgeht.
Diese Gruppe mit einbezogen, miisste jene Zahl noch etwas hoher sein. Viele
Untersuchungen erlauben es, eine weniger konservative Schitzung zu Grunde
zu legen, zumal gerade in Befragungen zu Sexualitédt wenig ehrlich geantwortet
wird (Miihlenfeld 2004). Dieses Antwortverhalten ist besonders zu erwarten,
wenn es um stigmatisierte Formen sexuellen Verhaltens oder sexueller Identitat
geht. Eine Untersuchung in New York konnte zeigen, dass sich ein grofSer An-
teil von Ménnern sexuell gleichgeschlechtlich betétigt, dieses Verhalten jedoch
insofern nicht identitdtsrelevant wird, als keine Selbstdefinition als schwuler
bzw. bisexueller Mann erfolgt (Pathela u.a. 2006).

Berticksichtigt man diese Erkenntnisse, lédsst sich fiir Deutschland eine 2 Mil-
lionen erwerbstitige Menschen umfassende Bevolkerungsgruppe postulieren,
die ihr Leben, ihre Partnerschaften und ihre Liebe (vollstindig oder anteilig)
gleichgeschlechtlich gestaltet bzw. deren Geschlechtsidentitét nicht cissexuell,
sondern eben transsexuell / transident ist.

Obwohl wir es also bei LSBT*-Beschéftigten mit einer etwa 2 Millionen Perso-
nen umfassenden Gruppe zu tun haben, wird in reprasentativen Befragungen
der heterosexuellen Bevolkerung (z.B. Ministerium fiir Frauen, Jugend, Familie
und Gesundheit des Landes Nordrhein-Westfalen (MFJFG) 2000) festgestellt,
dass die Mehrzahl der Bevolkerung - ihrer eigenen Wahrnehmung nach - Les-
ben und Schwulen eher duflerst selten oder so gut wie gar nicht begegnet oder
dieser Gruppe sogar feindlich gegentiber steht: ein Fiinftel der Befragten in
Nordrhein-Westfalen neigt zu homophoben Einstellungen, ménnliche zumeist
etwas mehr als weibliche Befragte (Kiipper / Zick 2012; zu Homophobie und ge-
neralisierter Menschenfeindlichkeit Institut fiir interdisziplindre Konflikt- und
Gewaltforschung IKG 2006; zu Geschlechtereffekten homophober Einstellun-
gen sowie weiteren zusammenhingenden Variablen Huch / Urhahne / Kriiger
2012; zum européischen Vergleich European Commission 2012). Dieses Defizit
in der (gesellschaftlichen) Wahrnehmung ist ein Aspekt, der dazu beitragt, dass
LSBT*-Themen «als ein offizieller Bestandteil im akademischen Leben [...] so gut
wie nicht» existieren (Lautmann 2005; Senatsverwaltung fiir Bildung, Jugend
und Sport (SENBJS) 2005). Vorwiegend findet Forschung zu LSBT*-Themen
im anglo-amerikanischen Raum statt, in Deutschland ist die wissenschaftliche
Auseinandersetzung mit schwul-lesbischen Themen weniger verbreitet bzw.
wird eher von einzelnen Akteuren_innen betrieben (teilweise mit negativen
beruflichen Konsequenzen: Lautmann 2005). Dartiber hinaus ist darauf hinzu-
weisen, dass lesbische Lebensweisen eindeutig weniger Berticksichtigung fin-
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den als schwule (u.a. Losert 2004; Hark 2000). Noch weniger Aufmerksamkeit
durch die Forschung erhalten in Deutschland bisexuelle Menschen (Goofs 2003;
Fritzsche (2007); zum bisherigen internationalen Forschungsstand Kollen 2012).
Noch stiarker marginalisiert werden Trans*-Themen in der wissenschaftlichen
Auseinandersetzung in Deutschland (Franzen / Sauer 2010; zum internationa-
len Forschungsstand Kollen 2012.

HISTORISCHE AUFARBEITUNG WISSENSCHAFTLICHER
ERKENNTNISSE

Generell ist die Arbeitssituation von LSBT*-Personen unbefriedigend erforscht.
Zu bisexuellen Beschiftigten und erwerbstitigen Trans*-Personen liegen keine
aussagekréftigen Erkenntnisse in Deutschland vor. «Lesben und Schwule in Ar-
beitszusammenhingen» wurde als Forschungsthema seit den 1990er Jahren nur
diskontinuierlich bearbeitet bzw. diesem Bereich nur wenig wissenschaftliche
Aufmerksamkeit gewidmet.

In einigen Befragungen (vornehmlich zu Diskriminierung) wurde der Bereich
Arbeitsplatz mit thematisiert (z.B. MFJFG 1999; Ministerium fiir Gesundheit,
Soziales, Frauen und Familie des Landes Nordrhein-Westfalen (MGSFF) 2003),
jedoch hat sich keine der genannten Arbeiten ausfiihrlich damit beschéftigt. Bis
zum Ende des letzten Jahrhunderts hat sich lediglich eine quantitative Unter-
suchung in Deutschland (ausschliefilich) mit der Arbeitssituation von Lesben
und Schwulen auseinandergesetzt: die Befragung «Grenzgénge. Schwule und
Lesben in der Arbeitswelt» (Knoll / Edinger / Reisbeck 1997).

Zusatzlich gibt es einige qualitativ ausgerichtete Arbeiten: Zillich erforsch-
te 1988 «Homosexuelle Manner im Arbeitsleben», Maas befasste sich 1999 mit
«Identitdt und Stigma-Management von homosexuellen Fithrungskréften» (de
facto geht es ausschliefilich um schwule Ménner). Losert (2004) glich mit ihrer
Arbeit zum Thema «Lesbische Frauen im Angestelltenverhiltnis und ihr Um-
gang mit dieser Lebensform am Arbeitsplatz» das Defizit der Forschung zu les-
bischen Frauen am Arbeitsplatz ein wenig aus.

«HOMOSEXUELLE MANNER IM ARBEITSLEBEN»

Dannecker / Reiche hatten in ihrer Studie «Der gewohnliche Homosexuelle»
(1974) ihre Probanden auch nach ihrer Situation am Arbeitsplatz gefragt. Die
Antworten und die Schliisse, die die Autoren fiir die Selbstwahrnehmung der
Schwulen daraus ziehen, fasst Zillich pointiert zusammen: «Besser gebildet als
sein heterosexuelles Pendant und besonders karriereorientiert, riimpft der be-
rufstitige homosexuelle Mann {iiber die schmutzige Industriearbeit die Nase,
wird gerade noch in handwerklich-gestaltenden Berufen tétig, wendet sich aber
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ansonsten den schoneren Dingen des Arbeitslebens zu, die er im kaufménnisch-

sozialen-geisteswissenschaftlichen Sektor findet. Dort ist er zwanghaft damit

beschiftigt, in kundenintensive Téatigkeitsfelder vorzudringen, wo er die in der
homosexuellen Subkultur gelernten Anmachrituale, sein betérendes Lécheln
und den tiefen Blick, geschéftsfordernd und personlichen Erfolg verbuchend in

Anwendung zu bringen vermag. Hinzu kommt, daff der homosexuelle Mann

seinem Arbeitgeber treu ergeben ist und von diesem besonders disponibel ein-

gesetzt werden kann» (Zillich 1988: 176). Zillich stellte 14 Jahre spéter bei seiner

Befragung homosexueller Ménner eine differenziertere Selbstwahrnehmung

fest. Aus seinen qualitativen Interviews mit 65 Mannern filterte er aufgrund der

strukturellen, sozialen und personalen Gegebenheiten vier abgestufte Figurati-
onen heraus:

- «Der Unschliissige (am Rande des Abgrunds)» erlebt die eigene sexuelle
Identitét als Problem und lebt beruflich wie privat isoliert.

- «Der Vorsichtige (zwischen beruflichem Jonglieren und privatem Gliick)»
wird aufgrund seines zurtickhaltenden Wesens kaum registriert und thema-
tisiert seine sexuelle Identitédt nicht bzw. nur auf Nachfrage.

- «Der Gelassene (im Reservat der triigerischen Freiheit)» hatte noch nie Prob-
leme mit seiner sexuellen Identitit und arbeitet in einem Kontext, in dem er
sich nicht verstecken muss.

- «Der Entschiedene (im Dickicht des Emanzipationsversuchs)» steht in allen
Situationen zu seiner sexuellen Identitdt und kampft privat wie beruflich fiir
Gleichberechtigung.

