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Dank ,,Diversity-Management“ und ,,Gender Mainstreaming“ hat auch die

Wirtschaft und mit ihr die Werbung Lesben und Schwule als Konsumenten/in-

nen und Kunden/innen entdeckt.

Die Wirtschaftswoche spricht vom ,Homo Oeconomicus® und meint damit

gleich die gesamte schwule Zielgruppe. Die FAZ titelt ,,Anderssein lohnt sich“
und schwarmt tiber ,Die neue Freiheit der Schwulen®.
Solche Schlagzeilen erwecken den Eindruck, dass die heterosexuelle Mehrheit ihre Vor-
urteile gegeniiber Lesben und Schwulen grofienteils tiberwunden hat. Pobeleien, Anfein-
dungen und kérperliche Gewalt werden als bedauernswerte Ausnahmen gesehen. Viele
empfinden so: Noch nie ging es Lesben und Schwulen so gut wie heute!

Doch Lesben und Schwule sind nicht nur Konsumenten/innen, sie sind auch Mitarbeiter/in-

nen, Kolleginnen und Kollegen, Vorgesetzte, Auszubildende. Und hier zeigt die vorliegende
Studie ,,Out im Office?!* unter anderem auf, dass 52 Prozent der Lesben und Schwulen
ihre homosexuelle Identitdt — und damit einen wichtigen Aspekt ihrer Persdnlichkeit — am
Arbeitsplatz verschweigen.

Das Feld des Umgangs mit Homosexualitdt in der Arbeitswelt ist systematisch nur wenig
erforscht. Es ist zu hoffen, dass die Untersuchung von Dominic Frohn hier zu einem Neu-
beginn fiihrt. Insofern will unsere Publikation vor allem fiir die Probleme von Lesben und
Schwulen am Arbeitsplatz sensibilisieren und pladiert fiir Losungsansdtze, die zu mehr
Offenheit und Akzeptanz sowie zum Abbau von Diskriminierung fiilhren kdnnen.

Die Studie regt an, die Ergebnisse mit eigenen Erfahrungen und Einschdtzungen zu ver-
gleichen. Sie will Lesben und Schwule sowie (Personal-)Verantwortliche in Unternehmen
bewegen, Homosexualitdt aus dem Bann des Verschweigens zu befreien und — ebenso wie
heterosexuellen Lebensweisen — eine Thematisierung am Arbeitsplatz zu ermdglichen.
Immerhin verbringen wir einen nicht unbedeutenden Teil unseres Lebens mit Arbeit bzw.
am Arbeitsplatz.

Wir bedanken uns bei den mehr als 2000 Teilnehmer/innen, die an der Online-Befragung
des Psychologischen Instituts der Universitdt zu Kéln teilgenommen und ihre Erfahrungen
am Arbeitsplatz fuir die vorliegende Forschungsarbeit von cand. psych. Dominic Frohn zur
Verfligung gestellt haben.

Wir freuen uns iiber Zustimmung ebenso wie iiber Einspriiche, Gegenmeinungen und wei-
tere Einlassungen.

Alexander Popp Gabriele Bischoff Thomas Wilde
Schwules Netzwerk NRW LAG Lesben in NRW Schwules Forum Niedersachsen
Geschdftsfiihrer Geschdftsfiihrerin Geschdftsfiihrer

Alltagswelten — Expertenwelten Band 13 [ www.schwules-netzwerk.de
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1. Dank

oder: Wer hat alles dazu
beigetragen, dass diese
Studie gelungen ist

@ Ich méchte mich von Herzen
bei den interessierten und mo-
tivierten Teilnehmern/innen
meiner Befragung bedanken
— ohne sie wdre diese Arbeit

nicht moglich gewesen. Ebenso gilt mein

besonderer Dank allen Organisationen,

z.B. der LAG Lesben NRW e.V., dem LSVD

Deutschland e.V. und dem Schwulen Netz-

werk NRW e.V., und auch allen Privat-per-

sonen, die zu der so erfolgreichen Distribu-
tion des Studienaufrufs beigetragen haben.

Zusatzlich gilt mein Dank Michael Stuber

und der Firma Ungleich Besser, die als Ko-

operationspartner diese Studie unterstiitzt
haben. Abschlieend mochte ich mich fiir
die wert- und liebevolle Unterstiitzung mei-
ner (Wahl-)Familie — und damit allen, die
sich zu dieser zdhlen — bedanken.

Dominic Frohn
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2. Einleitung

oder: Warum eine Studie
zu Lesben und Schwulen
am Arbeitsplatz?!

Jeder Mensch hat eine sexuelle Identitdt!. Immer. Und iiberall.
Zu Hause, in der Freizeit und — am Arbeitsplatz.

Auch wenn der Arbeitsplatz durchgéngig als asexueller Raum konstruiert wird — einige
Autoren/innen sprechen in diesem Kontext von der ,,Asexualitdtsfiktion am Arbeitsplatz“
(vgl. Rosenstiel, Molt, Riittinger, 2005; Maas, 1996; 1999; Wrenn, 1996) —, spielen

im beruflichen Alltag Aspekte des Privatlebens, sogar der Partnersuche, eine selbst-
verstandliche Rolle. (Kurz-)Befragungen kommen zu folgenden Zahlen: 46% von 2900
befragten Frauen und 45% von 3300 Mdnner hatten schon eine Liebesbeziehung am
Arbeitsplatz (Monster Worldwide, 2006). Somit kann der Arbeitsplatz nicht glaubhaft als
asexueller Raum definiert werden.

Besonders zu gleichgeschlechtlichen Lebensweisen gelten am Arbeitsplatz jedoch Res-
triktionen. Gerade am Arbeitsplatz sind Heteronormativitdt, Heterosexismus und Homo-
phobie in einem auffalligen Maf prasent (Knoll, Edinger & Reisbeck, 1997; Losert, 2004;
Maas, 1996; 1999; allgemeine Definition von Heteronormativitat vgl. Tuider & Lietz,
2003, zu Homophobie und Heterosexismus siehe Bergmeister, 1997; Fiedler, 2004;
Steffens, 1999; Winfield & Spielman, 1995). So wird Heterosexualitat als Norm gesetzt
— und alles, was davon abweicht, benétigt eine besondere Erklarung. Tatsachlich wird
dabei jedoch vernachldssigt, dass beide — Hetero- und Homosexualitdt — sowohl soziale
wie auch sexuelle Aspekte beinhalten. Im heterosexuellen Fall werden diese Aspekte der
Identitdt (dauerhaft) tiber Eheringe, Bilder von dem/der Partner/in, Erzdhlungen vom
Wochenende, von Kindern, von Familienfeiern direkt oder indirekt vercffentlicht. Dabei
wird diese Information jedoch, wie weiter oben expliziert, ausschlieBlich als sozial und
gerade nicht als sexuell verstanden. Die gleichen Informationen bei Lesben und Schwu-
len werden hingegen — teilweise von Lesben und Schwulen selbst — als ein ‘too much‘ an
Information, als Information zum Sexualleben, als ein Uberschreiten der Grenze ,,sozial
versus sexuell“ gesehen (Knoll et al., 1997; DAH, 1999).

!Sexuelle Identitdt impliziert hier selbstverstdndlich

auch Asexualitdt als eine Variante sexueller Identitdt.

Alltagswelten — Expertenwelten Band 13 [ www.schwules-netzwerk.de
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Mit welchem Bevélkerungsanteil von Lesben und Schwulen ist eigentlich zu rechnen?

Es existieren unterschiedliche Zahlen (zwischen einem und 20%) zum Anteil von Lesben
und Schwulen (sowie Bisexuellen) an der Gesamtbevélkerung (vgl. Kinsey, Pomeroy &
Martin, 1948; 1953; Fiedler, 2004; Diamond, 1993). Ich orientiere mich an einer Meta-
Analyse (Stuber & Iltgen, 2002) und setze einen Wert von 6.75% an. Im August 2006
waren in Deutschland 39 Millionen Menschen erwerbstatig (vgl. Statistisches Bundesamt,
2006). Mit dem Anteil von 6.75% konnen wir mit 2 632 500 lesbischen und schwulen
Erwerbstdtigen in Deutschland rechnen. Nicht beriicksichtigt sind Bisexuelle, die einer
Arbeit nachgehen. Mit diesen ldsst sich m.E. fiir Deutschland bedenkenlos eine 3 Millionen
erwerbstdtige Menschen umfassende Bevolkerungsgruppe postulieren, die ihr Leben, ihre
Partnerschaften, ihre Liebe (vollstandig oder anteilig) gleichgeschlechtlich gestaltet.
Obwohl wir es also mit einer eminent groRen Bevilkerungsgruppe zu tun haben, wird in re-
présentativen Befragungen der heterosexuellen Bevélkerung (z.B. Ministerium fiir Frauen,
Jugend, Familie und Gesundheit des Landes Nordrhein-Westfalen [MFJFG], 2000) festge-
stellt, dass die Mehrzahl der Bevilkerung — ihrer eigenen Wahrnehmung nach — Lesben
und Schwulen eher duerst selten oder so gut wie gar nicht begegnet. So wundert es nicht,
dass vergleichsweise wenig Forschung zu gleichgeschlechtlichen Lebensweisen als offizi-
eller Bestandteil im akademischen Leben (vgl. Senatsverwaltung fiir Bildung, Jugend und
Sport [SENBJS], 2005) existiert. Vorwiegend findet Forschung zu LSBT-Themen? im anglo-
amerikanischen Raum statt, in Deutschland ist die wissenschaftliche Auseinandersetzung
mit schwul-lesbischen Themen selten und/oder unvollstdndig. Besonders zu erwdhnen

ist, dass lesbische Lebensweisen eindeutig weniger Beriicksichtigung finden als schwule
(vgl. u.a. Losert, 2004; Hark, 2000). Noch weniger Aufmerksamkeit (nicht nur) durch die
Forschung erhalten bisexuelle Menschen (vgl. v.a. Goof, 2003).

Generell ist die Arbeitssituation von Lesben und Schwulen bisher nur wenig systematisch
erforscht. In einigen Befragungen (vornehmlich zu Diskriminierung) wurde der Bereich Ar-
beitsplatz mit thematisiert (z.B. MFJFG, 1999; Ministerium flir Gesundheit, Soziales, Frauen
und Familie des Landes Nordrhein-Westfalen [MGSFF], 2003), jedoch hat sich keine der
genannten Arbeiten ausfiihrlich mit dem Thema Arbeitsplatz beschéftigt. Nur eine quanti-
tative Untersuchung hat sich in Deutschland bis dato (ausschlieBlich) mit der Arbeitssitua-
tion von Lesben und Schwulen auseinandergesetzt: Die Befragung ,,Grenzgdnge. Schwule
und Lesben in der Arbeitswelt” (Knoll et al., 1997).
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Zusatzlich gibt es einige wenige qualitativ ausgerichtete Arbeiten, die sich historisch wie
folgt nachweisen lassen: Zillich erforschte 1988 ,,Homosexuelle Mdnner im Arbeitsleben®,
Maas befasste sich 1999 mit ,Identitdt und Stigma-Management von homosexuellen
Flihrungskréften“ (cave: Maas schreibt zwar homosexuell, was per definitionem weibliche
Homosexuelle impliziert, de facto geht es hier jedoch ausschlieBlich um schwule Ménner).
SchlieBlich gleicht Losert (2004) mit ihrer Arbeit zum Thema ,,Lesbische Frauen im Ange-
stelltenverhdltnis und ihr Umgang mit dieser Lebensform am Arbeitsplatz* das Defizit der
Forschung zu lesbischen Frauen am Arbeitsplatz ein wenig aus.

Die Befragung von Knoll et al. (1997) mit 2522 Befragten fand vor zehn Jahren statt. Seit
1997 hat sich juristisch einiges zu Gunsten gleichgeschlechtlicher Lebensweisen verdndert.
Zusétzlich fanden — gerade in grofien Unternehmen — unternehmenspolitisch, -strukturell
wie -kulturell Entwicklungen statt, die den Umgang mit LSBT-Themen verdndert haben.
Einige der Manahmen, die die Autoren damals zur Verbesserung der Arbeitssituation von
Lesben und Schwulen vorgeschlagen haben (z.B. Diskriminierungsverbote in arbeitsrecht-
lichen Richtlinien etc. siehe Knoll et al., 1997), sind heute realisiert. In Folge der Antidiskri-
minierungsrichtlinien der Europdischen Union (Europdische Kommission, 2005a) ist sowohl
im Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG) als auch im Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz
(AGG) (Stuber, 2006) enthalten, dass Benachteiligungen aus Griinden der sexuellen Identi-
tdt zu verhindern oder zu beseitigen sind.

Interessante Verdnderungen hat es jedoch nicht nur durch die Entwicklung juristischer
Grundlagen gegeben. Gerade auch durch das Thema Diversity Management, also das be-
wusste Einbeziehen von Vielfalt in Unternehmensprozesse (vgl. Stuber, 2004; Deutsche
Gesellschaft fiir Personalfiihrung [DGFP], 2003), gesamtgesellschaftliche Ausdifferenzie-
rungen und eine starkere (auch mediale) Prasenz schwul-lesbischer Themen sind gleichge-
schlechtliche Lebensweisen starker in den Fokus geriickt.

FAZIT: Der Arbeitsplatz ist nicht ,,asexuell, es gibt wesentlich mehr Schwule und Lesben
als heterosexuelle Kollegen/innen annehmen, es existiert kaum Forschung zu Schwulen
und Lesben am Arbeitsplatz und es hat sich in den letzten zehn Jahren einiges verdndert.
Zu priifen, ob und in welcher Qualitdt diese Verdnderung zu einer verbesserten Situation fiir
Lesben und Schwule gefiihrt hat, ist ein Ziel der Studie ,,Out im Office?!.
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@ Wie in der Einleitung (2.) dar-
gelegt, hat sich in der letzten
Dekade juristisch einiges zu
Gunsten gleichgeschlecht-
licher Lebensweisen verdandert.
Zusétzlich fanden - gerade in groien
Unternehmen - unternehmenspolitisch,
-strukturell und -kulturell Entwicklungen
statt, die den Umgang mit LSBT-Themen
verdandert haben.

3. Lesben & Schwule am
Arbeitsplatz oder:

Was soll in der Studie
untersucht werden?

Die angesprochenen Entwicklungen seien nur kurz aufgefiihrt:

@ »Gesetz Uiber die eingetragene Lebenspartnerschaft” (LPartG)
(vgl. BGBI I, 2001, S. 266).

EU-Antidiskriminierungsrichtlinien, um Gleichbehandlung ohne Unterschied der Rasse
(EC Direktive 2000/43/EC vom 29. Juni 2000) und Gleichbehandlung im Bereich der
Beschaftigung (EC Direktive 2000/78/EC vom 27. November 2000) zu erreichen (Euro-
pdische Kommission, 2005b; 2006a).

@ EntschlieBung des Europdischen Parlaments gegen Homophobie in Europa (Europa-
isches Parlament, 2006).

@ Das Aktionsprogramm gegen Diskriminierung der Europdischen Kommission hat das
Jahr 2007 zum Jahr der Chancengleichheit fiir alle ausgerufen (Europdische Kommissi-
on, 2006a).

@ In Deutschland Modifikation des Betriebsverfassungsgesetzes (BetrVG) durch Ergén-
zung des §75 im Rahmen der Umsetzung der Richtlinie 2000/78/EG (BGBI I, 1972, S.
13).

@ Inkrafttreten des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG, vgl. BGBI I, 2006, S.
1897; Stuber, 2006).