«GRENZGANGE. SCHWULE UND LESBEN IN DER ARBEITSWELT»
Die Befragung von Knoll / Edinger / Reisbeck (1997) mit 2522 Befragten fo-
kussierte - neben dem Umgang der Befragten mit ihrer sexuellen Identitit am
Arbeitsplatz - primér Diskriminierungsthematiken. Die Autoren weisen auf
Unterschiede zwischen Schwulen und Lesben hin und gehen auch auf even-
tuell auftretende Doppeldiskriminierung bei lesbischen Frauen auf Grund des
Geschlechts und der sexuellen Identitit ein. Sie stellen fest, dass annidhernd
gleich viele Befragte versuchen, «bewufst ihre Homosexualitdt vor ihren Kolle-
gen geheimzuhalten» (11 % der Méanner und 10 % der Frauen). Hingegen sagen
18 % der Ménner und 13 % der Frauen, dass sie «ihre Kollegen in dem Glauben
lassen», sie seien heterosexuell. Auf das Item «Ich spreche es nicht bewufst an,
aber wenn man mich fragen wiirde, wiirde ich sagen, dass ich homosexuell
bin» reagieren 60 % der Manner und 64 % der Frauen zustimmend. Fiir das Item
«Den Leuten bewufit erzihlen, daf3 sie homosexuell» sind, entscheiden sich
11 % der Ménner und 14 % der Frauen (Knoll / Edinger / Reisbeck 1997: 119).
Des Weiteren haben die Autoren erfragt, «mit wie vielen Kolleginnen und
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Kollegen» die Befragten «offen iiber Ihre Homosexualitdt gesprochen haben»
und kommen zu folgendem Ergebnis: Insgesamt 29 % der Frauen bzw. 27 % der
Manner sagen, dass sie mit allen oder mit vielen Kollegen_innen gesprochen
haben, wihrend 66 % der lesbischen und 67 % der schwulen Beschéftigten mit
wenigen oder mit keiner_m der Kollegen_innen gesprochen haben (5% der
Frauen und 6% der Ménner geben an, mit der Halfte der Kollegen_innen ge-
sprochen zu haben). Beztiglich der Offenheit gegentiiber den Fiithrungskriften
ist festzuhalten, dass 41 % der Frauen im Vergleich zu 46 % der Manner sagen,
dass ihre Vorgesetzten von ihrer Homosexualitdt wissen.

Zusammenfassend halten sie fest, dass fast alle lesbischen und schwulen Be-
schiftigten schon aufgrund ihrer sexuellen Identitit Diskriminierung erfahren
haben, und zwar 81% aller Befragten - unabhingig von ihrer konkreten Le-
bens- und Arbeitssituation.

Dariiber hinaus stellen die Autoren heraus, dass Diskriminierung die Arbeits-
zufriedenheit negativ beeinflusst und das Auftreten psychosomatischer Sym-
ptome auslost, sodass insgesamt von betriebswirtschaftlichen Konsequenzen
durch Produktivitdtseinbufien auszugehen ist.

«IDENTITAT UND STIGMA-MANAGEMENT VON HOMOSEXUELLEN FUHRUNGS-

KRAFTEN»

Maas (1999) hat die Situation fiir schwule Manner als Fiihrungskréfte spezifi-

ziert und identifiziert auf der Basis qualitativer Interviews sieben «Strategien

des Umgangs mit der homosexuellen Orientierung in Arbeitszusammenhéan-

gen» als «Trendangaben auf einem gedachten Kontinuum» (Maas 1999: 268):

- «Offentliche Darstellung eines heterosexuellen Lebens»

- «Sich unauffillig verhalten und dem Thema am Arbeitsplatz ausweichen»

- «Sich Verbtindete suchen - intern und extern»

- ««Normalizing the Abnormal>» (vorsichtiges Taktieren im Beruf bei internali-
sierter Asexualitétsfiktion der Arbeitswelt)

- «Sich durch positive Eigenschaften hervortun und ein Polster schaffen»

- «Sich die «richtigen» Organisationen oder Positionen suchen / sich selbststan-
dig machen»

- «Explizit zu seiner sexuellen Orientierung stehen / in die Offensive gehen»

Maas weist darauf hin, dass sich diese individuellen Stigma-Management-Vari-
anten im Laufe des beruflichen Werdegangs entwickeln und verandern. Weiter
fuhrt Maas den Aspekt der Rollenanforderungen - insbesondere in hohen bzw.
hoheren Positionen - z.B. durch Représentationspflichten aus und leitet daraus
ab, dass die Aufstiegsmoglichkeiten daher ab einem bestimmten Niveau enden
(glass ceiling, auch Badgett 1995; Swan 1996; Knoll / Edinger / Reisbeck 1997).
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«LESBISCHE FRAUEN IM ANGESTELLTENVERHALTNIS UND IHR UMGANG MIT
DIESER LEBENSFORM AM ARBEITSPLATZ»
Losert (2004) fasst zusammen, dass der Umgang mit der sexuellen Identitit
am Arbeitsplatz prozessual zu begreifen ist: «Die Frauen setzen sich auf der
Grundlage ihrer Erfahrungen, Vermutungen, Einschidtzungen des Umfelds, Be-
fiirchtungen, Angste und gesellschaftlicher Normen immer wieder neu Hand-
lungsspielrdume fest, die den Rahmen fiir ihren Umgang mit der lesbischen Le-
bensweise am Arbeitsplatz setzen» (Losert 2004: 156). Innerhalb dieses Rahmens
werden verschiedene Strategien entwickelt, die sich auch auf die Erfahrungen
im privaten Bereich stiitzen. Diese Strategien werden anhand von drei Beispie-
len beschrieben und reichen - Schritt fiir Schritt - von einer «konsequente[n]
Trennung zwischen Privat- und Berufleben» tiber einen unentschlossenen Um-
gang mit der sexuellen Identitdt am Arbeitsplatz (vom «Privatleben zu erzah-
len, um damit mogliche Nachfragen [...] herauszufordern») bis hin zu einem
«uneingeschénkt offenen Umgang» mit der sexuellen Identitidt am Arbeitsplatz
(Losert 2004: 129).

Abschliefiend verortet Losert den wiinschenswerten Umgang mit der Vielfalt
lesbischer Lebensweisen im Gesamtkonzept Diversity-Management.

ZWISCHENBILANZ

Seit 1997 - also der Studie von Knoll / Edinger / Reisbeck - hat sich juristisch
einiges zu Gunsten gleichgeschlechtlicher Lebensweisen verandert. Zusatzlich
fanden - gerade in grofien Organisationen - unternehmenspolitisch, -struktu-
rell wie -kulturell Entwicklungen statt, die den Umgang mit LSBT*-Themen
verdndert haben (Akzeptanzkampagnen-Biiro NRW 2005). Einige der Mafsnah-
men, die die genannten Autoren_innen in der bestehenden Forschung zur Ver-
besserung der Arbeitssituation von Lesben und Schwulen vorgeschlagen ha-
ben (z.B. Diskriminierungsverbote in arbeitsrechtlichen Richtlinien), sind heute
realisiert. In Folge der Antidiskriminierungsrichtlinien der Européischen Uni-
on (Europdische Kommission 2005a) ist sowohl im Betriebsverfassungsgesetz
(BetrVG) als auch im Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG) (Stuber
2006; BGBI I 1972, 2001, 2006) festgelegt, dass Benachteiligungen aus Griinden
der sexuellen Identitédt zu verhindern oder zu beseitigen sind.

Neben diesen juristischen Entwicklungen hat es besonders in grofien Unter-
nehmen Veridnderungen gegeben, die sich ebenfalls in einer Wertschitzung
von Vielfalt niederschlagen: «Diversity-Management» (Stuber 2004) beschreibt
ein urspriinglich aus den USA stammendes Management-Konzept in der Wirt-
schaft, bei dem es zentral um die Wahrnehmung der Vielfalt menschlicher
Identitdten geht - der daraus resultierenden Unterschiede, aber auch der Ge-
meinsamkeiten. Die Europdische Union hat sich bereits 1999 in Artikel 3 des
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Amsterdamer Vertrages gegen die Diskriminierung auf Grund der sexuellen
Orientierung ausgesprochen. Diversity-Management, das sich in Deutschland
vornehmlich auf der Grundlage von Frauenforderung und Gender Mainstre-
aming aufgebaut hat (Ohms / Schenk 2003), regt dazu an, diese Unterschiede
und Gemeinsamkeiten der Mitarbeiter_innen (aber auch der Kunden_innen)
wahrzunehmen, wertzuschitzen und einzubeziehen - mit dem Ziel, die vielen
Potenziale, die vorhanden sind, auch effektiv nutzen zu kénnen (u.a. Stuber
2004; Europdische Kommission 2005a; Deutsche Gesellschaft fiir Personalfiih-
rung (DGFP) 2003; zu Diversity-Management und betrieblichem Gesundheits-
management beziiglich der sexuellen Identitdt Losert 2010). Allein die Existenz
von Vielfalt fithrt hingegen noch nicht zu dem, was sich unter dem Begriff Di-
versity zusammenfiigt. Vielmehr fordert Diversity sowohl eine Offenheit fiir
Vielfalt als auch ihre Wertschatzung und Einbeziehung in das Planen und Han-
deln von Menschen (Stuber 2004).

Gerade auch durch Diversity-Management, gesamtgesellschaftliche Ausdif-
ferenzierungs- und Pluralisierungsprozesse sowie eine stidrkere (auch mediale:
Huch / Urhahne / Kriiger 2012) Prasenz schwul-lesbischer Themen, sind gleich-
geschlechtliche Lebensweisen sukzessive stirker in den Fokus - auch innerhalb
der Wissenschaft - gertickt.

AKTUELLE FORSCHUNGSERGEBNISSE ZUR SEXUELLEN IDENTITAT
UND GESCHLECHTSIDENTITAT IM KONTEXT VON ARBEIT UND
WIRTSCHAFT

Ob und in welcher Qualitidt die oben genannten Veranderungen zu einer ver-
besserten Situation fiir LSBT*-Beschiiftigte gefiihrt haben, wird im Weiteren an-
hand der aktuellen Untersuchungen von Koéllen (2010, 2012, 2013) und Frohn
(2007, 2012, 2013) diskutiert.

Neben den genannten Untersuchungen fand seit 2008 auf der Ebene studenti-
scher Forschungs- oder universitdrer Abschlussarbeiten ein Entwicklungsschub
im Themenfeld «LSBT*-Personen und ihre Arbeitsplatzsituation» statt - aller-
dings nach wie vor mit dem primiren Fokus auf lesbische und schwule Be-
schiftigte - z.B. Silbermayr (2007) zu Coaching und Supervision, Schér (2008) zu
Arbeitszufriedenheit, Dobler (2009) zu Diskriminierung, Kalb (2010) zu Diversi-
ty-Management als Bestandteil unternehmerischen Handelns, Weber und Sager
(2010) als Vergleich von Bundeswehr und Polizei zu Homosexualitit in deut-
schen Sicherheitsbehtrden, Briiggemann (2010) zu Diversity-Management am
Beispiel der sexuellen Orientierung in der beruflichen Bildung, Nitezki (2011)
zum Umgang mit homosexuellen Beschiftigten in Einrichtungen der katholi-
schen Kirche und Spychalski (2011) zu GLBT-Diversity am Beispiel von IBM.
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Die Strukturierung dieses Abschnitts folgt der Klassifizierung der Auswir-
kungen, die der Umgang mit der Diversity-Kerndimension sexuelle Identitét im
Zusammenhang von Arbeit und Wirtschaft auf drei Ebenen erzeugt: Zunéchst
- als Basis - intrapersonale und damit unmittelbar intraorganisationale Effekte,
z.B. bezogen auf Arbeitszufriedenheit und Commitment, also Verbundenheit
mit der Organisation. Bei den extraorganisationalen Effekte ist zu differenzie-
ren zwischen den Effekten im Zusammenhang von Personalmarketing- bzw.
Personalrecruiting-Prozessen sowie Effekten bezogen auf das Produkt- und
Dienstleistungsmarketing (Abbildung 1).

Extraorganisationale Effekte

z.B. Dienstleistungs-
oder Produktmarketing

z.B. Personalmarketing
und -recruiting

Abb. 1:

Klassifizierung der Aus-
wirkungen der Kerndimen-
sion Sexuelle Identitit im

Intrapersonale und intraorganisationale Effekte Zusammenhang von Arbeit
z.B. Arbeitszufriedenheit und Commitment und Wirtschaft

Bei den intrapersonalen und damit unmittelbar intraorganisationalen Effekte
geht es zundchst um den Umgang von lesbischen und schwulen Beschiftigten
mit ihrer sexuellen Identitdt im Kontext ihrer beruflichen Tatigkeit, und zwar
unter Einbeziehung der Veranderungen im Umgang mit der sexuellen Identitét
am Arbeitsplatz in der vorliegenden Dekade (Knoll / Edinger / Reisbeck 1997)
im Vergleich zu Frohn (2007) (Abbildung 2, N [2006] = 2220, N [1996] = 2522).
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Noch vor siebzehn Jahren antworteten 28 % der Befragten, dass sie mit keiner_m
Kollegen_in offen tiber ihre sexuelle Identitit sprechen. 2006 liegt dieser Wert
bei 10%. Fasst man die ersten beiden Antwortkategorien zusammen, um ein
Bild dartiber zu erhalten, wie viele Beschiftigte eher verschlossen mit ihrer se-
xuellen Identitdt am Arbeitsplatz umgehen, ergibt sich folgendes Bild: Der An-
teil der Befragten, die mit keiner_m Kollegen_in oder mit wenigen Kollegen_in-
nen offen iiber ihre sexuelle Identitit sprechen, lag 1996 bei 67 %, wahrend er in
der aktuelleren Untersuchung bei 52% lag. Das bedeutet, dass auch 2006 noch
tiber die Hilfte der Befragten aus der Studie «Out im Office?!» mit keinem_r
Kollegen_in oder nur mit wenigen Kollegen_innen offen tiber diese Identitéts-
dimension sprechen (konnen). Ein wesentlicher Unterschied besteht darin, dass
es bei Knoll / Edinger / Reisbeck (1997) die Antwortmoglichkeit «Mit der Mehr-
heit» nicht gab; so kommt es, dass diese heute von 17% der Befragten gewahlt
wird, wihrend damals niemand diese Antwort wihlen konnte. Diese Ergebnis-
se stehen in Kongruenz zu internationalen Studien: Hewlett / Sumberg (2011)
beispielsweise fassen zusammen, dass 48% der LSBT*-Befragten ihre sexuelle
Identitdt am Arbeitsplatz geheim halten. Auch in einer aktuellen EU-weiten
Umfrage von LSBT*-Personen (FRA 2013) sind die Zahlen vergleichbar (EU
53 %, Deutschland 50%).

Gegentiber ihren Fithrungskréften sind die Befragten noch vorsichtiger: 65 %
sprechen mit keiner oder mit wenigen Fithrungskréften offen tiber ihre sexuelle
Identitat (Frohn 2007). Von den befragten Fiithrungskraften sprechen 48% mit
keiner / m Mitarbeiter / in oder mit wenigen ihrer Mitarbeiter / innen - auch
diese Zahlen waren eine Dekade friiher noch héher.

Fast 60% der Befragungsteilnehmer_innen geben an, dass sie es schon einmal
als notwendig empfunden haben, am Arbeitsplatz ihre Homosexualitét zu ver-
schweigen (Frohn 2007). Dies waren zehn Jahre zuvor noch 72% (Knoll / Edin-
ger / Reisbeck 1997). Das bedeutet, dass sich die Situation inzwischen etwas
verbessert hat, jedoch immer noch ein grofier Teil der lesbischen und schwulen
Beschiftigten am Arbeitsplatz nicht offen mit der sexuellen Identitdt umgeht
bzw. umgehen kann.

Ein weiterer interessanter Faktor ist, dass - obwohl iiber die Hilfte mit
keinem_r Kollegen_in oder nur wenigen Kollegen_innen offen tiber ihre sexu-
elle Identitét spricht - nur 7% der Befragten glauben, dass kein_e Kollege_in
vermutet, dass sie schwul oder lesbisch sind. Fast 40% glauben sogar, dass die
Mehrheit der Kollegen_innen oder alle bei ihnen eine schwule oder lesbische
Identitédt in Erwadgung ziehen (Frohn 2007). Daraus lésst sich schliefsen, dass die
Befragten der Ansicht sind, keine Kontrolle dartiber zu haben, ob ihre Kolle-
gen_innen Spekulationen anstellen oder miteinander tiber dieses Thema reden
- auch wenn sie selbst ihre sexuelle Identitét nicht thematisieren.
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Genaue Zahlen zum Umgang bisexueller bzw. transidenter Beschéftigter mit
ihrer sexuellen bzw. Geschlechtsidentitit liegen noch nicht vor. Erste Erkennt-
nisse weisen jedoch darauf hin, dass fiir transidente Beschiftigte ein offener
Umgang mit ihrer Geschlechtsidentitdt am Arbeitsplatz (zumindest wenn im
Zeitraum des Arbeitsverhiltnisses eine Transition erfolgt) nicht vermeidbar ist,
wiahrend bisexuelle Beschiftigte ihre sexuelle Identitdt selten (nur beim Vor-
liegen einer gleichgeschlechtlichen Partnerschaft und gegeniiber sehr engen
Kollegen_innen) thematisieren (Frohn 2013). Generell stellt «die Unsichtbar-
keit [...] einen neuralgischen Punkt bisexueller Lebensformen dar» (Fritzsche
2007:122). Anhand quantitativer Daten von 77 bisexuellen Befragten hat Kollen
(2013) nachgewiesen, dass das organisationsinterne Thematisieren von Homo-
und Bisexualitdt positive Auswirkungen auf das Arbeitsklima fiir bisexuelle
Beschiiftigte hat, was sich wiederum in einem hheren Grad an Offenheit dieser
Arbeitnehmer_innen beziiglich ihrer sexuellen Identitdt niederschlagt.