Nach diesen europdischen und deutschen Gesetzesinitiativen sowie Antidiskriminierungs-
aktivitaten im Allgemeinen, nach der Einfiilhrung des Allgemeinen Gleichbehandlungsge-
setzes (AGG) im Besonderen, riickt das Thema sexuelle Identitat am Arbeitsplatz starker in
den Fokus betrieblicher Praxis und erfordert gerade nach einer zehnjahrigen Forschungs-
pause wieder seine verstdrkte Beriicksichtigung.

Neben diesen juristischen Entwicklungen hat es besonders in groen Unternehmen
Verdnderungen gegeben, die sich ebenfalls in einer Wertschdtzung von Vielfalt (auch
alternativer sexueller Identitdten) niederschlagen: ,,Diversity Management* (vgl. Stuber,
2004) beschreibt ein urspriinglich aus den USA stammendes Management-Konzept in der
Wirtschaft, bei dem es zentral um die Wahrnehmung der Vielfalt menschlicher Identitadten
geht — der daraus resultierenden Unterschiede, aber auch der Gemeinsamkeiten. Diversity
Management, das sich in Deutschland vornehmlich auf der Grundlage von Frauenférderung
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Die Individualitdt eines Menschen
wird von unzdhlbar vielen, teilweise
auch verinderlichen Eigenschaften
determiniert.

und Gender Mainstreaming aufgebaut hat (vgl. Ohms & Schenk, 2003), regt dazu an, diese
Unterschiede und Gemeinsamkeiten der Mitarbeiter/innen (aber auch der Kunden/innen)
wahrzunehmen, wertzuschdtzen und einzubeziehen — mit dem Ziel die vielen Potenziale,
die vorhanden sind, auch effektiv nutzen zu kénnen (vgl. u.a. Stuber, 2004; Europdische
Kommission, 2005a; DGFP, 2003).

Die Individualitat eines Menschen wird von unzdhlbar vielen, teilweise auch verander-
lichen Eigenschaften determiniert. Dennoch gibt es einige Auspragungen dieser Indivi-
dualitat, die bei jedem Menschen relativ stabil grundlegende Facetten beschreiben. Der
Diversity-Gedanke stellt dabei sechs Hauptmerkmale der Vielfalt — die so genannten
Kerndimensionen — heraus (vgl. Abb. 1): Biologisches (sex) bzw. soziales Geschlecht
(gender), Ethnizitat/Nationalitat, Lebensalter, sexuelle Identitadt, Befdhigung/Behinderung
und religiése Anschauung (vgl. u.a. Stuber, 2004; Europdische Kommission, 2005b; DGFP,
2003; Zusammenfassung bei Frohn, 2006).

Geschlecht/ Ethnizitat &
Gender Nationalitat

Personelle
Religis & kulturelle Vielfalt Leb It
eligiose durch vielfdltige Denk- & epensaner
Anschauung . .
Arbeitsweisen
Behinderung/ Sexuelle
Befdhigung Identitdt

Abb. 1: Kerndimensionen von Diversity

Zu diesen Facetten kdnnen noch weitere Faktoren hinzukommen, z.B. Status in der Hierar-
chie einer Organisation, Dauer der Unternehmenszugeharigkeit, (Mutter-)Sprache(n), Le-
bens-/Familienstand, Ausbildungs- bzw. Bildungsabschliisse, Kompetenzen und Qualifika-
tionen.

Dass grof3e Unternehmen Diversity Management betreiben, hat neben ethischen und juris-
tischen selbstverstdndlich auch 6konomische Griinde, jedoch ist hier nicht genug Raum,
um darauf einzugehen (dazu im Speziellen siehe Frohn, 2006).

Alltagswelten — Expertenwelten Band 13 [ www.schwules-netzwerk.de
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Unternehmens-
politisch sind
Antidiskriminie-
rungsrichtlinien
ein wesentlicher
Bestandteil
eines
erfolgreichen
Diversity
Managements.

3 GLBT = gay, lesbian, bisexual, transgender

Wie gestaltet sich nun ein solches Management der Vielfalt konkret?

Diversity Management hat sowohl unternehmenspolitische, -strukturelle sowie -kultu-

relle Voraussetzungen und Konsequenzen: Unternehmenspolitisch sind Antidiskriminie-
rungsrichtlinien oder z.B. Betriebsvereinbarungen ein wesentlicher Bestandteil eines
erfolgreichen Diversity Managements. Die Unternehmensstruktur entwickelt sich z.B.,

weil es Mitarbeiter/innen gibt, die zum Thema Chancengleichheit und Diversity tatig sind.
Unternehmenskultur entwickelt auf der Basis dieser politischen wie strukturellen Voraus-
setzungen u.a. durch Diversity-(Awareness-)Trainings (vgl. Stuber, 2004), die die Beschaf-
tigten fiir die Vielfalt der Mitarbeiter/innen sensibilisieren sollen. Auch entstehen im
Kontext der kulturellen Entwicklungen Mitarbeiter/innen-Netzwerke, die Mdglichkeiten zum
Austausch und Networking bieten. So gibt es in einigen groen Unternehmen in Deutsch-
land schwul-lesbische Mitarbeiter/innen-Netzwerke (beispielhaft genannt: Bei Ford: Ford
Globe, bei IBM: Eagle@IBM, bei der Volkswagen Bank: QUEERdirekt, bei der Deutschen
Telekom: QueerBeet (jeweils siehe Linkverzeichnis, 13.)).

Uber die Unternehmensebene hinaus hat sich die homosexuelle Gleichstellungsbewegung
weiter entwickelt und fein ausdifferenziert, sodass sich einige unterschiedliche schwul-
leshische Berufsverbdnde oder Interessengruppen, deren Verbindung in der Berufsidentitat
besteht, etabliert haben. Eine Auswahl sei kurz dargestellt (siehe Linkverzeichnis, 13.):

AHSAB (Arbeitskreis Homosexueller Angehdoriger der Bundeswehr)

AlsJuB (Arbeitskreis lesbischer und schwuler Justizbediensteter)

BASG (Bundesarbeitsgemeinschaft Schwule im Gesundheitswesen)

BASJ (Bundesarbeitsgemeinschaft Schwuler Juristen)

BLS) (Bund lesbischer und schwuler Journalistinnen)

gbn (Gay Bankers Network)

PrOut@work (Interessenvertretung der GLBT-Mitarbeiternetzwerke und Berufsverbdnde)?
VelsPol (Verband lesbischer und schwuler Polizeibediensteter)

VLSP (Verband lesbischer Psychologinnen und schwuler Psychologen)

Volklinger Kreis (Verband schwuler Fithrungskrafte)

© &0 O0

Wirtschaftsweiber (Netzwerk lesbischer Fach- und Fiihrungskrafte)

Somit gibt es einige Foren, in denen sich Lesben und Schwule iiber Berufsidentitdt vernet-
zen und sich die Gelegenheit zum Austausch geben. Auch in gewerkschaftlichen Zusam-
menhdngen sind die Belange von LSBT Arbeitnehmern/innen heutzutage prasenter, als
noch vor einigen Jahren (vgl. Timm, 1999).
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FAZIT: seit 1997 haben Entwicklungen sowohl auf juristischer Ebene, bzgl. gesell-
schaftlichen und unternehmenskulturellen als auch der strukturellen Ausdifferenzierung
lesbisch-schwuler Selbstorganisation stattgefunden, die die Situation von Lesben und
Schwulen am Arbeitsplatz beeinflussen. Daraus ergeben sich konkrete Fragen, die es mit
dieser Studie zu beantworten gilt:

1. wieviele Personen gehen heute offen mit ihrer sexuellen Identitit um?

2. Welche persénlichen Faktoren der Befragten nehmen Einfluss auf den offenen
oder nicht-offenen Umgang mit der sexuellen Identitdt? Hat das Lebensalter, das
Geschlecht, der Lebensstand der Befragten, die berufliche Position, die religiose
Anschauung oder die politische Ausrichtung einen Einfluss?

3. Welche Faktoren der Organisation nehmen Einfluss auf den offenen oder nicht-offenen
Umgang mit der sexuellen Identitdt? Hat die Branche einen Einfluss? Sind Mitarbei-
ter/innen in groRen Unternehmen oder in kleinen verschlossener? Sind Personen, die
in einem Netzwerk und/oder Berufsverband fiir Lesben und Schwule organisiert sind
offener? Hat Diversity Management bzw. die Unternehmenskultur beziiglich gleichge-
schlechtlicher Lebensweisen einen Einfluss?

4. welche Akzeptanzerfahrung machen die Befragten bzw. welches Ausmaf an Akzep-
tanz erwarten die Personen, die nicht offen mit ihrer sexuellen Identitat umgehen?

5. Welche Diskriminierungserfahrung machen die Befragten? Wo erleben die Be-fragten
Ungleichbehandlung?

6. Wozu fiihrt ein offener bzw. ein verschlossener Umgang mit der sexuellen Identi-
tdt? Welche Konsequenzen hat das fiir die Menschen und die Organisation? Haben
,offene“ Personen wirklich mehr Ressourcen frei? Hat der Umgang mit der sexuellen
Identitdt einen Einfluss auf psychosomatische Beschwerden? Fiihlen sich Personen,
die ihre sexuelle Identitdt verbergen weniger stark mit ihrem Unternehmen verbunden?
Welche Auswirkungen hat der offene oder nicht-offene Umgang auf die Arbeitszufrie-
denheit der Beschéftigten? Suchen die Befragten sich Unternehmen oder Dienstleis-
tungen danach aus, wie ,gay-friendly“ ein Unternehmen ist?

Alltagswelten — Expertenwelten Band 13 | www.schwules-netzwerk.de
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4. Methode oder:
Wie wurde die
Befragung organisiert?

@ Die Befragung fand als Online-Befragung statt. Der Fragebogen war im Sep-
tember und Oktober 2006 online zu erreichen. Nachdem ab dem 01.09.2006
der Hauptteil der Pressemitteilungen und Studienaufrufe versandt wurde,
erfolgte Ende September/Anfang Oktober ein Reminderversand mit dhnlichem
Inhalt.

Wie wurde auf die Befragung aufmerksam gemacht? Um eine méglichst umfassende Stich-

probe zu erhalten und Verzerrungen zu vermeiden, wurde die Verteilung (in Kooperation

mit Ungleich besser — Diversity Consulting, siehe Linkverzeichnis, 13) des Fragebogens
iber ,Sechs Saulen” (siehe Abb. 2) durchgefiihrt:

Abb. 2: Distribution des Fragebogens iiber ,,Sechs Saulen*
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@ Uber die (Mainstream-)Presse (on- und offline): So hat z.B. der Kélner Stadtanzeiger
in seiner Printausgabe am 19.09.2006 einen Artikel veroffentlicht oder das Personal-
magazin online am 20.09.2006 (siehe Linkverzeichnis, 13).

@ Zusétzlich wurde liber sozioland, ein offenes Online-Meinungsportal und Online-
Access-Panel, das regelmafig (wissenschaftliche) Befragungen durchfiihrt, der
Studienaufruf kommuniziert (siehe Linkverzeichnis, 13).

@ Vornehmlich tiber die Kontakte der Consulting Agentur Ungleich Besser (s.0.) wurden
Personen erreicht, die in der Wirtschaft zum Thema Diversity arbeiten, so z.B. Mitar-
beiter/innen in Diversity-Organisationseinheiten etc.

@ Ebenfalls wurden sdmtliche bekannte schwul-lesbische Mitarbeiter/innen-Netzwerke
und (Berufs-)Verbande (iiberwiegend auch tiber Ungleich Besser) kontaktiert und
gebeten, die Pressemitteilung bzw. den Studienaufruf tber ihre Verteiler an ihre Mit-
glieder zu senden.

@ Uber die schwul-lesbische Presse gab es auch verschiedene On- und Offline-Versffent-
lichungen, so z.B. in der Zeitschrift rik im Oktober 2006 oder auf dem Internetportal
Queer (siehe Linkverzeichnis, 13).

@ Auch wurde tber (schwul-lesbische) Organisationen der Hinweis auf den Fragebogen
verschickt, so haben z.B. das Schwule Netzwerk NRW, die LAG Lesben in NRW, der
LSVD oder die Senatsverwaltung fiir Bildung, Wissenschaft und Forschung, Fachbe-
reich Gleichgeschlechtliche Lebensweisen Berlin entweder in Newslettern auf die
Befragung hingewiesen und/oder auf ihrer Homepage den Aufruf eingestellt (siehe
Linkverzeichnis, 13.).

Aber auch andere Organisationen aus der (horizontalen, d.h. zielgruppeniibergreifenden)
Antidiskriminierungsarbeit haben den Hinweis auf den Fragebogen auf ihrer Homepage
publiziert, so z.B. der Deutsche Antidiskriminierungsverband (DADV; siehe Linkverzeich-
nis, 13.). Weiterhin wurde die Studie auf unzdhligen Homepages beworben. Eine gezielte
Suche nach ,,Out im Office* in der Suchmaschine Google am 14.02.2007 ergab eine Tref-
ferzahl von 120 Seiten.

Alltagswelten — Expertenwelten Band 13 [ www.schwules-netzwerk.de
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5. Stichprobe oder:
er hat sich an der
Befragung beteiligt?

@ Die Startseite der Online-Befragung haben im Zeitraum vom 01.09. bis zum
31.10.2006 5883 Personen besucht und sich iiber die Befragung informiert.
4441 Personen haben die darauf folgende erste Fragebogenseite besucht.
Das bedeutet, dass sich 75% der Personen, die die Startseite angeschaut
haben, fiir eine Teilnahme an der Befragung entschieden haben.

Von diesen 4441 Personen haben 2712 Personen den Fragebogen vollstandig bearbeitet.

Das heisst, 61% also ca. zwei Drittel der Befragten haben den Fragebogen bis zur letzten

Fragebogenseite bearbeitet, wahrend ein Drittel der Befragten die Teilnahme abgebrochen

hat. Die durchschnittliche Bearbeitungsdauer der Personen, die den Fragebogen bis zur

letzten Seite ausgefiillt haben, lag bei ca. 26 Minuten.

Fiir die vorliegende Auswertung wurden die Daten von 2230 Personen beriicksichtigt. Die

Daten folgender Gruppen wurden nicht verwendet, weil zu erwarten ist, dass sich deren

Arbeitssituation von derjenigen der Lesben und Schwulen aus Deutschland unterscheidet.

@ Teilnehmer/innen, die nicht in Deutschland leben (220 Personen)
@ Hetero- und bisexuelle Teilnehmer/innen (144 Personen)
@ Transsexuelle Teilnehmer/innen und Transgender-Personen (20 Personen)

@ Befragte, die an einer schwul-lesbischen Arbeitsstelle tatig sind oder tiberwiegend mit
schwulen/lesbischen Kollegen/innen arbeiten (125 Personen)

Gleichzeitig mochte ich betonen, dass auch eine individuelle Auswertung dieser Daten
stattfinden soll, sodass die spezifischen Lebensbedingungen der Teilnehmer/innen adé-
quat beriicksichtigen werden kénnen.

Fiir die vorliegende Auswertung
wurden die Daten von 2230 Personen
beriicksichtigt.
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In der folgenden Tabelle werden die
absoluten Zahlen sowie die giiltigen
Prozentzahlen der Verteilung des (biolo-
gischen) Geschlechts aufgezeigt (Tab. 1).
Dieses Verhaltnis (ein Drittel Frauen zu zwei
Dritteln M&dnner) entspricht der tiblichen
Geschlechterverteilung in den meisten
schwul-lesbischen Stichproben.