Im Weiteren sind die Auswirkungen des Umgangs mit der sexuellen Iden-
titdt am Arbeitsplatz zu diskutieren. Bereits Knoll / Edinger / Reisbeck (1997)
haben ihre Befragten tiber folgendes Item eine Schitzung zu ihren Ressourcen
durchfiihren lassen: «Wenn das Arbeitsklima besser wire, so konnte ich mehr
leisten.» 42% der Befragten stimmen dieser Aussage voll oder eher zu (25%
voll, 17% eher). Knapp 90% der Befragten bejahen die Frage, ob sich ein «<homo-
sexuellenfreundliches Klima» positiv auf die Arbeitsleistung auswirke (dazu
auch Friskopp / Silverstein 1995). Einige Forscher_innen konnten nachweisen,
dass die Leistung («performance») von Mitarbeitern_innen sinkt, wenn diese
nicht offen mit ihrer sexuellen Identitidt umgehen kdnnen (Powers / Ellis 1995;
Ellis / Riggle 1995; Ellis 1996). Besonders Powers (1996: 79) unterstreicht die
Prozesse, die zu dem genannten Leistungsverlust fithren. Seiner Ansicht nach
leidet die Produktivitit eines Unternehmens nachhaltig, wenn es nicht effek-
tiv «gay, lesbian, bisexual, and transgender workplace issues» adressiert - und
zwar aus zwei Griinden:

1. Mitarbeiter_innen fithlen sich nicht ausreichend inkludiert, involviert, respek-
tiert mit der Konsequenz, dass sie nicht die optimale «performance» zeigen.
2. Mitarbeiter_innen, die unter solchen Bedingungen arbeiten, miissen ihre se-
xuelle Identitdt verstecken. Es werden enorme Ressourcen aufgewandt und
viel Energie benottigt, wenn der Versuch, alles, was die sexuelle Identitat
verrédt, geheim zu halten, erfolgreich sein soll. Auch dieser Ressourcen- und

Energieverlust impliziert als Konsequenz eine geringere Leistungsfahigkeit.

Beschiiftigte, die im Gegensatz dazu offen auch iiber dieses Thema sprechen
(konnen), haben nicht nur mehr freie Ressourcen fiir ihre Arbeitstitigkeit, sie
weisen zudem weitere positive Eigenschaften auf. Doch zunéchst ist festzuhal-



FROHN: HOMOSEXUALITAT IN ARBEIT UND WIRTSCHAFT 491

ten, dass ein aktives Diversity-Management, welches Maffnahmen zum Thema
«Sexuelle Identitdt» inkludiert, den offenen Umgang mit der sexuellen Identitét
am Arbeitsplatz fordert. Ebensolches gilt fiir eine akzeptierende Unternehmens-
kultur beziiglich gleichgeschlechtlicher Lebensweisen (Zuckerman /Simons
1996). Diese Zusammenhiange wurden 2007 in Deutschland erstmals systema-
tisch untersucht und zeigen damit gleichzeitig das Potenzial insbesondere fiir
Diversity-Management auf (Abbildung 3, Frohn 2007).

Unternehmens-
kultur

Diversity
Management
ationsbez.

Selbstwert

Abb. 3:
Auswirkungen des Umgangs mit der sexuellen Identitit am Arbeitsplatz

Personen, die offen mit ihrer sexuellen Identitdt am Arbeitsplatz umgehen, ver-
wenden weniger Ressourcen darauf, sich Gedanken iiber ihr Verhalten am Ar-
beitsplatz zu machen. Sie miissen nicht so sehr darauf achten, was bedenkenlos
erzdhlt werden kann bzw. welche Handlungen die sexuelle Identitédt verraten
konnten. So haben sie auch mehr Ressourcen frei und konnen sich besser der
Arbeit widmen. Weitere deutliche Zusammenhinge konnten zwischen (den
Skalen) Offenheit und organisationsbezogenem Selbstwert, Arbeitszufrieden-
heit und (affektivem) Commitment festgestellt werden. Die Zusammenhinge
zeigen sich insofern, dass Personen, die offen(er) mit ihrer sexuellen Identitat
umgehen, arbeitszufriedener sind und sich stirker mit ihrem Unternehmen ver-
bunden fiihlen und einen htheren organisationsbezogenen Selbstwert aufwei-
sen (fiir konkretere Werte, Korrelationen usw. Frohn 2007; Day / Schoenrade
1997; zum Zusammenhang zu Arbeitszufriedenheit und (affektivem) Commit-
ment 2000).

Dartiber hinaus hat der offene Umgang mit der sexuellen Identitdt noch einen
hilfreichen Einfluss auf andere, nicht erwiinschte Grofsen, z.B. Somatisierung
und Suizidalitit. So leiden Personen, die offen mit ihrer sexuellen Identitit um-
gehen, weniger stark unter psychosomatischen Beschwerden (Frohn 2007: 38).
Offenbar hat ein offener Umgang mit der sexuellen Identitdt positive Konse-
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quenzen fiir die psychische Gesundheit der Befragten (auch Losert 2010). Gene-
rell ist davon auszugehen, dass Personen, die weniger offen mit ihrer sexuellen
Identitdt umgehen, mehr Angst vor Diskriminierung haben. Steffens / Wagner
(2009: 256) fassen zusammen, dass sich (erlebte) Diskriminierung, die Angst
vor einer solchen Diskriminierung sowie eine negative Einstellung zur eige-
nen sexuellen Identitdt negativ auf die psychische Gesundheit auswirken (auch
Schweizer / Brunner 2013; zu Suizidalitit Schweizer / Brunner 2013; Ploderl
u.a. 2009; 2013).

Beziiglich der intrapersonalen und intraorganisationalen Effekte kann also
als belegt gelten, dass durch ein ganzheitliches Diversity-Management und
eine LSBT*-freundliche Unternehmenskultur der selbstverstindliche Umgang
mit der sexuellen Identitdt am Arbeitsplatz geférdert wird, welcher seinerseits
wieder positive Auswirkungen auf leistungsrelevante Faktoren der Individuen
bzw. auch auf die organisationale Leistungsfahigkeit (Kollen 2010: 185) hat.

Diese und dhnliche Zusammenhinge wurden durch weitere Untersuchungen
belegt: So weist auch Kallen (2010) einen positiven Zusammenhang von Diver-
sity-Management-Mafinahmen (konkret: 1. Gleichstellung von eingetragenen
Lebenspartnerschaften und Ehen, 2. Thematisierung von Homosexualitdt und
3. Lesbian und Gay Marketing) und dem Arbeitsklima fiir Lesben und Schwule
nach. Die Klima-Wahrnehmung wiederum hat einen Einfluss auf den Umgang
mit der sexuellen Identitdt am Arbeitsplatz, der bei Kollen leicht anders konzep-
tualisiert ist (Konstrukt «Identitdtsentwurf» mit den Strategien «Vortduschen»,
«Verbergen», «Implizit Out» und «Explizit Out»).

Der Einfluss von Diversity-Management-Mafsnahmen lésst sich auch an si-
gnifikanten «Indikator-Personen» in Organisationen ablesen. Eine Studie des
Volklinger Kreis e.V. (2011: 21) weist nach, dass in Unternehmen ohne LSBT*-
Diversity-Aktivitdten kein Vorstandsmitglied offen seine sexuelle Identitét
kommuniziert, in Organisationen mit solchen Aktivitdten berichten hingegen
56% der Befragten, dass sie im Unternehmen offen schwule oder lesbische
Vorstiande kennen. Der inhdrente Vorbildcharakter hat enorme Effekte auf die
Fithrungskréfte und Mitarbeiter_innen der jeweiligen Organisation. Neben
der Vorbildfunktion durch Vorstand und Fithrungskréfte sind im Rahmen der
Diversity-Management Mafinahmen insbesondere LSBT*-Mitarbeiter_innen-
Netzwerke zu nennen. Frohn (2007) weist nach, dass Beschiftigte, die sich in
einem solchen Netzwerk engagieren, offener mit ihrer sexuellen Identitdt am
Arbeitsplatz umgehen als Personen, die nicht Mitglied in einem solchen Netz-
werk sind. Diese Effekte haben einige grofie Unternehmen bereits erkannt und
haben LSBT*-Mitarbeiter_innen-Netzwerke initiiert oder unterstiitzen die auf
Eigeninitiative gegriindeten Netzwerke (Volklinger Kreis e.V. 2011: 25-27).

Zu Ungleichbehandlung und Diskriminierung der lesbischen und schwulen
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Beschiftigten lassen sich die folgenden wesentlichen Erkenntnisse festhalten
(Frohn 2007: 33-36): Jeweils gut ein Viertel der befragten Frauen und Ménner
haben schon in mindestens einer Form Ungleichbehandlung (z.B. bzgl. Gehalt,
Beforderungen, Fort- und Weiterbildung) erlebt, fiir die die Befragten ihre sexu-
elle Identitét als ursédchlich betrachten (bezogen auf Beférderungen auch «glass
ceiling» bei Badgett 1995; Knoll / Edinger / Reisbeck 1997). Hier zeigt sich auch
eine Kausalitdt zum Umgang mit der sexuellen Identitit am Arbeitsplatz: Ins-
besondere die Personen, die verschlossen sind, fiithlen sich eher isoliert am
Arbeitsplatz und sind der Uberzeugung, dass ihre Karriere beendet sei (Hew-
lett / Sumberg 2011).

In folgendem Diagramm (Abbildung 4, N = 2230) geben die Prozentwerte den
Anteil der Befragten wieder, die mindestens eine Form der Diskriminierung
pro Kategorie erlebt haben (zur methodischen Problematik solcher Selbstein-
schdtzungen, insbesondere auch bezogen auf eventuelle selbstwertdienliche
Unterschitzungen auch Maier 2010).
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Abb. 4:

Verschiedene Formen der Diskriminierungserfahrungen

Die verschiedenen Formen der Diskriminierungserfahrungen wurden inhalt-
lich in die vorliegenden sieben Oberkategorien zusammengefasst:
«Ignorierende Segregation» (enthilt: Ignorieren der Person oder ihrer sexu-
ellen Orientierung, Kontaktabbruch /soziale Ausgrenzung /Isolation, Nicht-
mehr-ernst-genommen-werden) wird von 45% der Befragten genannt, 29%
erleben eine «subtile Behinderung» (enthdlt: weniger Informationen oder
Kommunikationsausschluss, sinnlose Arbeitsauftrige / unsachgemifie Kri-
tik / Schlechterbewertung, Arbeitsbehinderung / Karriereblockade). Fast 70%
der Befragten erleben eine Form von «voyeuristisch gesteigertem Auseinan-
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dersetzen» mit der eigenen Person (enthilt: unangenehmes Interesse am Pri-
vatleben, Tuscheln / Geriichte / Liigen, Imitieren / Lacherlichmachen von Ges-
ten / Bewegungen / Stimme). «Beschimpfung/ Beleidigung» wird von 23%
der Befragten genannt, wihrend 25% «Erpressung/ Mobbing» (enthélt: Dro-
hung / Erpressung / Zwangs-Outing, Mobbing / Psychoterror) erleben. «Kor-
perliche Gewalt/ Aggression» (enthilt: Sachbeschddigung z.B. Biiro/ Auto,
korperliche Gewalt / Aggression) haben 11 % der Befragten genannt. Eine Form
der «sexuellen Beldstigung» (enthilt: Beftirchtung sexueller Anmache durch
mich / durch die Person, unangenehme sexuelle Anspielungen, z.B. Homose-
xualitdt «umzupolen», sexuelle Beldstigung / Missbrauch) erleben 47 % der Be-
fragten.

Damit muss zusammengefasst werden, dass der Anteil derer, die an ihrem
Arbeitsplatz Ungleichbehandlung und / oder Diskriminierung erfahren haben,
erschiitternd hoch ist: Nur 22,5% der Befragten haben in keiner Form Diskri-
minierung (bei Knoll/ Edinger / Reisbeck 1997: 19%; auch Buba/ Vaskovics
(2000): Zwei Drittel haben Benachteiligungen in der Arbeitswelt genannt) er-
lebt. 10% der Befragten konnen als hoch diskriminiert gelten (Frohn 2007).

Die aktuelle EU-weite Befragung von LSBT*-Personen stellt fest: «Unter den
UmfrageteilnehmerInnen, die sich als Transgender bezeichnen, fiihlte sich ein
Drittel diskriminiert. In allen Landern wurden jeweils zwei Drittel der Befragten
Zeugen negativer Kommentare oder Behandlung gegeniiber LGBT-Personen
am Arbeitsplatz» (FRA 2013: 2). In Ergdnzung ist die folgende Erkenntnis aus
einer aktuellen Studie zu schwulen und bisexuellen Ménnern zu nennen: «Mehr
als zwei Drittel der schwulen und mehr als die Hilfte der bisexuellen Befra-
gungsteilnehmer berichteten tiber erlebte Ungleichbehandlungen ihrer Person
aufgrund ihrer sexuellen Orientierung / Identitét in der Form von Beldstigun-
gen und Bedrohungen, die am hiufigsten am Arbeitsplatz und im Bekannten-
kreis erlebt wurden» (Bachmann 2013: 91) - mit erheblichen Auswirkungen auf
die generelle Lebenszufriedenheit und das psychische Wohlbefinden.

Zum Thema Gesundheit bzw. psychosomatische Beschwerden beschreiben
Schneeberger / Rauchfleisch / Battegay (2002) einen signifikanten Unterschied
bei Nicht-Diskriminierten und Hochdiskriminierten in der Form, dass sich sig-
nifikant weniger Personen aus der Gruppe der Hochdiskriminierten als gesund
bezeichnen. Dieser Zusammenhang ist in diversen Studien (unter dem Begriff
«minority stress», Meyer 1995) teilweise sogar auf der Ebene von Hormonregu-
lation (Benibgui 2010) nachgewiesen (Aufarbeitung der Diskriminierung von
Lesben, Schwulen und Bisexuellen in ihren Auswirkungen, z.B. auf internali-
sierte Homophobie / Homonegativitdt Steffens / Wagner 2009; zu lesbischen
und bisexuellen Frauen Dennert/ Wolf 2009; zu schwulen und bisexuellen
Ménnern Ploderl u.a. 2009; bezogen auf den Einfluss institutioneller Diskri-
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minierung auf die psychische Gesundheit Hatzenbuehler u.a. 2010; Wight u.a.
2012).

Es bestehen - bezogen auf die intrapersonalen und intraorganisationalen
Effekte des Umgangs mit der sexuellen Identitdt am Arbeitsplatz - erhebliche
Branchenunterschiede (Frohn 2007; Kéllen 2010), die in erheblichem Ausmafs
die Unternehmenskultur priagen und auf diese Weise sowohl den individuellen
Umgang mit der sexuellen Identitdt am Arbeitsplatz beeinflussen, als auch das
Verhalten der Kollegen_innen gegeniiber den LSBT*-Personen im Betrieb: In als
traditionell zu bezeichnenden Branchen wie z.B. Bergbau, Energiewirtschaft,
Wasserversorgung, Bauwesen, Elektrotechnik / Fahrzeuge, Industrie, Land-
wirtschaft / Forstwirtschaft / Fischerei sowie Kirchen / kirchlichen Verbanden
gehen die Beschiftigten weniger offen mit ihrer sexuellen Identitdt um. Beson-
ders deutlich fillt dies bei Militidr / Bundeswehr auf. Weiterhin etwas unter dem
Durchschnitt liegt der 6ffentliche Dienst, Forschung / Wissenschaft / Hochschu-
le und Bildung/ Schule / Erziehung. Einen eher offenen Umgang pflegen die
Mitarbeiter_innen im Bereich Medien, Gastronomie / Hotel- und Gastgewerbe,
Kultur / Unterhaltung und Marketing / Werbung / Vertrieb sowie in nicht kon-
fessionell gebundenen Verbanden (Frohn 2007: 27).

Dartiber hinaus stehen Lesben und Schwule im Rahmen ihrer Emanzipations-
geschichte heute stiarker zu ihrer sexuellen Identitét, besetzen diese in grofSerem
Ausmaf als vor zehn bis zwanzig Jahren positiv und fordern mehr als frither
einen addquaten, respektvollen Umgang ein - also das genaue Gegenteil der
oben beschriebenen Erfahrungen von Ungleichbehandlung und Diskriminie-
rung. Ein eher ressourcenorientierter Fokus aus dem Diversity-Management,
der nicht nur eventuelle Schwierigkeiten und potenzielle Defizite betrachtet,
sondern bewusst Chancen der Vielfalt und potenzielle Kompetenzen einbezieht
- etabliert sich sukzessive auch in der Forschung, sodass u.a. untersucht wird,
welchen Nutzen LSBT*-Beschiftigte bzw. LSBT*-Netzwerke (Frohn 2012; 2013)
ihrer Organisation bringen (konnen). Gerade LSBT*-Mitarbeiter_innen-Netz-
werke - im angloamerikanischen Raum auch «Employee Resource Groups» -
bieten dadurch, dass die Mitarbeiter_innen darin gestiarkt werden, offen mit
ihrer sexuellen Identitdt umzugehen, die Chance, einen Benefit fiir das Unter-
nehmen zu generieren.