Das durchschnittliche Lebensalter der
Befragten liegt bei rund 35 Jahren. Eine
zusammengefasste Darstellung des Le-
bensalters in 5-Jahres-Clustern ist in der
folgenden Tabelle (Tab. 2) dargestellt (es
haben sich nur wenige Befragte iiber 58
Jahren beteiligt):

Tab. 1: Geschlecht
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Giiltig Weiblich
Ménnlich
Gesamt

Haufigkeit Prozente
673 30.2
1557 69.8
2230 100.0

Tab. 2: Lebensalter

Haufigkeit Prozente Kum. Prozente

Giltig 16-21
22-27
28-33
34-39
40-45
46-51
52-57

Uber 58
Gesamt

105
388
526

4.7
17.4
23.6
24.4
18.5

7.0

3.1

1.3

100.0

4.7

22.1
45.7
70.1
88.7
95.7
98.7
100.0

Alltagswelten — Expertenwelten Band 13 [ www.schwules-netzwerk.de
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Der Lebensstand wurde in einer Mehrfachwahlantwort abgefragt, weil hier lebensge-
schichtlich bedingt durchaus mehrere Antworten parallel denkbar sind, so z.B. ,,geschie-
den (heterosexuelle Ehe)“ und ,,lebe in einer gleichgeschlechtlichen Partnerschaft®.
Demgemadf kann die Summe der Einzelnennungen die Gesamtzahl der Befragten (2230)
ibersteigen. Abb. 3 veranschaulicht alle Nennungen, die von mindestens zehn Personen
getroffen wurden. Weiterhin wurde von zwei Personen genannt, dass sie aktuell in einer
gemischtgeschlechtlichen Partnerschaft leben. Acht Befragte gaben an, dass sie (heterose-
xuell) verheiratet sind und weitere drei Personen machten keine Angabe.

Besonders relevant erscheint mir gegeniiberzustellen, wie viele der Befragten aktuell
in einer gleichgeschlechtlichen Partnerschaft leben oder nicht. Als ledig beschreiben
sich 797 Befragte, in einer gleichgeschlechtlichen Partnerschaft lebend oder verpart-
nert nach LPartG sind 1426 Personen. Dies entspricht bei diesen 2223 Nennungen
ca. einem Verhdltnis von zwei Dritteln in Partnerschaft zu einem Drittel ohne Partner-
schaft.
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Die religiose Anschauung ist bei den Befragten nicht sehr heterogen. Insgesamt nur

acht Personen sind hinduistischen, jiidischen oder islamischen Glaubens und werden

daher mit unter ,,sonstige“ zusammengefasst (dann insgesamt 62 Nennungen fiir
,sonstige®). Buddhistisch sind 49 Befragte, als katholisch bezeichnen sich 397, als
evangelisch 493 Personen. Mit 1007 Nennungen stellt ,keine Religion“ die grofite
Gruppe dar. 127 Personen sind sich im Moment nicht sicher und 95 Befragte machen

keine Angabe.

Die politische Ausrichtung der 1989 Befragten, die auf diese Frage geantwortet ha-
ben, verdeutlicht, dass sich viele Befragte als eher ,links“ bezeichnen wiirden.

Tab. 3: Schulabschluss

Haufigkeit  Prozent Giiltige Prozente Kum. Prozente

Giltig  Hauptschulabschluss

(Volksschulabschluss) 87 3.9 3.9 3.9
Realschulabschluss
(Mittlere Reife) 425 19.1 19.1 23.0
Fachhochschulreife 317 14.2 14.3 37.3
Allgemeine/fachgebundene
Hochschulreife 1393 62.5 62.7 100.0
Gesamt 2222 99.6 100.0
Fehlend keine Angabe 8 0.4
Gesamt 2230 100.0
Tab. 4: Beruflicher Status
Haufigkeit  Prozent  Giiltige Kum.
Prozente Prozente
Giltig Auszubildende/r oder Student/in 193 8.7 8.7 8.7
Arbeiter/in oder Facharbeiter/in 99 4.4 4.4 13.1
Angestellte/r oder Leitende/r Angestellte/r 1532 68.7 68.7 81.8
Selbststandige/r oder Freiberufler/in 143 6.4 6.4 88.2
Beamte/in (inkl. Richter/in/Berufssoldat/in) 221 9.9 9.9 98.1
Sonstige 42 1.9 1.9 100.0
Gesamt 2230 100.0 100.0

In Tab. 3 wird der héchste Schulab-
schluss der Befragten veranschaulicht.
Es fallt auf, dass mit 77% mehr als drei
Viertel der Befragten die Fachhochschul-
reife oder allgemeine Hochschulreife
erworben haben.

Der berufliche Status der Befragten wurde
in folgenden Klassen erfasst (Tab. 4) und
auch hier erscheint der Anteil der Arbeiter/
innen oder Facharbeiter/innen im Vergleich
zu den weiteren Gruppen erstaunlich nied-
rig. Diese Verteilung des Bildungsniveaus
und beruflichen Status deutet somit auf
eine Verzerrung zur Mittelschicht hin, was
jedoch in den meisten schwul-lesbischen
Stichproben auffallt (vgl. DAH, 2004).

Alltagswelten — Expertenwelten Band 13 [ www.schwules-netzwerk.de
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In der vorliegenden Studie fand eine fein-
gliedrige Branchenerhebung statt. In Tab. 5
sind die absoluten Zahlen und die Prozent-

werte der Branchenzugehdrigkeit zu sehen.

Die Verteilung beziiglich der Unterneh-
mensgrofie zeigt Tab. 6. Es fallt auf, dass
sich mit 190 Befragten wenige Personen
aus Unternehmen zwischen 500 und 1000
Mitarbeitern/innen beteiligt haben.

Tab. 5: Branchenzugehorigkeit

Branchenzugehorigkeit Hdufigkeit  Prozent Giltige Kum.
Prozente Prozente
Giltig  Architektur 18 0.8 0.8 0.8
Banken/Versicherungen/Finanzen 213 9.6 9.7 10.6
Bauwesen 14 0.6 0.6 11.2
Bekleidung/Textil 7 0.3 0.3 11.5
Bergbau/Gewinnung von Rohstoffen 1 0.0 0.0 11.6
Bildung/Schule/Erziehung 127 5.7 5.8 17.4
Consulting/Training/Beratung 60 2.7 2.7 20.1
Dienstleistung/Organisation 90 4.0 4.1 24.3
EDV/Computer/IT 152 6.8 7.0 31.2
Elektrotechnik/Fahrzeuge 32 1.4 1.5 32.7
Energiewirtschaft/ Wasserversorgung 17 0.8 0.8 33.5
Forschung/Wissenschaft/Hochschule 86 3.9 3.9 37.4
Gastronomie/Hotel- & Gastgewerbe 47 2.1 2.2 39.5
Gesundheitswesen/Medizin 208 9.3 9.5 49.1
Handel/Verkauf 108 4.8 4.9 54.0
Handwerk 12 0.5 0.5 54.6
Immobilien 14 0.6 0.6 55.2
Industrie (Pharma/Auto/Chemie/sonstige) 118 5.3 5.4 60.6
Journalismus 29 1.3 1.3 61.9
Justiz/Rechtswesen 48 2.2 2.2 64.1
Kirchen/kirchliche Verbande 37 1.7 1.7 65.8
Kommunikation/Telekommunikation 58 2.6 2.7 68.5
Kultur/Unterhaltung 17 0.8 0.8 69.2
Kunst/Literatur 5 0.2 0.2 69.5
Landwirtschaft/Forstwirtschaft/Fischerei 9 0.4 0.4 69.9
Lebensmittel/Getranke 15 0.7 0.7 70.6
Marketing/Werbung/ Vertrieb 59 2.6 2.7 73.3
Medien (Funk/Ferns./Print/Internet/sonst.) 104 4.7 4.8 78.0
Militdr/Bundeswehr 21 0.9 1.0 79.0
Offentlicher Dienst 221 9.9 10.1 89.1
Partei/Politik 5 0.2 0.2 89.3
Reisen/Tourismus 19 0.9 0.9 90.2
Soziale/Psychosoziale Berufe 134 6.0 6.1 96.3
Verbande (nicht konfessionell gebunden) 20 0.9 0.9 97.3
Verkehrswesen/Transport 60 2.7 2.7 100.0
Gesamt 2185 98.0 100.0
Fehlend Sonstige 45 2.0
Gesamt 2230 100.0

Tab. 6: Unternehmensgrofie

Prozent

Kum.

Haufigkeit

Prozente Prozente

Giiltige

Giltig  unter 10 Mitarbeiter/innen 210 9.4 9.6 9.6
11-50 Mitarbeiter/innen 384 17.2 17.6 27.3
51-500 Mitarbeiter/innen 567 25.4 26.0 53.3
501-1000 Mitarbeiter/innen 190 8.5 8.7 62.1
iber 1000 Mitarbeiter/innen 826 37.0 37.9 100.0
Gesamt 2177 97.6 100.0

Fehlend keine Angabe 53 2.4

Gesamt 2230 100.0
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,Schon, dass es mal Untersuchungen
ierzu gibt. Insbesondere auch fiir Lesben
und nicht immer nur fiir Schwule.*

Auch die Frage, wie viele der Befragten als Tab. 7: Téitigkeit im Management
Fuhrungskraft téatig sind, kann beantwortet

werden: 64.5% der Befragten sind nicht als Management

Fuhrungskraft tatig (n = 1439), 18.7% der Biolog. nichtim im mittl.  im hoh. im hohen Gesamt
Befragten sind als Fiihrungskraft tatig Geschlecht Man. tatig Man. tatig Man. tatig Man. tatig

(n=416) und 16.8% der Befragten sind als  weiblich Anzahl 503 121 41 8 673
Fuhrungskraft mit Personalverantwortung % von weiblich 74.7% 18.0% 6.1% 1.2% 100.0%
tatig (n = 375). mannlich Anzahl 960 391 128 78 1557
Wie viele der befragten Frauen und Manner % von méannlich 61.7% 25.1% 8.2% 5.0% 100.0%
sind in einer Management-Position tatig?

Folgende Kreuztabelle (Tab. 7) soll dartiber gesamt Anzahl 1463 512 169 86 2230
Auskunft geben. % gesamt 65.6% 23.0% 7.6% 3.9% 100.0%

Es fallt auf, dass nur 1.2% der weiblichen Befragten im hohen Management tétig sind,
wdhrend 5% der mannlichen Befragten hier ihr Tatigkeitsfeld hat. Auch im héheren und
mittleren Management arbeiten deutlich weniger Frauen als Madnner.

Beziiglich des Gehalts liegt (ohne Auszubil- Tab. 8: Gehalt
dende und Studierende) folgende Vertei-

lung vor (siehe Tab. 8). 7% der Befragten Haufigkeit Prozent Giiltige Prozente Kum. Prozent
erhalten ein Gehalt unter 1000 Euro, im Giiltig unter 500 19 0.9 1.0 1.0
Bereich zwischen 1001 und 3000 Euro lie- 501-1000 111 5.4 6.0 7.0
gen Uber drei Viertel der Befragten (77.3%). 1001-1500 417 20.5 22.6 29.6
1.5% der Befragten bezieht ein Gehalt Uber 1501-2000 529 26.0 28.6 58.2
7501 Euro. 2001-3000 483 23.7 26.1 84.4
3001-5000 222 10.9 12.0 96.4
5001-7500 39 1.9 2.1 98.5
7501-10.000 11 0.5 0.6 99.1
iber 10.000 17 0.8 0.9 100.0
Gesamt 1848 90.7 100.0
Fehlend keine Angabe 189 9.3
Gesamt 2037 100.0

Alltagswelten — Expertenwelten Band 13 [ www.schwules-netzwerk.de
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Die motivierte Teilnahme dieser groBen Zahl von lesbischen, schwulen und bisexuellen
Arbeitnehmern/innen sowie Trans-Personen am Arbeitsplatz mit einer (fiir die Ldnge der
Befragung) ungewdhnlich geringen Abbrecherquote, ldsst sich m.E. erkldren durch ein
besonderes Bediirfnis, iiber die Situation am Arbeitsplatz Auskunft zu geben und dari-
ber die Méglichkeit zu nutzen, die persdnliche wie gesamtgesellschaftliche Situation fiir
LSBT-Personen am Arbeitsplatz zu verbessern. Diese Uberlegung wird unterstiitzt durch die
tiberdurchschnittlich hohe Nutzung des Feedbackfeldes am Ende der Befragung: 529 Per-
sonen haben hier einen Kommentar hinterlassen, der entweder ihre Situation am Arbeits-
platz noch ausfiihrlicher beschreibt, ein Stiick ihrer Biografie darstellt oder unterstreicht,
dass der/die Befragte sich freut, dass es endlich eine Studie in diesem Bereich gibt. Einige
Befragte wiinschen viel Erfolg oder bedanken sich sogar explizit, dass sich jemand mit
diesem Thema wissenschaftlich beschaftigt. Weiterhin betonen manche Personen, dass
sie hoffen, dass auf Grund dieser Daten eine Verbesserung der Situation am Arbeitsplatz
eintritt. Ebenso ist ein eminent hoher Anteil der Befragten an Ergebnissen interessiert
(2034 Personen geben dafiir ihre E-Mail-Adresse an) und bereit an eventuellen Folgeunter-
suchungen teilzunehmen (1291 Personen hinterlassen ihre E-Mail-Adresse, um an Folgeun-
tersuchungen teilzunehmen).

Super und DANK

dass Sie sich mit ¢
Umfrage beschaftigen 11
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6. Ergebnisse oder:
Wie lauten die
Antworten auf die
gestellten Fragen?

6.1. Wie viele Personen
gehen heute offen mit ihrer
sexuellen Identitdat um?

Die Offenheit beziiglich der sexuellen
Identitdt wurde beziiglich drei Bereichen
erfragt: gegeniiber Kollegen/innen, ge-
geniber Flihrungskréften und gegeniiber
Mitarbeitern/innen (wenn der/die Befragte

Fiithrungskraft war). In Tab. 9 sind die abso-

luten Zahlen, sowie die Prozentangaben zu
diesen drei Fragen dargestellt:

@ Fast 90% der Befragten geben an, dass ihnen ihre Arbeit sehr wichtig sei.
Gleichzeitig sagen fast 60% der Befragungsteilnehmer/innen, dass sie es
schon einmal als notwendig empfunden héatten, am Arbeitsplatz ihre Homo-
sexualitat zu verschweigen. Nur ein Viertel der Lesben und Schwulen stimmt
dem Item ,,Ich kenne Situationen am Arbeitsplatz, in denen ich Angst erlebt

habe, als schwul/lesbisch erkannt zu werden.“ iberhaupt nicht zu. Und dennoch ist mehr

als ein Drittel der Befragten der Ansicht, dass sie ,,im Vergleich zum Zeitraum vor 10 Jahren
heute offener mit ihrer sexuellen Orientierung am Arbeitsplatz umgehen* konnten. Etwa

83% der Befragten fiihlen sich mit ihrer sexuellen Orientierung an ihrem Arbeitsplatz eher

(36%) bzw. voll und ganz (47%) wohl.

Tab. 9: Offenheit

Mit wie vielen lhrer ... Kollegen/innen Fihrungskrafte Mitarbeiter/innen

sprechen Sie offen (Frage 1) (Frage 2) (Frage 3)

tber lhre sex. Orient.?
Mit keiner/m 225 10.1 830 38.3 122 16.0
Mit wenigen 928 41.8 581 26.8 245 32.2
Mit der Halfte 172 7.7 85 3.9 50 6.6
Mit vielen 246 111 119 5.5 71 9.3
Mit der Mehrheit 368 16.6 221 10.2 116 15.2
Mit allen 281 12.7 330 15.2 158 20.7
Gesamt 2220 100.0 2166 100.0 762 100.0
keine vorhanden 10 64 1468

Gesamt 2230 2230 2230

Besonders relevant erscheint es mir, zu betrachten, wie viele der Befragten die Antwort-
moglichkeiten ,,Mit keiner/m* bzw. ,,Mit wenigen“ wahlten: Hier fallt auf, dass rund 52%
der Befragten mit keiner/m Kollegen/in oder wenigen Kollegen/innen offen tiber ihre
sexuelle Identitdt sprechen. Gegeniiber den Fiihrungskréften ist noch weniger Offenheit
gegeben: 65% wadhlten ,Mit keiner” bzw. ,,Mit wenigen“. Von den Befragten, die selbst als
Fiihrungskraft tatig sind und demnach Mitarbeiter/innen haben, sprechen 48% mit kei-
ner/m Mitarbeiter/in oder mit wenigen ihrer Mitarbeiter/innen tber ihre sexuelle Identitat.
Mit allen Kollegen/innen sprechen hingegen fast 13% der Befragten, mit allen Fiihrungs-
krédften 15.2% der Befragten und mit allen ihren Mitarbeitern/innen sprechen 20.7% der
Fihrungskrafte.

Alltagswelten — Expertenwelten Band 13 [www.schwules-netzwerk.de
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Obwohl tiber die Halfte mit niemandem oder nur wenigen der Kollegen/innen offen tiber

ihre sexuelle Identitat sprechen, glauben nur 6.7% der Befragten, dass kein/e Kollege/in
vermutet, dass sie schwul oder lesbisch sind. Fast 40% glauben sogar, dass die Mehrheit
der Kollegen/innen oder alle vermuten, sie seien schwul oder lesbisch.

Im Folgenden werden ausgewdhlte Antworten auf Fragen prasentiert, die deutlich machen,
wie die Befragten zum offenen oder nicht-offenen Umgang mit der sexuellen Identitdt am
Arbeitsplatz stehen:

®

®

©® o o oo oo o o

%)

47.2% der Befragten sind der Ansicht, ihre sexuelle Identitdt habe als Thema am
Arbeitsplatz nichts verloren.

10.7% der Befragten bringen manchmal eine Frau/einen Mann als ,,heterosexuelle/n
Partner/in“ zu Betriebsfeierlichkeiten mit.

15.2% der Befragten erzahlen manchmal tiber eine/n fiktive/n heterosexuelle/n Part-
ner/in.

36.1% der Befragten sagen, die Aussage ,,Am Arbeitsplatz meide ich Themen, die
meine sexuelle Orientierung verraten. treffe fiir sie iiberhaupt nicht zu.

Rund 30% sind der Ansicht, dass sie {iberhaupt nicht darauf achten, Klischees (z.B. zu
Stimme, Bewegungen, Kleidung, Frisur etc.) zu vermeiden.

Fast die Halfte der Befragten (48.3%) sagt, dass sie — wenn ihre Kollegen/innen der
Ansicht sind, sie seien heterosexuell — diese dann im Glauben dariiber lassen.

Gut zwei Drittel der Befragten (67.3%) stimmen voll und ganz zu, dass sie, wenn sie
auf ihre sexuelle Identitdt angesprochen werden, sagen, wie es ist.

Rund 40% der Befragten sagen, es treffe voll zu, dass sie (wenn sie in einer Paarbezie-
hung sind) auch mal am Arbeitsplatz von ihrem/r Partner/in erzahlen.

Auf das Item ,Wenn ich in einer Paarbeziehung bin, erzdhle ich am Arbeitsplatz be-
wusst von meiner/m (gleichgeschlechtlichen) ,Partner/in“.“ antworten (im Vergleich
zum vorherigen Item) jedoch nur noch ein Viertel (24.7%) der Befragten mit ,,trifft voll

und ganz zu“.

35.4% sagen, es treffe voll und ganz zu, dass sie am Arbeitsplatz offen mit ihrer sexu-
ellen Orientierung umgehen.

Fiir 23.1% der Lesben und Schwulen am Arbeitsplatz trifft es voll und ganz zu, dass
sie (wenn sie in einer Paarbeziehung sind) ihre/n Partner/in zu Betriebsfeierlichkeiten
mitbringen.

Fast 15% stimmen dem Item ,,Mir ist es wichtig als offen schwuler Mann/lesbische
Frau im Betrieb sichtbar zu sein.“ voll und ganz zu.

Gut 40% sagen, dass es ihnen (voll und ganz) wichtig sei, durch ihre Offenheit Vorur-
teile gegeniiber Schwulen und Lesben abzubauen.

23.1% der Befragten wollen durch ihre Offenheit als Ansprechpartner/in fiir schwule/
leshische Kollegen/innen da sein.
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Fast 40% glauben so
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Wie viele Arbeitnehmer/innen gehen heutzutage (im Vergleich zum Zeitraum vor zehn
Jahren, Knoll et al., 1997) offen mit ihrer sexuellen Identitdt um?

Das folgende Diagramm (Abb. 4; N, = 2220; N5, = 2522) veranschaulicht die Unter-
schiede zwischen 1997 und heute sehr deutlich. Noch vor zehn Jahren antworteten 28%
der Befragten, dass sie mit keiner/m Kollegen/in liber ihre sexuelle Identitat sprechen.
Heute liegt dieser Wert bei 10.1%.
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mit  keiner/m wenigen der Halfte vielen der Mehrheit allen
—eaktuell —=1997

Abb. 4: Offenheit aktuell und 1997

Ein weiterer wesentlicher Unterschied besteht darin, dass es bei Knoll et al. (1997) die
Antwortmaoglichkeit ,,mit der Mehrheit“ nicht gab. So kommt es, dass diese heute von
16.6% der Befragten gewdhlt wird, wahrend damals niemand diese Antwort wahlen konn-
te. Ansonsten ist die Verteilung anndhernd vergleichbar. Betrachtet man den Anteil der
Befragten, die mit keiner/m Kollegen/in oder mit wenigen Kollegen/innen offen tber ihre
sexuelle Identitdt sprechen (kénnen), so zeigt sich folgendes Bild: 1997 sind es 66.8%,
wahrend in dieser Untersuchung ca. 52% der Befragten eine der beiden Antwortméglich-
keiten auswahlen.
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Weiterhin sind folgende Items aus dem Tab. 10: Bereiche, iiber die erzdhlt wird 1997 und aktuell
Jahr 1997 und heute zu vergleichen: ,Uber
welche Bereiche, die eventuell mit Ihrer

Homosexualitdt zu tun haben, kénnen Sie Partner/in 49.4% 76.1%
in der Arbeit erzdhlen? Auch hier (siehe Urlaub mit Partner/in 63.7% 78.6%
Tab. 10) sind die Zahlen derer, die iber die Kulturelle Veranstaltungen 76.0% 84.5%
verschiedenen Bereiche reden, eindeutig Freizeitaktivitaten 79.5% 89.6%
(teilweise jedoch nur etwas) héher als noch Kneipen und Lokale 45.9% 64.0%
vor zehn Jahren. Sexuelle Erlebnisse 10.9% 11.5%

Bei Knoll et al. (1997) wurden auRerdem vier Items formuliert, von denen dasjenige aus-
gewdhlt werden sollte, das am ehesten auf den/die Befragte/n zutrifft. In der aktuellen
Befragung wurden diese (oder vergleichbare Items) mit vier Antwortméglichkeiten (volle
Zustimmung bis volle Ablehnung) verwendet:

@ 10.7% der Befragten wahlten 1997 ,,ich versuche bewuf3t meine Homosexualitat vor
meinen Kollegen geheimzuhalten®. Diesem Item entspricht am ehesten das aktuelle
»Am Arbeitsplatz meide ich Themen, die meine sexuelle Orientierung verraten.“, wel-
chem 9.5% voll und ganz zustimmen.

@ 1997 wéhlten 16.4% der Befragten das Item ,,ich lasse meine Kollegen in dem Glau-
ben, daB ich heterosexuell bin“. Dem aktuellen Parallelitem ,,Wenn meine Kollegen/in-
nen der Ansicht sind, ich sei heterosexuell, dann lasse ich sie im Glauben dariiber.“
stimmen 15.3% voll und ganz zu.

@ Das 1997er Item ,,ich spreche es nicht bewuft an, aber wenn man mich fragen wiirde,
wiirde ich sagen, daf ich homosexuell bin“ wahlten damals 61% der Befragten. Dem
aktuellen Item ,Wenn ich auf meine sexuelle Orientierung angesprochen werde, dann
sage ich, wie es ist.“ stimmen 67.3% voll und ganz zu.

@ 11.9% der Befragten wahlten 1997 das Item ,,ich erzdhle den Leuten bewuBt, daf ich
homosexuell bin“. Diesem Item entspricht am ehesten das aktuelle ,,Mir ist es wichtig,
als offen schwuler Mann/lesbische Frau im Betrieb sichtbar zu sein.*,
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6.2. Welche personlichen Fak-
toren der Befragten nehmen
Einfluss auf den offenen oder
nicht-offenen Umgang mit der
sexuellen Identitat?

“Komplexere statistische Angaben werden in dieser
Publikation aus Raumgriinden nicht ausgefiihrt.
Bei Interesse wenden Sie sich bitte an den Autor

(siehe Autorenhinweis 12).

@ Hat das Lebensalter, das Geschlecht, der Lebensstand der Befragten, die
berufliche Position, die religiose Anschauung oder die politische Ausrichtung
einen Einfluss?

Lebensalter: Das Lebensalter hat einen Einfluss auf die Offenheit, dieser ist
statistisch* auffallig — wenn auch nicht besonders stark. Die Daten sprechen dafiir, dass
die jungen Befragten und jene hoheren Lebensalters weniger offen mit ihrer sexuellen
Identitdt umgehen. So sind zwischen 22 und 30% der Befragten zwischen 35 und 50
Jahren als offen zu bezeichnen, wahrend nur 16-20% der Befragten zwischen 16 und 27
Jahren offen mit ihrer sexuellen Identitdt umgehen. Weitere 11% der iiber 58-Jahrigen sind
als offen zu bezeichnen.

Geschlecht: Das Geschlecht der Befragten hat keinen wesentlichen Einfluss auf den offe-
nen Umgang mit der sexuellen Identitdt. 22.8% der Frauen und 21.2% der Mdnner sind als
offen zu bezeichnen. Dieser minimale Unterschied ist auch nach der statistischen Priifung
nicht als auffdllig zu bezeichnen.

Lebensstand: In der folgenden Tabelle (Tab. 11) sind die absoluten Zahlen ebenso wie die
prozentualen Angaben nach den Lebensstandklassifikationen wiedergegeben. Es fillt auf,
dass von den ledigen Befragten rund 63% ,,verschlossen* sind, wahrend dies nur fiir 47%
der Befragten in einer Partnerschaft bzw. sogar fiir nur rund 24% der verpartnerten Befrag-
ten gilt. Komplementar kénnen rund 13.2% der ledigen Befragten als offen gelten. 23.2%

der Personen in einer Partnerschaft sind als offen zu bezeichnen und sogar 44.3% der Les-
ben und Schwulen in einer Lebenspartnerschaft gehen offen mit der sexuellen Identitdat am
Arbeitsplatz um.

Tab. 11: Prozente Offenheit nach Lebensstand

Offenheit
Ledig 62.5% (496) 14.4% (114) 9.9% (79) 13.2%(105)
Gleichgeschlechtl.
Partnerschaft 47.4% (554) 17.2% (201) 12.2% (142) 23.2% (271)
Eingetragene
Lebenspartnerschaft 23.5% (60) 14.1% (36) 18.0% (46) 44.3% (113)
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Berufliche Position bzw. beruflicher Status:
Die berufliche Position hat offenbar einen
Einfluss auf den offenen Umgang mit

der sexuellen Identitdt. In der folgenden
Abbildung Abb. 5) sind die Prozentwerte
der Personen eingetragen, die als offen zu
bezeichnen sind. 19.3% der Befragten, die
sagen, dass sie keine Fiithrungskraft sind,
gehen offen mit der sexuellen Identitdt um,
wahrend 23.4% der Fithrungskréfte und
29% der Fihrungskrafte mit Personalver-
antwortung hier den offenen Weg wahlen.
Auch die statistische Priifung macht deut-
lich, dass hier ein auffélliger Unterschied
vorliegt.

Auch die Position im Management (Abb. 6)
beeinflusst die Offenheit in vergleichbarer
Richtung. 20.7% der Personen, die nicht im
Management und 20.6% der Personen, die
im mittleren Management tétig sind, sind
als offen zu bezeichnen, wahrend schon
ein Viertel der Personen, die im héheren
Management tatig sind, und fast 40% der
Personen im hohen Management offen mit
ihrer sexuellen Identitdt umgehen. Auch
dieser Unterschied ist als statistisch auffal-
lig zu bezeichnen.

Das Geschlecht der Befragten
hat keinen wesentlichen Ein-
fluss auf den offenen Umgang
mit der sexuellen Identitat.

35 % offen

30 29.0

keine
Fiihrungskraft

Fiihrungskraft Fiihrungskraft mit

Personalverantwortung

Insgesamt

Abb. 5: Offenheit und Tatigkeit als Fiihrungskraft

40 38.1 % offen

nicht im im mittleren  im hoheren  im hohen

Management tatig

insgesamt

Abb. 6: Offenheit und Position im Management

Religiose Anschauung: Auch in Abhdngigkeit der religiosen Anschauung gibt es Unter-
schiede darin, wie offen die Personen mit ihrer sexuellen Identitdt umgehen. Ein Viertel
der Befragten, die keinem Glauben nachgehen, ist als offen zu bezeichnen, fast 30% der
buddhistischen Befragten kann als offen gelten, wahrend z.B. nur 16% der Katholiken of-
fen mit ihrer sexuellen Identitat umgehen. Auch dieser Unterschied ist statistisch aufféllig.

Politische Ausrichtung: Auch die politische Ausrichtung der Befragten beeinflusst den
offenen oder nicht-offenen Umgang. Personen, die sich eher als ,,links“ bezeichnen, sind
wesentlich hdufiger ,,offen* als Personen, die sich eher als ,,rechts“ bezeichnen.
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6.3. Welche Faktoren der
Organisation nehmen Einfluss
auf den offenen oder nicht-
offenen Umgang mit der
sexuellen Identitdt?

@ Hat die Branche einen Einfluss? Sind Mitarbeiter/innen in groBen Unterneh-
men oder in kleinen verschlossener? Sind Personen, die in einem Netzwerk
und/oder Berufsverband fiir Lesben und Schwule organisiert sind, offener?
Hat Diversity Management bzw. die Unternehmenskultur beziiglich gleichge-
schlechtlicher Lebensweisen einen Einfluss?

Branchenunterschiede: Es existieren branchenspezifische Unterschiede beziiglich der
Offenheit der Arbeitnehmer/innen: In traditionelleren Branchen féllt es den Mitarbeitern/
innen schwerer, offen mit ihrer sexuellen Identitdt umzugehen als in weniger traditionellen
Branchen. So sind Befragte in den Branchen ,,Bergbau/Gewinnung von Rohstoffen®, ,,Ener-
giewirtschaft/Wasserversorgung, ,,Bauwesen*, ,,Elektrotechnik/Fahrzeuge*, ,Industrie”,
,Landwirtschaft/Forstwirtschaft/Fischerei“ usw. eher als verschlossen zu bezeichnen. Wei-
terhin herrscht bei ,,Militdr/Bundeswehr” eher ein Klima, das zu verschlossenem Umgang
fiihrt, ebenso wie in ,,Kirchen/kirchlichen Verbdnden®. Unter dem Durchschnitt, was den
offenen Umgang mit der sexuellen Identitit angeht, liegt z.B. auch der ,Offentliche Dienst*
und der Bereich ,,Forschung/Wissenschaft/Hochschule“ oder ,,Bildung/Schule/Erziehung*.
Als offen konnen hingegen die Bereiche ,Medien“, ,Gastronomie/Hotel- & Gastgewerbe*,
»Kultur/Unterhaltung® und ,,Marketing/Werbung/Vertrieb“ gelten. Auch in nicht konfes-
sionell gebundenen Verbdnden herrscht scheinbar eher ein Klima, das es den Befragten
erlaubt, offen mit der sexuellen Identitdt umzugehen. So gehen in konservativen Branchen
nur 17% der Befragten offen mit ihrer sexuellen Identitdat um, beim Militar bzw. bei der
Bundeswehr sind es sogar nur 14.3% der Befragten. In den Branchen, die als nicht konser-
vativ gelten kdnnen, sind hingegen fast 30% der Befragten als offen zu bezeichnen.