Frable / Platt / Hoey (1998) konnten nachweisen, dass der Kontakt mit Mit-
arbeitern_innen, die dhnliche «Stigmata» aufweisen, einen positiven Effekt auf
das Selbstbewusstsein der einzelnen Personen hat (auch Schweizer / Brunner
2013: 236). DeJordy (2008) stellt dariiber hinaus noch einen Zusammenhang
zwischen dem offenen Umgang der Beschiftigten und ihrer Leistungsbereit-
schaft und -fihigkeit fest. Brenner / Lyons / Fassinger (2010) zeigen, dass das
«organizational citizenship behaviour» (Engagement, das tiber formale Aspekte
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des Arbeitsvertrags hinaus geht) von lesbischen und schwulen Beschiftigten,
wenn sie offen mit ihrer sexuellen Identitdt umgehen, hoher ist. Friedman / Hol-
tom (2002) stellen als weiteren Benefit die hohere Loyalitit der Beschiftigten,
die in einem Netzwerk engagiert sind, zum Unternehmen durch ihre gerin-
gere Job-Wechselneigung fest und konstatieren damit als positiven Effekt der
LGBT*-Netzwerke eine verstirkte Mitarbeiter_innen-Bindung. Bezogen auf
die intrapersonalen und damit intraorganisationalen Effekte ist zu restimieren:
Konnen die Beschiftigten selbstverstandlich und offen mit ihrer sexuellen Iden-
titat bzw. Geschlechtsidentitidt am Arbeitsplatz umgehen, so hat dies positive
Auswirkungen auf das Selbstbewusstsein und Selbst-Management, die Arbeits-
zufriedenheit der Mitarbeiter_innen, die daraus resultierende Engagements-
und Motivationssteigerung, die Leistungsbereitschaft und -fahigkeit sowie
das organizational citizenship behaviour und nicht zuletzt auf die Loyalitit,
das Commitment bzw. auf die Mitarbeiter_innen-Bindung. Auch Effekte auf
die Gesundheitsquote durch eine Reduktion des Krankenstands sind zu erwar-
ten.

Beziiglich der extraorganisationalen Effekte werden nun zunéchst die Effekte
im Zusammenhang von Personalmarketing- bzw. Personalrecruiting-Prozes-
sen besprochen und dann die Effekte bezogen auf das Produkt- und Dienstleis-
tungsmarketing.

Fiir Personalmarketing und -recruiting ist relevant, dass insgesamt 12% der
Befragten in der Studie «Out im Office?!» angeben, wegen ihrer sexuellen Iden-
titdt unmittelbar arbeitsplatzrelevante Diskriminierung erlebt zu haben (d.h.
einen Arbeitsplatz nicht erhalten, eine Versetzung oder eine Kiindigung erlebt
zu haben). Diese Erkenntnis wird durch eine Studie aus den USA (Tilcsik 2011)
gestiitzt: In rund 1800 Unternehmen wurden zwei Bewerbungssets platziert,
die sich darin unterschieden, dass in einem der beiden Sets der Lebenslauf den
Bewerber als schwul darstellte; mit dem Ergebnis, dass sich die Wahrschein-
lichkeit einer Einladung zu einem Gespréch um 40% reduzierte. Weichselbau-
mer (2013) hat diese Ergebnisse fiir lesbische Bewerberinnen in Deutschland
bestatigt: Es wurden vier Bewerbungssets realisiert: Lesbische Single-Frau (en-
gagiert in einem schwul-lesbischen Verein), lesbische Frau in eingetragener Le-
benspartnerschaft, verheiratete heterosexuelle Frau und heterosexuelle Single-
Frau (engagiert in einem Verein) - bis auf diese Variable unterschieden sich die
Bewerbungen, die bei Arbeitgebern mit Sitz in Miinchen und Berlin getestet
wurden, nicht. Die Kontaktaufnahme mit den Bewerberinnen unterschied sich
jedoch erheblich: In Berlin wurden sowohl die lesbischen als auch die heterose-
xuellen Bewerberinnen kontaktiert, in Miinchen wurden heterosexuellen Frau-
en vorgezogen (obwohl dort die Arbeitslosenquote niedriger ist als in Berlin
und vermutlich insgesamt weniger Bewerbungen eingingen).
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Vor diesem Hintergrund wundert es nicht, dass LSBT*-Beschiiftigte heute im
Bewerbungsprozess stirker die (LSBT*-)Diversity-Kultur der Organisationen
priifen. 70% der Befragten (Frohn 2007) gaben an, bei Bewerbungen Organi-
sationen, die als LSBT*-friendly gelten, zu bevorzugen (zur generell erhchten
Attraktivitdt von durch eine Diversity-Kultur gepragten Organisationen durch
Personen, die ein Minoritdtsmerkmal aufweisen, auch Mierke / Rosier / Schoel-
ler 2013). Die auf dieser Basis vermutlich vermehrt stattfindenden Selektionspro-
zesse bei einem derartigen Anteil potenzieller Bewerber_innen im Rahmen ihrer
Entscheidung fiir oder gegen einen Arbeitgeber, ist, insbesondere in Zeiten des
demografischen Wandels und des «war for talents» (Rosenstiel / Wolt/ Run-
ninger 2005: 285), ein fiir die Organisation bedeutsamer Faktor.

Ein aktives Diversity-Management ist heutzutage grundsitzlich fir «High
Potentials» ein wesentlicher Baustein der Arbeitgeber-Attraktivitdt, was ei-
nigen Arbeitgebern auch bereits bewusst ist (Volklinger Kreis e.V. 2011:
18-19). Besonders interessant ist der Effekt, dass heterosexuelle Bewerber_innen
LSBT*-Diversity-Mafinahmen scheinbar als «Lackmustest fiir Modernit&t» und
damit als harten Indikator fiir die Einschédtzung der Arbeitgeber-Attraktivitat
nutzen (Prittwitz-Schlogl 2012).

Ganz im Sinne der «Erweiterten Supersche Theorie» (Weinert 2004), also der
Uberzeugung, dass nicht nur die Berufswahl an sich, sondern auch die Orga-
nisationswahl abhédngig von der Personlichkeit eines_r Arbeitnehmers_in ist,
lasst sich folglich restimieren, dass ohne aktive LSBT*-Diversity-Mafsnahmen
ein erhebliches Potenzial verloren geht: Fast drei Viertel der LSBT*-Bewer-
ber_innen und ein grofler Teil der, zumindest der an Innovation und Moderni-
tdt interessierten, High Potentials, die fiir die (strategische) Weiterentwicklung
von Organisationen von besonderer Bedeutung sind.

Bezogen auf das Thema Produkt- und Dienstleistungsmarketing beschrei-
ben einige Autoren_innen (z.B. Stuber / Iltgen 2002), dass Lesben und Schwule
grofSen Wert auf die Akzeptanz ihrer Lebensweise durch solche Unternehmen
legen, die sie (zu) nutzen (gedenken). Das bedeutet, dass hier fiir Unterneh-
men aus einer Marketingperspektive ein wesentliches Potenzial vorhanden ist.
Frohn (2007) unterlegt diese Aussage mit empirischen Daten: Nur 5% der Be-
fragten sagen, dass sie es tiberhaupt nicht wichtig finden, dass Unternehmen
dariiber informieren, ob sie lesben- und schwulenfreundlich sind oder nicht.
Ein wesentlicher Teil der Befragten nutzt solche Informationen hingegen und
bevorzugt Unternehmen, die als «LSBT*-friendly» gelten konnen, bei der
Nutzung von Dienstleistungen (79%) und zur Bevorzugung solcher Organi-
sationen bei Kaufentscheidungen (72,5%). Somit ist die Unternehmenskultur
bezogen auf LSBT*-Diversity fiir ca. 70-80% der LSBT*-Kunden_innen - zu-
mindest auf einer Einstellungsdimension - von Bedeutung; ob und in welchem
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Umfang diese Information handlungsleitend wird, miisste weiter tiberpriift
werden.