Unternehmensgrofle: Die Unternehmensgrofie hat einen Einfluss darauf, wie verschlos-
sen oder eben offen die Mitarbeiter/innen mit ihrer sexuellen Identitdt am Arbeitsplatz
umgehen. Die Daten sprechen dafiir, dass die Befragten in kleinen Organisationen offener
sind. Es fallt auf, dass 40% der Personen in Organisationen, die bis zu zehn bzw. zehn bis
50 Mitarbeiter/innen beschdaftigen, verschlossen sind. Etwa 52% der Befragten in Unter-
nehmen zwischen 50 und 1000 Beschéftigten sind als verschlossen zu bezeichnen und

in GroBunternehmen (d.h. iiber 1000 Mitarbeiter/innen) gehen sogar 56% der Befragten
verschlossen mit ihrer sexuellen Identitdat um.
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Netzwerk und/oder Berufsverband:
Personen, die in einem Netzwerk und/oder
Berufsverband fiir Lesben und Schwule
organisiert sind, gehen offener mit ihrer
sexuellen Identitdat am Arbeitsplatz um
(siehe Tab. 12).

Tab. 12: Prozente Offenheit
nach Mitgliedschaft in Verband/Netzwerk

Offenheit
In Verband 42.1% (125) 17.2% (51) 13.8% (41) 26.9% (80)
Nicht in Verband 51.7% (868) 15.5% (261) 11.9% (200) 20.9% (351)
In Netzwerk 39.8% (47) 16.9% (20) 16.1% (19) 27.1% (173)
Nicht in Netzwerk  56.3% (534) 17.1% (162) 10.4% (111) 14.9% (141)

Die Personen, die in einem (unternehmensexternen) (Berufs-)Verband fiir Lesben und
Schwule (z.B. Amigas, BASG, BASJ, PrOut@work, Volklinger Kreis, VLSP, Wirtschaftsweiber
etc., n = 297) organisiert sind, scheinen anders mit ihrer sexuellen Identitdt am Arbeits-
platz umzugehen als Personen, die sich keinem Verband zuordnen (kein Verband

n =1680): Ca. 27% der ,,Berufsverbdndler® sind als ,,offen“ zu bezeichnen, wiahrend etwa
42% dieser Gruppe als verschlossen gelten konnen. Der Prozentwert der ,,Verschlossenen*
liegt bei den Befragten, die nicht organisiert sind, um 10 Prozentpunkte héher (51.7%), als
,offen“ konnen hier nur 20.9% gelten.

Nochmals stdrker zeigt sich der Unterschied in Abhdngigkeit davon, ob die Befragten

in einem unternehmensinternen LSBT-Netzwerk Mitglied sind: Rund 40% der Personen

in einem solchen Netzwerk sind als ,,verschlossen zu bezeichnen, wahrend 56.3% der
Personen verschlossen sind, die nicht in einem solchen Netzwerk sind. Bei der Offenheit
ldsst sich fast von einer Verdoppelung sprechen: 14.9% der Befragten, die nicht in einem
Netzwerk organisiert sind, kénnen ,,offen* genannt werden, wahrend 27.1% der Mitglieder
in einem Netzwerk offen mit ihrer sexuellen Identitdt umgehen.

Diversity Management: Diversity Management hat einen Einfluss auf den offenen oder
nicht-offenen Umgang mit der sexuellen Identitdt. Mitarbeiter/innen in groSen Unterneh-
men (iiber 500 Beschiéftigte), die Diversity-Aktivitaten durchfiihren, gehen offener mit ihrer
sexuellen Identitdt um als Mitarbeiter/innen in groen Unternehmen, die keine Diversity-
Aktivitdten durchfuihren. Je mehr Diversity-Aktivitdten ein Unternehmen hat, z.B. Anti-Dis-
kriminierungsrichtlinien, Trainings zu Diversity etc., desto offener gehen die Beschéftigten
mit ihrer sexuellen Identitdt am Arbeitsplatz um. Dieser Zusammenhang ist statistisch
auffdllig und bestatigt.
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Unternehmenskultur: Die Unternehmenskultur beziiglich gleichgeschlechtlicher Lebens-
weisen hat einen maBgeblichen Einfluss auf den offenen oder nicht-offenen Umgang mit
der sexuellen Identitat.

Zundchst einmal geben 56.1% der Befragten an, dass in ihrem Unternehmen zu Betriebs-
feierlichkeiten Lebenspartner/innen ebenso eingeladen werden, wie heterosexuelle
Ehepartner/innen. Auf die Frage (mit Mehrfachwahlantwort), ob im Unternehmen ein Mitar-
beiter/innen-Netzwerk fiir Lesben, Schwule, Bisexuelle und Trans-Personen existiert, wéh-
len 8.1% der Befragten die Antwortmaglichkeit ,,weifl nicht/keine Angabe“. Die weiteren
Antworten verteilen sich wie folgt:

@ Nein, mein Unternehmen ist zu klein fiir ein solches Netzwerk 29.7%

@ Nein, es existiert kein solches Netzwerk 47.3%
@ Ja, es existiert ein solches Netzwerk 11.9%
@ Ja, es wird vom Unternehmen anerkannt 7.1%
@ Ja, es wird in das Unternehmen eingebunden 4.9%
@ Ja, es wird vom Unternehmen finanziell unterstiitzt 4.5%

Damit ist deutlich, dass in ca. 85% der Félle kein solches Netzwerk existiert. Bei den ver-
bleibenden 15%, in denen ein solches Netzwerk vorhanden ist, wird es in der Halfte der
Félle (7.1%) nicht vom Unternehmen anerkannt. Nur rund 5% der Befragten sagen, dass
es in das Unternehmen eingebunden wird und 4.5% beschreiben, dass das Netzwerk vom
Unternehmen finanziell unterstiitzt wird.

Rund 60% der Befragten weifl um offen lebende schwule oder lesbische Kollegen/innen.
Diese Zahl reduziert sich, wenn es um schwule oder lesbische Fiithrungskrafte geht: Nur ein
Viertel (24.2%) der Befragten sagen, dass es in ihrem Unternehmen offen lebende schwu-
le/lesbische Fiihrungskrafte gebe.
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Auf das Item ,In meinem Team (bzw. in Tab. 13: Klima beziiglich gleichgeschlechtlicher Lebensweisen

meinem Unternehmen) ist das Klima be-

ziiglich gleichgeschlechtlicher Lebenswei- Team Unternehmen

sen gut.“ ergeben sich folgende Antworten

(Tab. 13): trifft iberhaupt nicht zu 74 3.6 96 4.8
Trifft eher nicht zu 215 10.3 364 18.2
trifft eher zu 801 38.5 997 50.0
trifft voll und ganz zu 988 47.5 538 27.0
Gesamt 2078 100.0 1995 100.0
keine Angabe/wei} nicht 152 235
Gesamt 2230 2230

Ca. 86% der Befragten schétzen das Klima (beziiglich gleichgeschlechtlicher Lebenswei-
sen) in ihrem Team als gut ein. Das Klima im gesamten Unternehmen wird mit 77% Zu-
stimmung zwar etwas weniger hdufig als gut eingeschétzt, aber dennoch sind es mehr als
drei Viertel der Befragten, die feststellen, dass das Klima gut oder eher gut sei. Und trotz
dieser relativ positiven Werte haben rund 53% der Befragten schon erlebt, dass unange-
nehme Witze tiber Schwule und Lesben gemacht wurden, fast 30% (28.7%) haben mitbe-
kommen, dass tiber einen Schwulen/eine Lesbe (wegen seiner/ihrer sexuellen Orientie-
rung) schlecht geredet wurde und weitere 35.9% haben schon erlebt, wie eine Lesbe/ein
Schwuler imitiert oder lacherlich gemacht wurde.

Diese (Unternehmens-)Kultur beziiglich gleichgeschlechtlicher Lebensweisen beeinflusst
die Offenheit der lesbischen und schwulen Mitarbeiter/innen mit ihrer sexuellen Identit&t
wie folgt: Ist die Unternehmenskultur als schwulen- und lesbenfreundlich zu klassifizieren,
so kdnnen die Mitarbeiter/innen eher offen mit ihrer sexuellen Identitdt am Arbeitsplatz
umgehen. Je freundlicher die Unternehmenskultur beziiglich gleichgeschlechtlicher Le-
bensweisen, desto grofier ist die Offenheit beziiglich der sexuellen Identitat bzw. desto
mehr Befragte konnen offen mit ihrer sexuellen Identitdt umgehen. Dieser Zusammenhang
kann als stark bezeichnet werden und ist statistisch auffallig.

Gleichzeitig ist zu betonen, dass Diversity Management und Unternehmenskultur sehr stark
zusammenhdngen: Werden viele Aktivitdten im Diversity Bereich durchgefiihrt, so ist die
Unternehmenskultur beziiglich gleichgeschlechtlichen Lebensweisen besser. Auch dieser
starke Zusammenhang ist statistisch auffallig und bestatigt.
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6.4. Welche Akzeptanz- @ Welche Akzeptanzerfahrung machen die ,,offenen® Befragten bzw. welches
erfahrungen liegen vor? Ausmaf an Akzeptanz erwarten die Personen, die nicht offen mit ihrer sexuel-
len Identitdt umgehen?
Die Personen, die mit mindestens der Hélfte der Kollegen/innen {iber ihre
sexuelle Identitdt offen sprechen (kénnen), erhielten Fragen zur Akzeptanzer-
fahrung, wahrend die Personen, die mit keiner/m Kollegen/in bzw. mit wenigen Kollegen/
innen offen reden, Fragen zur Befiirchtung von Benachteiligung(en) beantworten konnten
und gefragt wurden, welches AusmaR an Akzeptanz sie erwarten, wenn sie offen(er) mit
ihrer sexuellen Identitdt umgehen wiirden.
Zur Akzeptanzerfahrung wurde jeweils eine Frage beziiglich der Reaktion der Kollegen/in-
nen und der Fiihrungskréfte gestellt (siehe Tab. 14).

Tab. 14: Akzeptanz durch Kollegen/innen und Fiihrungskrifte

Kollegen/innen Fihrungskrafte

Haufigkeit Prozente Haufigkeit Prozente

Giltig ...reagierten Uiberwiegend negativ 1 0.1 3 0.3

...reagierten gemischt 88 8.2 129 14.1

...reagierten iiberwiegend positiv. = 978 91.7 786 85.6

Gesamt 1067 100.0 918 100.0
Fehlend Frage nicht erhalten 1163 1312
Gesamt 2230 2230

Es fallt auf, dass fast 92% der Befragten beschreiben, dass ihre Kollegen/innen tberwie-
gend positiv reagierten. Dieser Anteil der positiven Reaktionen ist bei den Fiihrungskraf-
ten weniger stark ausgepradgt: Nur 85.6% der Befragten berichten hier tiber tiberwiegend
positive Reaktionen. Trotz dieser Diskrepanz, die eventuell auch die geringere Offenheit
gegeniiber den Fiihrungskréften (s.o., Tab. 9) erklart, wird deutlich, dass die Reaktionen
auffdllig positiv sind. Somit wundert das Antwortverhalten auf das Item ,,Ich habe es nie
bereut, mein Coming Out auch am Arbeitsplatz durchgefiihrt zu haben.“ nicht: 98.4% der
,Offenen antworten hier voll und ganz (84.4%) oder eher (14%) zustimmend.

Es fdllt auf, dass fast 92% der Befragten
beschreiben, dass ihre Kollegen/innen

iiberwiegend positiv reagierten.
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Die Personen, die eher verschlossen mit

ihrer sexuellen Identitdt umgehen, befiirch-
ten — wenn diese bekannt wiirde — Benach-

teiligungen in verschiedenen Bereichen
(vgl. Abb. 7).

So befiirchten fast 30% der Befragten
Nachteile bei Kollegen/innen, sogar 44%
bei Fiihrungskraften, ca. 20% befiirchten
Nachteile bei ihren Mitarbeitern/innen und
ca. 30% bei ihrem/r Arbeitgeber/in.

Die Akzeptanzerfahrung der Befragten, die
einen offenen Umgang mit der sexuellen
Identitdat am Arbeitsplatz pflegen und die
Akzeptanzerwartung (Antizipation) derje-
nigen Befragten, die eher verschlossen mit
dem Thema am Arbeitsplatz umgehen un-
terscheidet sich (vgl. Frohn, 2005; MFJFG,
1999) deutlich. Es ergibt sich folgendes
Bild (Abb. 8). Bei der Frage ,,Was denken
Sie, in welchem Ausmaf wiirde Ihre sexu-
elle Orientierung von ihrem Arbeitsumfeld
akzeptiert werden, wenn Sie offen(er) mit
ihr umgehen wiirden?“ erwarten nur 14.1%
der Verschlossenen (insgesamt: N = 1184),
dass ihre sexuelle Identitdt in einem Aus-
maf von 90-100% akzeptiert wiirde. Sogar
iber ein Viertel der Befragten (26.9%) ist
der Ansicht, das Ausmaf} der Akzeptanz
wiirde unter 50% liegen.

45 44.1

40

35

30 29.5 30.4

25

20 20.4

15

10

Kollegen/innen  Fiihrungskrdften Mitarbeitern/innen Arbeitgeber/in

Abb. 7: Befiirchtung von Benachteiligung bei...

80

70 70.9

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

W Akzeptanzerfahrung I Akzeptanzantizipation

Abb. 8: Akzeptanzantizipation der ,,Verschlossenen*
vs. Akzeptanzerfahrung der ,,Offenen*

Die Diskrepanz dieser beiden Einschdtzungen ist augenscheinlich: Die Frage ,,In welchem
Ausmaf3 wird lhre sexuelle Orientierung von lhrem Arbeitsumfeld akzeptiert?“ an die Of-
fenen (N = 1141) gestellt, ergibt ein vollig verschiedenes Bild: rund 71% der Befragten
sind der Ansicht, ihre sexuelle Identitdt werde in einem Ausmaf von 90-100% akzeptiert
und ein weiteres Viertel ist der Ansicht, dass ihnen ein Akzeptanzausmaf von 70-80%
gegeniiberstehe. Somit sind fast 96% (95.8%) der Ansicht, dass ihre sexuelle Identitdt in
einem Ausmaf3 von 70-100% akzeptiert werde.
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6.5. Welche
Diskriminierungserfahrung
machen die Befragten?

Tab. 16 veranschaulicht nach Geschlecht
getrennt die Erfahrungen solcher Diskrimi-
nierungen, die direkt mit dem Arbeitsplatz
zu tun haben. So erleben fast 8% der
Befragten, dass sie wegen der sexuellen
Identitdt einen Arbeitsplatz nicht erhalten
haben. 2% mussten eine Versetzung, fast
4% eine Kiindigung erleben. So haben ins-
gesamt 11.6% der Befragten in mindestens
einer der drei genannten Formen Diskrimi-
nierung erlebt.

@ Wie viele Mitarbeiter/innen berichten iiber Ungleichbehandlung?

Tab. 15: Ungleichbehandlungserfahrung nach Geschlecht

Urlaub 12.6% (85) 12.7% (198) 12.7% (283)
Gehalt 3.6% (24) 4.8% (75) 4.4% (99)
Fort- & Weiterbildung 3.3% (22) 3.2% (50) 3.2% (72)
Beférderung/Weiterentwicklung 7.7% (52) 10.5% (164) 9.7% (216)
Leistungsdruck 7.6% (51) 8.6% (134) 8.3% (185)

Wertschdtzung 11.7% (79) 12.0% (187) 11.9% (266)
In Tab. 15 werden die Nennungen deutlich, nach denen die Befragten in einem der aufge-
fiihrten Bereiche Ungleichbehandlung erlebt haben. Die Geschlechterunterschiede sind
hier vor allem im Bereich Gehalt, Beférderung/Weiterentwicklung und Leistungsdruck auf-
fallig, jedoch nicht besonders grof3. Allerdings ist zu beachten, dass in allen drei Bereichen
jeweils mehr M@nner (mind. ein Prozentpunkt mehr) angeben, die jeweilige Ungleichbe-

handlungserfahrung gemacht zu haben.

Fasst man nun zusammen, wie viele der Befragten in mindestens einem Bereich Ungleich-
behandlung erlebt haben, zeigt sich folgendes Bild: 182 der befragten Frauen (673) und
damit 27% und 440 der befragten Manner (1557) und damit 28.3% haben schon in min-
destens einer Form Ungleichbehandlung erlebt.

Wie viele Mitarbeiter/innen berichten iiber direkt arbeitsplatzrelevante Diskriminierung?

Tab. 16: Direkt arbeitsplatzrelevante Diskriminierung nach
Geschlecht

Arbeitsplatz nicht bekommen 7.1% (48) 8.2% (127) 7.8% (175)
Versetzung erleben miissen 2.1% (14) 1.9% (30) 2.0% (44)
Kiindigung erleben miissen 4.0% (27) 3.8% (59) 3.9% (86)
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Bei der Diskriminierung hatten die Be-
fragten die Moglichkeit zwischen person-
licher und stellvertretender Diskriminie-
rungserfahrung (bei mir, bei anderen, bei
beiden) zu differenzieren. In Tab. 17 ist
beziiglich der Diskriminierungserfahrung
vermerkt, ob Diskriminierung sowohl
personlich als auch stellvertretend erlebt
wurde. Es zeigen sich in der Regel nur mini-
male Geschlechterunterschiede. So erleben
mehr Frauen Diskriminierungserfahrungen
wie z.B. ,Ignorieren“ oder ,,Kontaktab-
bruch/Ausgrenzung/Isolation“ etc., wah-
rend mehr mannliche Befragte Formen von
»Tuscheln/Geriichte/Liigen“ und ,,Imitie-
ren/Lacherlichmachen“ erleben oder sich
»hicht mehr ernst genommen* fiihlen. Einer
der wesentlichsten Unterschiede besteht
jedoch eindeutig im Bereich der unange-
nehmen sexuellen Anspielungen und der
sexuellen Beldstigung, den wesentlich
mehr Frauen erleben.

Wie viele Mitarbeiter/innen berichten iiber Diskriminierung?

Tab. 17: Diskriminierungserfahrung (gesamt) nach Geschlecht

Tuscheln/Geriichte/Lugen 51.6% (347)
Imitieren/Lacherlichmachen 42.9% (289)
Unangenehmes Interesse am Privatleben 34.5% (232)
Unangenehme sexuelle Anspielungen  34.3% (231)
Ignorieren der Person/ihrer

sexuellen Orientierung

Nicht mehr ernst genommen werden
Befiirchtung sexueller Anmache
Beschimpfung/Beleidigung
Kontaktabbruch/Soziale Ausgrenzung/
Isolation

Mobbing/Psychoterror
Arbeitsbehinderung/Karriereblockade
Weniger Informationen/
Kommunikations-Ausschluss

Sinnl. Arbeitsauftrage/

Unsachgemafe Kritik
Drohung/Erpressung/Zwangs-Outing

33.1% (223)
25.0% (168)
28.8% (194)
23.5% (158)

25.4% (171)
19.9% (134)
17.1% (115)

18.4% (124)

11.0% (74)
10.4% (70)

Korperliche Gewalt/Aggression 8.0% (54)
Sexuelle Beldstigung/Missbrauch 8.9% (60)
Sachbeschadigung (Biiro/Auto etc.) 5.1% (34)

55.9% (871)
45.1% (702)
33.8% (527)
29.9% (466)

28.3 (440)
27.3% (425)
25.4% (396)
23.2% (361)

20.4% (317)
22.4% (348)
19.6% (305)

17.1% (267)

11.7% (182)
9.9% (154)
8.4% (131)

5.8% (90)
5.7% (88)

54.6% (1218)
44.4% (991)
34.0% (759)
31.3% (697)

29.7% (663)
26.6% (593)
26.5% (590)
23.3% (519)

21.9% (488)
21.6% (482)
18.8% (420)

17.5% (391)

11.5% (256)
10.0% (224)
8.3% (185)
6.7% (150)
5.5% (122)
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Diese 17 verschiedenen Diskriminierungsarten wurden inhaltlich in folgende Oberkatego-
rien zusammengefasst (in Klammern sind die Einzelitems genannt):

1. Voyeuristisch gesteigertes Auseinandersetzen (Unangenehmes Interesse am Pri-vat-
leben, Tuscheln/Geriichte/Liigen, Imitieren/Ldcherlichmachen von Gesten/Bewe-
gungen/Stimme)

2. Ignorierende Segregation (Ignorieren der Person oder ihrer sexuellen Orientie-rung,
Kontaktabbruch/Soziale Ausgrenzung/Isolation, Nicht mehr ernst genommen werden)

3. Subtile Behinderung (Weniger Informationen oder Kommunikationsausschluss, Sinn-
lose Arbeitsauftrage/Unsachgemafe Kritik/Schlechterbewertung, Arbeitsbe-hinde-
rung/Karriereblockade)

4. sexuelle Beldstigung (Befiirchtung sexueller Anmache durch mich/durch die Per-son,
Unangenehme sexuelle Anspielungen, z.B. Homosexualitdt ,,umzupolen®, Sexuelle
Beldstigung/Missbrauch)

5. Beschimpfung/Beleidigung (Beschimpfung/Beleidigung)

6. Erpressung/Mobbing (Drohung/Erpressung/Zwangs-Outing, Mobbing/Psychoterror)

7. Korperliche Gewalt/Aggression (Sachbeschadigung z.B. Biiro/Auto etc., Krperliche
Gewalt/Aggression)
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Bei hohen Diskriminierungswerten
liegen geringere Offenheitswerte vor.

In folgendem Diagramm (Abb. 9) geben die Prozentwerte den Anteil der Befragten wieder,
der mindestens eine Form der Diskriminierung pro Kategorie erlebt hat. Hier existieren (mi-
nimale) Geschlechterdifferenzen im Bereich der Ignorierenden Segregation (Frauen 47.4%
vs. Mdnner 43.6%) und bei der Sexuellen Beldstigung (Frauen 45.2% vs. 41.6% Mé&nner)
sowie bei Erpressung/Mobbing (Mdnner 25.7% vs. Frauen 23.5%) und bei Voyeuristisch-
gesteigertem Auseinandersetzen (Manner 67.6% vs. Frauen 66.4%).

70 67.2

Ignorierende Subtile Voyeuristisch- Beschimpfung/  Erpressung Korperliche Sexuelle
Segregation Behinderung gesteigertes Beleidignung Mobbing Gewalt/ Beldstigung
Auseinandersetzen Agression

Abb. 9: Oberkategorien der Diskriminierung (gesamt)

Es existiert ein Zusammenhang zwischen Diskriminierung und Offenheit. Bei hohen Dis-
kriminierungswerten liegen geringere Offenheitswerte vor bzw. bei hohen Offenheitswer-
ten geringere Diskriminierungswerte. Anschaulich wird dies, wenn man sich die Personen
anschaut, die extrem hohe Diskriminierungswerte aufweisen: Von diesen 24 Personen sind
allein 19 Personen als verschlossen zu klassifizieren. Umgekehrt sieht es bei den Personen
aus, die keine Diskriminierungserfahrungen gemacht haben: fast 60% dieser Befragten
(59.6%) sind als offen (30.1%) oder eher offen (29.5%) zu bezeichnen.
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6.6. Wozu fiihrt ein offener,
wozu ein verschlossener
Umgang mit der sexuellen
Identitat?

@ Welche Konsequenzen hat der offene oder nicht-offene Umgang fiir die
Menschen und die Organisation? Haben ,,offene* Personen wirklich mehr
Ressourcen frei? Hat der Umgang mit der sexuellen Identitdt einen Einfluss
auf psychosomatische Beschwerden? Filthlen sich Personen, die ihre sexuelle
Identitdt verbergen weniger stark mit ihrem Unternehmen verbunden? Welche
Auswirkungen hat der offene oder nicht-offene Umgang auf die Arbeitszufriedenheit der
Beschdftigten? Suchen die Befragten sich Unternehmen oder Dienstleistungen danach aus,
wie ,,gay-friendly“ ein Unternehmen ist?

Ressourcen: Haben ,,offene* Personen wirklich mehr Ressourcen frei?

Leshische Arbeitnehmerin oder schwuler Arbeitnehmer zu sein, bedeutet fiir einige der
Befragten, dass sie sich intensiv mit ihrer spezifischen Lebenssituation und dem Umgang
damit am Arbeitsplatz auseinander setzen miissen. So kommt es, dass die Befragten auf
Items zur Frage der Ressourcen bzw. Kapazitaten, die fiir diese kognitiven und emotiona-
len Prozesse benotigt werden, wie folgt antworten:

»lch mache mir mehr Gedanken als meine heterosexuellen Kollegen/innen...“

@ ,»...dariiber, was ich von meinem Privatleben (Wochenende, Partnerschaft etc.) erzdh-
len kann.“ Rund 57% Zustimmung (27.9% voll und ganz, 28.8% eher)

@ »-.dariiber, welche Symbole ich am Arbeitsplatz zeige, die meine sexuelle Orientie-
rung kenntlich machen kénnten (Bilder, Aufkleber, Anstecker).” Rund 45% Zustimmung
(20.7% voll und ganz, 24.0% eher)

@ »-.dartiber, auf welche Vergleiche ich in Gesprdachen am Arbeitsplatz zuriickgreife (z.B.
ob ich ein Beispiel verwende, dass schwul-lesbische Inhalte hat).“ Rund 46% Zustimmung
(18.9% voll und ganz, 27.0% eher)

@ »...dariiber, was ich aus meiner Freizeit berichte (z.B. welchen Kinofilm oder welche
kulturelle Veranstaltung ich besucht habe).“ 41.2% Zustimmung (18.4% voll und ganz,
22.8% eher)

Somit missen sich zwischen 40 und 60% der Befragten — ihrer Einschdtzung nach — iiber
einige Dinge mehr Gedanken machen als ihre heterosexuellen Kollegen/innen.

Alltagswelten — Expertenwelten Band 13 [ www.schwules-netzwerk.de



38 | out im Office | Ergebnisse

Mitarbeiter/innen, die offen(er) mit ihrer sexuellen Identitdt umgehen, verwenden weniger
Ressourcen darauf, ihr Verhalten, die Inhalte ihrer Gesprache etc. zu kontrollieren bzw. Mit-
arbeiter/innen, die verschlossen(er) mit ihrer sexuellen Identitdt am Arbeitsplatz umgehen,
verwenden mehr Energie darauf (und kénnen so weniger produktiv arbeiten). Es gibt einen
statistisch auffalligen und bestéatigten groen Zusammenhang zwischen der Offenheit der
Befragten und den Ressourcen, die sie bendtigen bzw. den Gedanken, die sie sich machen
(mussen). Je offener die Befragten mit ihrer sexuellen Identitdt umgehen (kénnen), desto
mehr Ressourcen stehen ihnen zur Verfiigung. Je verschlossener sie sind, desto mehr Res-
sourcen bendtigen sie, um sich um dieses Thema Gedanken zu machen.

Psychosomatische Beschwerden: Hat der Umgang mit der sexuellen Identit&t einen Ein-
fluss auf psychosomatische Beschwerden?

Hier existiert insofern ein Zusammenhang, als Befragte, die offener mit ihrer sexuellen
Identitdt umgehen, weniger somatische Beschwerden aufweisen, wahrend Personen, die
weniger offen beziiglich ihrer sexuellen Identitédt sind, mehr somatische Beschwerden
angeben. Zur weiteren Interpretation (Tab. 18) ist es sinnvoll, die Mittelwerte der psycho-
somatischen Beschwerden (Somatisierung) in Abhdngigkeit des offenen Umgangs mit der
sexuellen Identitdt zu untersuchen.

Tab. 18: Mittelwerte Somatisierung und Suizidalitdt in Abhangig-
keit von Offenheit

verschlossen 0.41 0.40
eher verschlossen 0.31 0.36
eher offen 0.29 0.28
offen 0.26 0.26
Insgesamt 0.35 0.35

Anhand der Tabelle ldsst sich deskriptiv bereits erkennen, dass die Mittelwerte der Somati-
sierung bei den ,verschlossenen“ Befragten am hdchsten sind und hin zur Gruppe der ,,0f-
fenen“ stetig sinken. Das bedeutet, dass die Personen, die verschlossener sind, tiber mehr
psychosomatische Beschwerden klagen als die offeneren Befragten. Fiir das (Zusatz-)ltem
Suizidalitdt (,Gedanken an den Tod und das Sterben®) ist die Tendenz ebenfalls so, dass
Personen, die ,verschlossen sind, 6fter daran denken. Identisches ldsst sich fiir die (Zu-
satz-)Items ,,Schlechter Appetit“, ,,Einschlafschwierigkeiten“ und ,,Schuldgefiihle“ sagen.
Besonders stark leiden die ,,verschlossenen“ Befragten unter Einschlafschwierigkeiten:
Hier liegt der Mittelwert bei 0.91 im Vergleich zu 0.67 bei den ,,Offenen®.
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Mitarbeiter/innen, die
offen mit ihrer sexuellen
Identitdt am Arbeits-
platz umgehen, duBlern
sich positiver ig.'egenuber

ihrem Unterne

Verbundenheit mit dem Unternehmen (Commitment): Fiihlen sich Personen, die ihre sexu-
elle Identitat verbergen weniger stark mit ihrem Unternehmen verbunden?

Manche Einzelantworten der Skala zu Verbundenheit mit dem Unternehmen (Commitment)
verdeutlichen den erwarteten Zusammenhang:

@ Rund 34% der Befragten empfinden sich nicht als ,,Teil der Familie* des Betriebes
(von diesen 34% sind 68% ,,verschlossen®).

@ Auch sagen ca. 30%, dass sie sich nicht sonderlich mit dem Betrieb verbunden fiihlen
(von diesen 30% sind 78% ,,verschlossen®).

Mitarbeiter/innen, die offen mit ihrer sexuellen Identitdt am Arbeitsplatz umgehen, duern
sich positiver gegeniiber ihrem Unternehmen bzw. weisen ein hoheres affektives Commit-
ment mit ihrem Unternehmen auf als Personen, die verschlossen sind. Die statistische
Priifung bestatigt einen auffélligen Zusammenhang zwischen Offenheit und Verbundenheit
mit dem Unternehmen. Je offener die Befragten sind (sein kénnen), desto hoher ist ihre
Verbundenheit mit dem Unternehmen. Gehen die Befragten weniger offen mit ihrer sexu-
ellen Identitdat am Arbeitsplatz um, so ist ihr Commitment mit ihrer Organisation niedriger.