Diese potenziellen Selektionsprozesse bei der Nutzung von Dienstleistungen
bzw. bei Kaufentscheidungen sind gerade in Zeiten sich schnell wandelnder
Markte, gestiegener Kunden_innen-Anforderungen und der zunehmenden In-
dividualisierung bzw. Emotionalisierung in der Kunden_innen-Ansprache ein
wichtiger Faktor fiir den Unternehmenserfolg. Laut Stuber / Iltgen (2002) spre-
chen neben der Erschlieffung von zusitzlichem Potenzial noch weitere Argu-
mente fiir Gay-Marketing-MafSnahmen: der steigende Wettbewerbsdruck und
First-Mover-Advantages (Vorreitervorteile), Dominanz in der Nische als Stra-
tegie, Offenheit als Erfolgsfaktor sowie die Berticksichtigung von wachsendem
Stolz und Selbstbewusstsein der LSBT*-Community.

Die Tatsache, dass immer mehr LSBT*-Personen in sogenannten Regenbogen-
familienkonstellationen Kinder bekommen (Frohn / Herbertz-FlofSdorf / Wirth
2011), erweitert die Sichtweise auf die LSBT*-Zielgruppe und begriindet mehr
Potenzial fiir den neu entstehenden Bedarf an Familienprodukten und -dienst-
leistungen auch fiir lesbische und schwule Kunden_innen.

Kollen (2010) verdeutlicht zusétzlich, dass Gay-Marketing-Strategien auch
einen indirekten Effekt auf die LSBT*-Beschiiftigten haben, weil solche Mafs-
nahmen auch das interne Arbeitsklima positiv beeinflussen. Vor dem Hinter-
grund dieses Bedarfs der LSBT*-Community an Wissen {iber die LSBT*-Di-
versity-Kultur von Organisationen zur Berticksichtigung bei Entscheidungen
rund um Bewerbungen, Produkterwerb und / oder Dienstleistungsnutzung ist
nicht erstaunlich, dass ein deutscher Marktfiihrer im Bereich schwuler Medien
ein «Diversity-Barometer» (ddp direct 2011) veroffentlicht hat und tiber dieses
Unternehmensranking transparent macht, welchen Stellenwert die DAX-30-
Konzerne dem Merkmal sexuelle Identit4t innerhalb ihres Diversity-Manage-
ment-Konzepts einrdumen (internationales Ranking: Human Rights Campaign
Foundation (HRC) 2005).

Bezogen auf die extraorganisationalen Auswirkungen ist zu restimieren, dass
durch ein zukunftsweisendes LSBT*-Diversity-Management insbesondere der
Zugang zur Ressource Personal durch eine gesteigerte Arbeitgeber-Attraktivi-
tat gewahrleistet wird sowie {iber Sichtbarkeit und Image der Organisation ein
Zugang zu neuen Mirkten bzw. Kunden_innen positiv beeinflusst wird.

Bezogen auf die intrapersonalen bzw. intraorganisationalen sowie die extra-
organisationalen Auswirkungen des Umgangs mit der sexuellen Identitit ist zu
konstatieren, dass es fiir Organisationen nicht mehr ausschlieflich unter einer
ethischen und juristischen Perspektive sinnvoll und notwendig ist, LSBT*-Per-
sonen addquat zu beriicksichtigen, sondern dies auch im Sinne einer nachhal-
tigen und produktiven Unternehmensentwicklung Relevanz hat (Europdische
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Kommission 2003), denn die sexuelle Identitét einer Person ist in jedem Kontext
und in jeder Rolle, sei es als Mitarbeiter_in, als Bewerber_in oder als Kunde_in
von Bedeutung.

AUSBLICK AUF DIE KUNFTIGE WISSENSCHAFTLICHE
ENTWICKLUNG

Im Zusammenhang mit der kiinftigen wissenschaftlichen Entwicklung im vor-
liegenden Themenfeld ist regelméfiige, fundierte, affirmative Forschung indi-
ziert, um einerseits die bestehenden Defizite auszugleichen und andererseits in
einem sinnvollen zeitlichen Abstand die aktuellen Entwicklungen bezogen auf
LSBT*-Themen tiberpriifen zu konnen. Unter methodischer Perspektive ist im
Sinne einer optimalen Gegenstands-Methodik-Interaktion (Groeben u.a. 1988
bzw. Scheele 1991; Groeben / Scheele 2000) gegenstandsspezifisch ein quantita-
tives oder qualitatives bzw. mixed-method-Forschungsdesign zu wéhlen: Um
generalisierbare Aussagen treffen zu konnen, sind weitere quantitative For-
schungsprojekte (wie Knoll u.a. 1997, Frohn 2007 und Koéllen 2010) sinnvoll.
Um Forschungsfragen fiir quantitative Projekte zu generieren bzw. individuelle
Faktoren in der Tiefe zu erheben, sind qualitativ orientierte Verfahren geeig-
net (wie Maas 1999 oder Losert 2004); besonders bewéhrt hat sich in dem Zu-
sammenhang die Erhebung subjektiver Theorien von LSBT*-Personen (Frohn
2005 bzw. 2013). Dartiiber hinaus sind mixed-method-Designs fiir umfassende
quantitative und qualitative Aussagen als besonders interessant und vielver-
sprechend zu bewerten.

Inhaltlich empfiehlt es sich fiir die kiinftige wissenschaftliche Entwicklung,
organisationale Faktoren, welche die Arbeitssituation von LSBT*-Beschiftigten
in positiver Weise beeinflussen - also insbesondere Diversity-Management-
Strategien -, in den Erhebungen weiterhin als Kultur- oder Klima-Dimension
zu berticksichtigen bzw. diesen Aspekt im Optimalfall noch weiter auszubau-
en. Im Rahmen der Studie zur Situation des deutschen Diversity-Managements
(Volklinger Kreis e.V. 2011: 13) ist deutlich geworden, dass die beiden Diversi-
ty-Kerndimensionen «Religion» bzw. «Weltanschauung» sowie «Sexuelle Iden-
titat» deutlich weniger berticksichtigt werden als die anderen vier Kerndimen-
sionen Geschlecht, Alter, Nationalitdt / Ethnizitdt und Behinderung. Nach einer
Untersuchung aus dem Jahr 2012 hat das Thema «Sexuelle Orientierung» im
Diversity-Umfeld der Betriebe an Aufmerksamkeit eingebtifit (afp 2012). Vor
diesem Hintergrund erscheint es sinnvoll, den Einsatz organisationaler LSBT*-
Diversity-Strategien auf seine Wirkung hin differenziert wissenschaftlich zu
priifen sowie ggf. Best-Practice-Beispiele im Katalog der LSBT*-Diversity-Maf3-
nahmen fundiert zu evaluieren, sodass neben der generellen Erkenntnis, dass
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solche Mafinahmen insgesamt hilfreich sind, auch spezifische Ergebnisse zu
einzelnen Mafinahmen generiert werden konnen. Insbesondere spezielle Wei-
terbildungsangebote fiir LSBT*-Mitarbeiter_innen bzw. fiir LSBT*-Mitarbeiter-
netzwerke oder die Thematisierung der Kerndimension «Sexuelle Identitdt» in
Fiihrungskréftetrainings oder auch z.B. das «Reverse Mentoring», wie es IBM
(Volklinger Kreis e.V. 2011: 28-29) durchfiihrt, kommen fiir eine griindliche
Analyse ihrer Wirksamkeit in Betracht.

Solche Mafsnahmen kénnten - nachdem ihre Wirkung nachgewiesen ist - so-
dann in Kontexten etabliert werden, in denen bisher noch wenig Aktivitat in
der Kerndimension «Sexuelle Identitédt» entfaltet wird, beispielsweise in klei-
nen und mittelstdndischen Unternehmen (KMU) und der offentlichen Verwal-
tung (Senatsverwaltung fiir Schule, Jugend und Sport, Fachbereich fiir gleich-
geschlechtliche Lebensweisen Berlin (SENSJS) 1996). Dieser Fokus scheint vor
dem Hintergrund besonders relevant, da einige grofie Untersuchungen bereits
die Wirtschaftlichkeit von Diversity-Management-Strategien nachgewiesen ha-
ben (McKinsey / Company 2011) und gleichzeitig regelméflig festgestellt wird,
dass es besonders in bestimmten Kerndimensionen viel ungenutztes Potenzial
im Diversity Management gibt (Volklinger Kreis e.V. 2011: 13; Ernst & Young,
2013).