Arbeitszufriedenheit: Welche Auswirkungen hat der offene oder nicht-offene Umgang auf
die Arbeitszufriedenheit der Beschéftigten?

Mitarbeiter/innen, die offen mit ihrer sexuellen Identitdt am Arbeitsplatz umgehen, duern
sich positiver beziiglich ihrer Arbeitszufriedenheit. Laut statistischer Priifung existiert ein
positiver Zusammenhang zwischen dem offenen Umgang mit der sexuellen Identitdt und
der Arbeitszufriedenheit. Je offener die Befragten sind (sein konnen), desto hoher ist ihre
Arbeitszufriedenheit. Wenn die Befragten nicht so offen mit ihrer sexuellen Identitat um-
gehen (kdnnen), so geben sie eine geringere Arbeitszufriedenheit an.

Unternehmensselektion: Suchen die Befragten sich Unternehmen oder Dienstleistungen
danach aus, wie ,gay-friendly“ ein Unternehmen ist?

Fiihren Lesben und Schwule (wenn sie Informationen dariiber haben) in Abhédngigkeit vom
Akzeptanzausmaf} der Organisationen gegeniiber gleichgeschlechtlichen Lebensweisen bei
Kaufentscheidungen und/oder Bewerbungen Unternehmensselektionsprozesse durch?

men
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Nur 5.2% der Befragten sagen, dass sie es tiberhaupt nicht wichtig finden, dass Unter-
nehmen dariiber informieren, ob sie lesben- und schwulenfreundlich sind oder nicht. Ein
wesentlicher Teil der Befragten nutzt solche Informationen hingegen und bevorzugt Unter-
nehmen, die als ,,gay-friendly“ gelten kénnen in unterschiedlichen Bereichen:

Bevorzugung bei Nutzung von Dienstleistungen 79.0% (n=1761)
Bevorzugung bei Kaufentscheidungen 72.5% (n=1616)
Bevorzugung bei Bewerbung bei Unternehmen 69.7% (n=1554)

Somit beeinflusst diese Information die Handlungen von ca. 70-80% der Befragten.
Weitere 6.1% der Befragten sagen, dass sie sich bei ihrem jetzigen Unternehmen bewor-
ben haben, weil sie wussten, dass es lesben- und schwulenfreundlich ist. 29.9% antwor-
ten hier mit ,nein“, wahrend der groBte Teil (64.1%) sagt, dass sie keine Informationen
dazu hatten. 8% der Befragten und damit 178 Personen haben schon einmal wegen des
Umgangs mit ihrer sexuellen Identitdt die Stelle gewechselt.

Auch entwickeln Lesben und Schwule stérker eine Selbstverstdndlichkeit im Umgang mit
ihrer Lebensweise und konnen selbstbewusst(er) deutlich machen, was die Organisati-
on verliert, wenn sie sich nicht addquat behandelt fithlen: ,Wenn Schwule und Lesben
vollstdndig in das Arbeitsleben einbezogen wiirden und sich als ganze Person einbringen
kénnten, dann wiirde auch die Organisation davon profitieren, weil so z.B. mehr Kreativi-
tdt und neue Perspektiven eingebracht werden kénnten.“. Dieser Aussage stimmen rund
88% der Befragten voll und ganz (53.6%) oder eher (34.2%) zu. Nur 8.6% der Befragten
stimmen eher nicht, 3.5% tberhaupt nicht zu.

Fast 80% (78.2%) sind der Ansicht, dass es so etwas wie eine ,Homosexuelle Kompe-
tenz“ gibt. Das Antwortverhalten auf das Statement ,,Ich glaube, es gibt so etwas wie eine
schwule oder lesbische Kompetenz, die gleichgeschlechtlich lebende Menschen vor allem
durch das Coming Out und ihre besondere Lebensgeschichte erwerben (z.B. besonders
gute Fahigkeiten im sozialen Kontakt, im Einschdtzen der Mitmenschen, bei Konfliktlésung
etc.).“ zeigt dies: 39% der Befragten stimmen voll und ganz, 39.3% eher zu. 16.3% der
Befragten stimmen eher nicht zu, nur 5.5% stimmen tberhaupt nicht zu.
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7. Diskussion oder:
Was bedeuten diese
Ergebnisse?

@ 87.3% der Befragten — und damit gute 5% mehr als noch bei Knoll et al.
(1997) — geben an, dass ihnen ihre Arbeit sehr wichtig ist. Obwohl also die
Arbeit einen wesentlichen Lebensbereich darstellt, kann ein grofier Teil der
Befragten sich hier nicht ,als ganze Person einbringen®, d.h. mit allen ihren
Identitdtsmerkmalen offen umgehen: Fast 60% der Befragungsteilnehmer/in-
nen geben an, dass sie es schon einmal als notwendig empfunden haben, am Arbeitsplatz
ihre Homosexualitdt zu verschweigen. Dies waren vor zehn Jahren noch 71.5% (Knoll et al.,
1997). ,,Mit keiner/m Kollegen/in“ bzw. ,,Mit wenigen Kollegen/innen“ offen tiber ihre se-
xuelle Identitdt sprechen rund 52% der Befragten. Gegeniiber den Fiihrungskréften ist noch
weniger Offenheit gegeben: 65.1% wdhlten die genannten Antwortmoglichkeiten. Von den
befragten Fiihrungskraften sprechen 48.2% mit keiner/m Mitarbeiter/in oder mit wenigen
ihrer Mitarbeiter/innen. Auch diese Zahlen waren eine Dekade friiher noch héher, sodass
nun ein Drittel der Befragten der Ansicht ist, dass sie ,,heute im Vergleich zum Zeitraum vor
10 Jahren offener mit ihrer sexuellen Orientierung sein kdnnen. Trotzdem gehen nach den
Ergebnissen der Befragung tiber die Hélfte der Lesben und Schwulen am Arbeitsplatz nicht
offen mit ihrer sexuellen Identitdt um. Das bedeutet, dass sich die Situation im Vergleich
zum Zeitraum vor zehn Jahren verbessert hat, jedoch immer noch ein grofler Teil der Lesben
und Schwulen am Arbeitsplatz nicht offen mit der sexuellen Identitdt umgeht bzw. umge-
hen kann.

Obwohl also {iber die Halfte mit keinem/r Kollegen/in oder nur wenigen der Kollegen/in-
nen offen tUber ihre sexuelle Identitdt spricht, glauben nur 6.7% der Befragten 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 Identitat ver-
muten. Daraus ldsst sich schliefen, dass die Befragten nicht der Ansicht sind, die Kontrolle
dariiber zu haben, ob ihre Kollegen/innen Spekulationen anstellen oder miteinander tiber
dieses Thema reden — auch wenn sie selbst ihre sexuelle Identitdt nicht thematisieren.

Bezliglich der personlichen Diskriminierungserfahrung sagten damals 18.2%, dass sich

Kollegen/innen zuriickziehen, heute wéhlten 13.7%?° das Item ,,Kontaktabbruch/Soziale

Ausgrenzung/lsolation“. Weniger Informationen zu erhalten oder aus Kommunikation aus-

geschlossen zu sein, beschreiben heute 11.8% der Befragten, wahrend dies 1997 13.3% 5 Die folgenden Prozentwerte der aktuellen Befra-

feststellten. gung beinhalten stets die Antworten fiir ,,bei mir“
und ,bei beiden®, also die ,,persénliche Diskriminie-
rungserfahrung*“. Stellvertretende Diskriminierung
(,bei Anderen®) wurde bei diesen Prozentwerten

(siehe weiter oben) nicht beriicksichtigt.
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Die Akzeptanzerwartung der

sverschlossenen® ist deutlich

§grln er als die Akzeptanz, die
ie ,,Offenen* erleben.

Ein unangenehmes Interesse am Privatleben nennen heute 26.9% der Befragten, dariiber
klagten 1997 35.6%. ,,Tuscheln/Geriichte/Liigen“ erleben heute 36.9%, das Item ,,Kolle-
glnnen reden hinter meinem Riicken tiber mich“ wahlten 1997 48.2% der Befragten. ,,Imi-
tieren/Ladcherlichmachen“ als Form der erlebten Diskriminierung gaben heute 17.3% an,
wdahrend dies damals 20.6% sagten.

Beleidigungen erlebten vor zehn Jahren 15.5%, heute wird dies von 13.7% der Befragten
genannt. Mobbing/Psychoterror geben heute 12.0% an, wahrend 1997 mit 7.6% deutlich
weniger Befragte dariiber klagen. 3.9% der Befragten dieser Untersuchung haben kérperli-
che Gewalt erleben miissen, wahrend 1997 nur 1.5% der Befragten diese Form der Diskri-
minierung nannten.

Unangenehme sexuelle Anspielungen beklagen heute 20.7% der Befragten, wahrend
damals 26.3% jene Diskriminierungsform erlebten. Sexuelle Beldstigung nennen aktuell
4.9% der Frauen und 2.9% der Mdnner, 1997 waren es 10.7% der Frauen und 3.1% der
Mé&nner.

Damit hat die persdnliche Diskriminierungserfahrung im Vergleich zu 1997 in einigen For-
men (teilweise bedeutsam, teilweise minimal) abgenommen. Erschreckend ist jedoch, dass
aktuell deutlich mehr Befragte als noch vor zehn Jahren {iber Psychoterror klagen und 87
Personen (und damit deutlich mehr als in der Untersuchung aus 1997) kérperliche Gewalt
erlebt haben.

Der Anteil derer, die Ungleichbehandlung, Diskriminierung oder auch direkt arbeitsplatz-
relevante Diskriminierung insgesamt erfahren haben, ist erschiitternd hoch: Nur 22.5% der
Befragten haben in keiner Form Diskriminierung (1997: 19.0%) erlebt. 10% der Befragten
konnen aktuell als hoch diskriminiert gelten.

Nichtsdestotrotz berichtet ein groBer Teil der Personen, die offen mit ihrer sexuellen Iden-
titdt umgehen, auch iiber positive Reaktionen: Fast 92% der Befragten beschreiben, dass
ihre Kollegen/innen, 85.6% der Befragten, dass ihre Fiihrungskrafte tiberwiegend positiv
reagierten. Und obwohl die offenen Befragten in einem so grofen Ausmaf3 positive Erfah-
rungen sammeln, bleibt fiir die verschlossenen Befragten die Sorge vor einem offenen
Umgang ausgesprochen grof. Die Akzeptanzerwartung der ,,Verschlossenen“ ist deutlich
geringer als die Akzeptanz, die die ,,Offenen® erleben. Dies mag zu einem Anteil sicher
eine addquate Situationseinschdtzung dieser Personen sein — gleichzeitig lassen aber
andere Untersuchungen (siehe Frohn, 2005) den Schluss zu, dass sich die Pra-Coming-
Out-Einschadtzung zu Diskriminierung und Akzeptanz weitaus negativer gestaltet, als in der
Post-Coming-Out-Situation erlebt wird.
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Vermutlich ist — trotz all der Veranderungen auf juristischer Ebene, durch Diversity Mana-
gement usw. — die Entwicklung hin zu einem die Vielfalt akzeptierenden Arbeitsplatz
langsamer als gehofft. Gleichzeitig ist unter systemischer Perspektive zu erwdhnen, dass
eine nachhaltige Einstellungsanderung der Erfahrung mit und dem Kontakt zu gleichge-
schlechtlichen Lebensweisen bedarf. Dies gestaltet sich freilich systemisch schwierig,
wenn {ber die Halfte der Lesben und Schwulen nicht offen mit ihrer sexuellen Identitdt am
Arbeitsplatz umgeht — denn folglich machen eben jene Kollegen/innen keine Erfahrung mit
Lesben und Schwulen.

So besteht eine Schwierigkeit sicher auch fiir die lesbischen und schwulen Mitarbeiter/in-
nen darin, dass zu wenige Kollegen/innen bzw. Fiihrungskréfte als offen lebende schwu-
le Mé@nner oder lesbhische Frauen bekannt sind: Nur ein Viertel der Befragten weif von
lesbischen oder schwulen Fiihrungskraften. Ein Austausch iiber die spezifische Lebenssi-
tuation und das gegenseitige Lernen aus der Erfahrung des/r Anderen wiirde die Situation
des/r Einzelnen wesentlich erleichtern.

Dieser Austauschprozess scheint z.B. auch durch Mitgliedschaft in schwul-leshischen (Be-
rufs-)Verbdnden und/oder Mitarbeiter/innen-Netzwerken stattzufinden. Die Befragten, die
angegeben haben, in einer solchen Form organisiert zu sein, gehen offener mit ihrer sexu-
ellen Identitat am Arbeitsplatz um.

Neben der Mitgliedschaft in einer solchen Organisation, gibt es weitere Einflussvariablen
der Person auf den offenen oder nicht-offenen Umgang mit der sexuellen Identitat.

Einen interessanten Unterschied in der Offenheit macht die Tatsache aus, ob die Befragten
in einer Partnerschaft leben oder nicht: Lesben und Schwule mit Partner/in gehen offener
mit ihrer sexuellen Identitdt um als Personen ohne Partner/in. Hierfiir kommen mehrere Er-
klarungen in Frage: Erstens scheint es nahe liegend, dass Personen mit Partner/in (so dhn-
lich, wie solche in einem Verband oder Netzwerk) Unterstiitzung und Begleitung erfahren
und dadurch ein offener Umgang leichter fallt. Zweitens kann gerade das Vorhandensein
eines/r Partners/in den offenen Umgang erleichtern, weil die Méglichkeit eines selbstver-
stdandlichen Thematisierens dadurch gegeben ist: Es muss nicht abstrakt tiber die sexuelle
Identitdt gesprochen werden (,,ich bin leshisch®), sondern es kann implizit mit thematisiert
werden, indem Uber das Privatleben oder die Freizeitgestaltung gesprochen wird (,,ich war
mit meiner Partnerin im Urlaub in...“). Drittens ist es moglich, dass durch den/die Partner/
in der Wunsch gedufiert wird, dass auch am Arbeitsplatz offen(er) mit der sexuellen Identi-
tdat umgegangen werden soll. Alle drei Erklarungen erscheinen sinnvoll.
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Entgegen meiner Erwartungen hatte das Lebensalter einen geringen Einfluss auf die Of-
fenheit insofern, als Befragte mittleren bis hheren Alters etwas offener mit der sexuellen
Identitat umgehen. Auch wenn dieser Effekt klein ist, scheint es hierfiir zwei Erklarungs-
zusammenhdnge zu geben: Zum einen ist es moglich, dass trotz des grofien Stichproben-
umfangs vornehmlich dltere Befragte erreicht wurden, die bereits offen mit ihrer sexuellen
Identitdt umgehen und solche Personen nicht angesprochen wurden, die verschlossen(er)

sind. Zum anderen ist es gegebenenfalls fiir die jiingeren Befragten aus ihrer Sicht notwen-

dig, erst einmal am Arbeitsplatz FuB zu fassen, ihr Umfeld kennen und einschédtzen zu
lernen, sich einen Stand zu erarbeiten etc. Das bedeutet, dass sie erst dann offen mit der
sexuellen Identitdt umgehen, wenn sie sich in diesen Bereichen sicher fiihlen. Daher wird
fur sie die Offenheit erst mit hoherem Lebensalter realisierbar.

Auch die Ergebnisse bzgl. des beruflichen Status bzw. der beruflichen Position sprechen
fur diese Interpretation. Hier sind die Personen, die einen hdheren beruflichen Status
haben, eher als offen zu klassifizieren.