Neben diesen organisationalen Faktoren empfiehlt es sich, die Arbeitssitua-
tion von LSBT*-Beschiftigten auch auf der differenziellen sowie der individu-
ellen Ebene genauer zu analysieren. Dazu gehoren die qualitative Vertiefung
bestehender quantitativer Erkenntnisse und die Erweiterung des Forschungs-
gegenstands um die Bereiche, die bisher wenig Beachtung gefunden haben: Ne-
ben lesbischen und schwulen Beschiftigten sollte also vor allem die Forschung
zu bisexuellen Arbeitnehmern_innen und Trans*-Personen im Kontext von
Arbeit und Wirtschaft vertieft werden. Erste differenzielle Erkenntnisse, z.B.
zu der Frage, inwiefern sich die Arbeitssituation von bisexuellen im Vergleich
zu der lesbischer und schwuler Beschiftigter unterscheidet, liegen inzwischen
vor: Der Umgang bisexueller Beschiftigter mit ihrer sexuellen Identitdt am
Arbeitsplatz scheint eher protektiver Natur zu sein, sodass diese nur gegen-
tiber engsten Kollegen_innen thematisiert wird, wenn eine gleichgeschlechtli-
che Partnerschaft vorliegt (Frohn 2013). Zu Unterschieden von bisexuellen zu
schwulen Mannern, insbesondere bezogen auf Gesundheit, stellen Schrimshaw
u.a. (2013) fest, dass das Verschweigen der bisexuellen Identitit in negativem
Zusammenhang mit der psychischen Gesundheit steht; dieser Zusammenhang
ist starker, wenn bei den Befragten internalisierte Homophobie / Homonegati-
vitdt vorliegt, und schwicher, wenn sie emotionale Unterstiitzung erleben.

Bezogen auf Trans*-Beschiftigte ist Folgendes festzuhalten: «Als ganz we-
sentliches differenzielles Merkmal der Situation transidenter Beschiftigter lasst
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sich festhalten, dass die aus ihrer intensiven Auseinandersetzung mit ihrer Ge-
schlechtsidentitét resultierende Transition unweigerlich zu einer korperlichen
Verdnderung (iiber geschlechtsangleichende Mafinahmen) fithrt und somit die
Sichtbarkeit dieser Identitdtsdimension unvermeidlich ist. Dieser Aspekt bildet
den bedeutendsten Unterschied bezogen auf die Situation lesbischer, schwuler
und bisexueller Arbeitnehmer_innen: Wahrend jene entscheiden konnen, wel-
che Form des Umgangs mit der sexuellen Identitit am Arbeitsplatz sie wah-
len, also wie offen oder verschlossen sie diese kommunizieren wollen, besteht
fur transidente Beschiftigte im Rahmen des Prozesses der Transition hier kei-
ne Wahlmoglichkeit - sie sind im Gegenteil gezwungen zu tiberlegen, wie sie
diese nun sichtbare Verdnderung kommunizieren und nicht, ob sie dariiber
sprechen mochten. [...] Mehr Wahlmoglichkeit bezogen auf den Umgang mit
der (Verdnderung in der phanotypischen) Geschlechtsidentitit ergibt sich fiir
transidente Personen erst nach Abschluss des Transitionsprozesses. Sodann
besteht die Moglichkeit nach einem Arbeitsplatzwechsel zu entscheiden, wie
offen die Person mit ihrer Trans*-Geschichte umgehen méchte, namlich sie zu
benennen oder sie nicht zu benennen; dies entspricht wieder eher dem Umgang
bisexueller, lesbischer und schwuler Beschéftigter mit ihrer sexuellen Identitét»
(Frohn 2013).

LSBT*-Diversity hat durchaus das Ziel, die (ochnehin im Allgemeinen Gleich-
behandlungsgesetz zugrunde gelegte) Dimension «sexuelle Identitdt» aktiv
unter Potenzialperspektive wahrzunehmen, zu wiirdigen oder wertzuschétzen
und im Optimalfall wieder fiir Unternehmensprozesse nutzbar zu machen. Da-
her erscheint es lohnenswert, auch in der Forschung zu LSBT*-Lebensweisen
eine bis dato haufig bestehende defizitorientierte Perspektive zu verlassen und
einen stirker ressourcenorientierten Fokus einzunehmen (wie es aktuell lang-
sam zu beginnen scheint, Schweizer / Brunner 2013: 236), der dartiber hinaus
auch der tiber die letzten Jahre sukzessive verdnderten Selbstbetrachtung von
LSBT*-Personen gerechter zu werden scheint: So sind 88 % der Befragten sicher,
dass Organisationen, die Schwule und Lesben vollstindig ins Arbeitsleben
integrieren, davon profitieren kénnten. Ebenfalls ist die Mehrheit (fast 80%,
beides Frohn 2007) der Befragten der Ansicht, dass es so etwas wie eine (le-
bensgeschichtlich bedingte) «Homosexuelle Kompetenz» (z.B. besonders gute
Fahigkeiten im sozialen Kontakt, im Einschitzen der Mitmenschen, bei Kon-
fliktlosung) gibt. Unter dieser Perspektive haben Lesben und Schwule also «et-
was zu bieten», d.h. sie sind nicht mehr nur darauf angewiesen, fiir ihre Rechte
zu kampfen, sondern konnen im Bewusstsein ihrer Fahigkeiten und Potenzia-
le ethisch-moralische Forderungen auf Respekt ihrer Lebensweise stellen und
diese argumentativ im Unternehmenssinn mit einer Produktivitatsperspektive
untermauern. Diese ressourcenorientierte Sichtweise auf lesbische und schwu-
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le Arbeitnehmer_innen ldsst sich auch auf bisexuelle und Trans*-Beschéftigte
tibertragen, denn grundsétzlich ist wissenschaftlich betrachtet davon auszuge-
hen, dass Personen, die nicht der Norm entsprechen, andere biografische Erfah-
rungen machen, als Personen, welche in allen Dimensionen der mehrheitlichen
Norm entsprechen (siehe «positive marginality»: Unger 2000). So macht z.B. eine
Person mit Migrationshintergrund oft die Erfahrung von Mehrsprachigkeit und
kann dadurch besondere Kompetenzen in ihre Organisation einbringen. Ge-
nauso konnten lesbische Frauen und schwule Minner, bisexuelle sowie Trans*-
Personen aufgrund ihrer biografischen Erfahrungen die Chance gehabt haben,
bestimmte personale und interpersonale Kompetenzen zu entwickeln. Gerade
in der Bewiltigung der herausfordernden Situationen, die durch die Prozesse
des inneren und &dufleren Coming-outs erlebt werden, besteht die Chance der
Entwicklung besonderer Kompetenzen bei LSBT*-Personen. So haben manche
LSBT*-Personen Resilienz, also eine besondere Form der psychischen Wider-
standsfahigkeit, entwickelt, die fiir das Unternehmen z.B. in Verdnderungspro-
zessen von grofiem Nutzen sein kann. Auf der Ebene personaler Kompetenzen
konnten dartiber hinaus beispielsweise Selbstakzeptanz, Offenheit, Toleranz,
Aufgeschlossenheit sich selbst gegeniiber, Nonkonformismus, mehr Bewusst-
sein fiir (selbst definierte) Werte und Normen, ein breiteres Spektrum bzw. Ver-
haltensrepertoire und auch Durchhaltevermégen oder Durchsetzungsfahigkeit
eine Rolle spielen. Auf der Ebene der interpersonalen Kompetenzen kénnten
beispielsweise eine soziale Sensorik, ein Bewusstsein fiir Wertschitzung und
mehr Sensitivitit fiir Gleichbehandlung, Respekt vor «Andersartigkeit», Kom-
munikationskompetenzen, Einfithlungsvermdgen und Empathie sowie Fiih-
rungskompetenz bzw. Projektmanagementkompetenz, also im weiteren Sinne
soziale Kompetenzen, entstanden sein. Diese «Kompetenzpotenziale» sind im
Rahmen eines qualitativen Forschungsprojekts explorativ generiert worden
(Frohn 2012) und bediirfen zukiinftig einer ergénzenden quantitativen Uber-
priifung.

Dartiber hinaus ist langfristig eine verstarkt intersektionale Forschungsper-
sektive wiinschenswert, die neben der sexuellen Identitit und Geschlechtsiden-
titdt weitere Diversity-Merkmale und deren Verschrankungen mit berticksich-
tigt.

Als Restimee bleibt in diesem Sinne abschlieffend festzuhalten: Nicht aus-
schliefilich aus wirtschaftsethischer Perspektive, mit dem Ziel einer Humani-
sierung der Arbeitswelt, sondern auch aus betriebswirtschaftlichen Griinden,
mit dem Ziel des 6konomischen Erfolgs, ist die Einbeziehung aller Diversity-
Dimensionen inklusive der sexuellen Identitit bzw. der Geschlechtsidentitét
der Mitarbeiter_innen, Bewerber_innen und Kunden_innen fiir eine nachhalti-
ge Entwicklung sinnvoll und notwendig.
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