Die religiose Anschauung wirkt sich auch auf die Offenheit aus: Personen, die keine Reli-
gion angeben oder sich als buddhistisch bezeichnen, sind deutlich offener als Personen,
die eine andere Form der religiosen Anschauung angeben. Katholische Befragte gehen am
wenigsten offen mit ihrer sexuellen Identitdat um, vermutlich weil gerade in dieser Institu-
tion die strukturelle Diskriminierung gleichgeschlechtlicher Lebensweisen als ausgespro-
chen hoch zu bezeichnen ist. Auch die politische Ausrichtung weist eine d@hnliche Tendenz
auf: Personen die sich als (eher) links klassifizieren, gehen offener, Personen, die sich als
(eher) rechts klassifizieren weniger offen mit ihrer sexuellen Identitat um. Auch hier bildet
die Offenheit in Abhdngigkeit vom politischen Spektrum der Befragten relativ deutlich die
Situation in den politischen Parteien Deutschlands ab. In konservativen Parteien ist der
Umgang mit gleichgeschlechtlichen Lebensweisen tendenziell weniger offen als in nicht-
konservativen Parteien.

Neben diesen personlichen Einflussfaktoren der Offenheit existieren noch einige Bedin-
gungen der Organisation, die den offenen oder nicht-offenen Umgang mit der sexuellen
Identitdt beeinflussen:

So konnten in dieser Untersuchung (im Gegensatz zu Knoll et al., 1997) deutliche Bran-
chenunterschiede festgestellt werden, sodass es Branchen gibt, in denen die Befragten
offener mit ihrer sexuellen Identitdat umgehen (s.0.) und solche, in denen es schwerer fillt,
offen zu sein (s.0.).
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Daraus lasst
sich schlief3en,
dass die
Befragten nicht
der Ansicht
sind, die B
Kontrolle darii-
ber zu haben,
ob ihre
Kollegen/innen
Spekulationen
anstellen oder
miteinander
iiber dieses
Thema reden...

Die Unternehmensgrofe wirkt sich so aus, dass in kleinen Unternehmen die Befragten
offener mit ihrer sexuellen Identitat umgehen. Ob dies nun daran liegt, dass hier ein
familidres Klima herrscht und die Befragten daher dort offener sein kénnen oder, ob es in
einem kleinen Unternehmen im Vergleich zu einem groBeren und anonymeren Arbeitgeber
weniger gut moglich ist, verschlossen zu sein, ist in Folgeuntersuchungen aufzukldren.
Weiterhin gibt es deutliche positive Zusammenhange zwischen Diversity Management,
Unternehmenskultur (beziiglich gleichgeschlechtlichen Lebensweisen) und Offenheit. Ein
aktives Diversity Management, welches sexuelle Identitat inkludiert, fordert den offenen
Umgang mit der sexuellen Identitat. Ebenso féllt es den Befragten deutlich leichter, offen
mit ihrer sexuellen Identitdt umzugehen, wenn sie in einer Unternehmenskultur arbeiten,
die ihre Lebensweise akzeptiert. Diese Zusammenhdnge wurden in Deutschland erstmals
systematisch untersucht und zeigen damit gleichzeitig das Potenzial insbesondere fiir
Diversity Management auf.

Umgekehrt hat der offene Umgang mit der sexuellen Identitdt wieder einen Einfluss auf an-
dere Grofien, wie z.B. psychosomatische Beschwerden. So leiden Personen, die offen mit
ihrer sexuellen Identitdt umgehen, weniger stark unter psychosomatischen Beschwerden.
Offenbar hat ein offener Umgang mit der sexuellen Identitdt positive Konsequenzen fiir die
(psychische) Gesundheit der Befragten. Das bedeutet nicht, dass es nicht auch (Einzel-)
Personen gibt, die gerade durch einen offenen Umgang Diskriminierungs- oder Mobbing-
erfahrungen machen. Trotzdem ist bezogen auf die Gesamtstichprobe zu sagen, dass das
Ausmaf der Somatisierung bei den Personen, die verschlossen sind, starker ausgepragt
ist, als bei solchen, die offen mit ihrer sexuellen Identitat umgehen.

Der Befund zu Ressourcen iiberrascht — weil er intuitiv so klar ist — nicht. Und doch ist
diese eine fiir Deutschland bisher erstmalig durchgefiihrte Analyse: Personen, die offen
mit ihrer sexuellen Identitdat am Arbeitsplatz umgehen, verwenden weniger Ressourcen
darauf, sich Gedanken iiber ihr Verhalten am Arbeitsplatz zu machen. Sie miissen nicht so
sehr darauf achten, was bedenkenlos erzahlt werden kann bzw. welche Handlungen die
sexuelle Identitdt verraten kdnnten. So haben sie auch mehr Kapazitaten frei und kénnen
sich besser der Arbeit widmen.
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Das bedeutet, dass sie erst dann
offen mit der sexuellen Identitat
umgehen, wenn sie sich in diesen
Bereichen sicher fiihlen.

Weitere deutliche Zusammenhange konnten zwischen Offenheit und Verbundenheit mit
dem Unternehmen sowie Arbeitszufriedenheit festgestellt werden. Auch wurden diese Zu-
sammenhdnge durch subjektive Schdtzungen der Befragungsteilnehmer/innen untermau-
ert. Die Zusammenhédnge zeigen sich so, dass Personen, die offen(er) mit ihrer sexuellen
Identitdt umgehen, arbeitszufriedener sind und sich starker mit ihrem Unternehmen
verbunden fiihlen. Auch diese Zusammenhdnge wurden bisher in Deutschland noch nicht
erforscht. Auch wenn die statistischen Mafle als auffallig, jedoch nicht immer als grof3 zu
bezeichnen sind, so ist ein solcher Nachweis — gerade bei Konstrukten wie Arbeitszufrie-
denheit etc., die so diffizilen, multikausalen Ursache-Wirkungs-Zusammenhédngen ausge-
setzt sind — als bedeutsam zu bezeichnen.

Weiterhin scheint es mir wichtig zu bedenken, dass Lesben und Schwule im Rahmen ihrer
Emanzipationsgeschichte heute starker zu ihrer sexuellen Identitédt stehen, diese in gro-
erem Ausmaf als vor zehn Jahren positiv besetzen und mehr als friither einen addquaten,
respektvollen Umgang einfordern. So sind einige Befragte sicher, dass Organisationen, die
Schwule und Lesben vollstandig ins Arbeitsleben integrieren, davon profitieren. Ebenfalls
ist die Mehrheit der Befragten der Ansicht, dass es so etwas wie eine (lebensgeschicht-
lich bedingte) ,,Homosexuelle Kompetenz“ (z.B. besonders gute Fahigkeiten im sozialen
Kontakt, im Einschdtzen der Mitmenschen, bei Konfliktlosung etc.) gibt. Unter dieser
Perspektive haben Lesben und Schwule also ,,etwas zu bieten®, d.h., sie sind nicht mehr
nur darauf angewiesen, fiir ihre Rechte zu kdmpfen, sondern kénnen im Bewusstsein ihrer
Fahigkeiten und Potenziale ethisch-moralische Forderungen des Respekts ihrer Lebenswei-
se stellen und diese argumentativ im Unternehmenssinn untermauern.

So priifen Lesben und Schwule heute auch stdrker, ob Organisationen als ,,gay-friendly“

gelten konnen oder nicht und es entstehen auf dieser Basis ausgeprdgte Selektionspro-

zesse bei der Nutzung von Dienstleistungen, bei Kaufentscheidungen und bei der Bewer-
bung bei Unternehmen (bei mindestens 70-80% der Befragten, siehe 6.6).

Damit ist es fiir Organisationen nicht mehr ausschlielich unter einer ethischen (und juris-
tischen) Perspektive sinnvoll und notwendig, Lesben und Schwule addquat zu beriicksich-
tigen, sondern auch im Sinne einer nachhaltigen und produktiven Unternehmensentwick-
lung relevant. Denn jeder Mensch hat eine sexuelle Identitat — immer und tberall. Auch als
Kunde/in, als Mitarbeiter/in oder als Bewerber/in.
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8. Fazit oder:
Welche Schliisse sind
ZUu ziehen?

@ In dieser Studie haben einige Befragte den Raum erhalten, tber ihre spezi-
fische Lebens- und Arbeitssituation Auskunft zu geben. Im Feedback am Ende
der Befragung haben manche Personen darauf hingewiesen, dass insbe-
sondere die organisationsinternen Gegebenheiten in der Befragung ihren
Raum hatten (z.B. der Umgang mit Kollegen/innen). Jedoch wurde von den

Befragten richtig angemerkt, dass auch der Kontakt zu Kunden/innen, Schiilern/innen,

Klienten/innen, Patienten/innen etc. eine wesentliche Rolle spielt und sich dieser Kon-

takt teilweise deutlich von dem zu Kollegen/innen unterscheidet. Insofern haben einige

Befragte den Wunsch gedufert, dass auch dieser Bereich Gegenstand wissenschaftlicher

Auseinandersetzung werden solle. Daher ist festzuhalten, dass insbesondere auch Fragen,

die mit organisationsexternen Kontakten zusammenhangen, in weiteren Untersuchungen

Beriicksichtigung finden sollten.

Nachdem in dieser Analyse ausschliefilich die Arbeitssituation der lesbischen und schwu-

len Befragten betrachtet wurde, ist fiir die Zukunft eine griindliche Untersuchung der

Situation von bisexuellen Arbeitnehmern/innen sowie Transsexuellen bzw. transgender-

Personen durchzufiihren. Ebenso scheint mir ein Vergleich mit Personen, die an einem

schwul-lesbischen Arbeitsplatz tatig sind, interessant. Weitergehende Hinweise kdnnten

entstehen, wenn die Daten in Bezug gesetzt werden zu vergleichbaren Konstrukten (Com-
mitment, Arbeitszufriedenheit etc.) bei heterosexuellen Arbeitnehmern/innen.

Weiterhin erscheint mir eine Untersuchung der Zusammenhdnge, wie sie in der vorlie-
genden Arbeit stattgefunden hat, auch in anderen europdischen Ldndern angebracht. Im
aktuellen Eurobarometer wurde auch die Einstellung zu Homosexualitdt erhoben und es
zeigt sich, dass ,Toleranz gegeniiber Homosexualitdt recht begrenzt“ ist (Europdische
Kommission, 2006b, S. 42). Gleichzeitig wurden deutliche Landerunterschiede festgestellt,
sodass eine systematische Analyse der Lebens- und Arbeitssituation von LSBT-Personen

in europdischen Landern — besonders in Abhdngigkeit ihrer Antidiskriminierungstradition
(vgl. z.B. Niederlande, Sandfort & Bos, 1998 oder Skandinavien gegeniiber Polen oder
Griechenland) — interessante Ergebnisse bringen und herausfordernde Entwicklungspoten-
ziale aufzeigen kdnnte.

Neben einer Ausweitung der quantitativen Analyse von sexueller Identitdt als Thema am
Arbeitsplatz scheint mir eine qualitative Untersuchung des Gegenstands sinnvoll und not-
wendig.
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... und es zeigt sich, dass ,,Toleranz gegeniiber
Homosexualitat recht begrenzt® ist.

Resiimierend bleibt zu konstatieren, dass sich Homophobie in der Gesellschaft relativ sta-
bil nachweisen lasst (vgl. Institut fiir interdisziplindre Konflikt und Gewaltforschung [IKG],
2006 oder Chrapa, 2003). Hier ist der Arbeitsplatz nicht ausgenommen und so l&sst sich
die Ursache fiir die in dieser Untersuchung festgestellten Konsequenzen fiir LSBT-Arbeit-
nehmer/innen (Diskriminierungserfahrung etc.) erkldaren. Um hier im Sinne einer Huma-
nisierung der Arbeitswelt eine Optimierung fiir alle zu erreichen, ist ein neuer Umgang

mit Intoleranz und Feindlichkeit (vgl. z.B. Sader, 2002) bzw. eine konstruktiv-utopische
Uberwindung von Gewalt (vgl. Groeben, 2007) sehr zu wiinschen.

Moglichkeiten, solche Entwicklungen proaktiv zu gestalten sind m.E.

@ eine prdaventive Antidiskriminierungsarbeit,

@ eine vollstandige juristische Absicherung,
uneingeschrénkte betriebliche Gleichstellung,

ein umfassendes Diversity Management (inkl. Training etc.),
eine offene Unternehmenskultur,

anerkannte und eingebundene Mitarbeiter/innen-Netzwerke,

®©® © & 0

ein addquater (Opfer-)Schutz im Diskriminierungsfall und
@ Mediation als geeignete (neben- oder auBergerichtliche) Konfliktlosungsstrategie.

Insbesondere bewerte ich den Diversity-Gedanken — als kulturellen (Weiter-)Entwicklungs-
prozess unserer Gesellschaft zu einem akzeptierenden Umgang mit Vielfalt und damit zur
Chancengleichheit — positiv. So wurde z.B. im Rahmen der ,,Charta der Vielfalt“ (Deutsche
Telekom, 2006) von mehreren groBen Unternehmen in Deutschland Diversity Management
als fester Bestandteil in der betrieblichen Praxis implementiert. Den Ergebnissen der
vorliegenden Untersuchung zufolge hat Diversity (Management) einen positiven Effekt. So-
wohl fiir Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, als auch fiir die Organisationen, in denen
diese tdtig sind. Ich befiirworte diesen Wandlungsprozess zu einer Kultur der Vielfalt und
hoffe mit dieser Studie einen Beitrag dazu zu leisten, dass sich diese Entwicklung weiter
ausgestalten kann.
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@ Dominic Frohn hat die Studie
,Out im Office?!“ als berufs-
qualifizierende Arbeit im
Fach Psychologie angefertigt
und arbeitet freiberuflich als

Trainer, Berater und Mediator. Dariiber

hinaus ist er als Referent vor allem zu den

Themen Diversity, Antidiskriminierung und

gleichgeschlechtliche Lebensweisen tatig.

Seit geraumer Zeit betreut er in Nordrhein-

Westfalen die schwul-lesbischen Aufkla-

rungsprojekte unter dem Dach von SchLAu

NRW (www.schlau-nrw.de).
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der Autor unter dominicfrohn@web.de zur
Verfiigung.
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AHSAB (Arbeitskreis Homosexueller Angehariger der Bundeswehr)
AlsjuB

Anti-Gewalt-Arbeit NRW

BASG (Bundesarbeitsgemeinschaft Schwule im Gesundheitswesen)
BAS) (Bundesarbeitsgemeinschaft Schwule Juristen)

BLS) (Bund lesbischer und schwuler Journalistinnen)

Biiro gegen Altersdiskriminierung

DADV (Deutscher Antidiskriminierungsverband)

Deutsche Telekom: Mitarbeiter/innen-Netzwerk QueerBeet

Ford: Mitarbeiter/innen-Netzwerk Ford Globe

Gayromeo

gbn (Gay Bankers Network — Netzwerk lesbischer und schwuler

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter von Finanzdienstleistungsunternehmen)

Gerede e.V. Dresden
Gewerkschaft ver.di
Girls together

Haufe Mediengruppe

IBM: Mitarbeiter/innen-Netzwerk Eagle@!BM
Karriere

LAG Lesben NRW e.V.

Lesben

lglf - Lesbian and gay liberation front e.V.

LOS — Lesbenorganisation Schweiz

LSVD (Lesben- und Schwulenverband Deutschland)
News for Press

Personalmagazin

Personalwirtschaft

PrOut@work (Interessenvertretung der GLBT Mitarbeiternetzwerke
und Berufsverbdande

Queer

Schwules Forum Niedersachsen
Schwules Netzwerk NRW e.V.

Schwusos Koln

sozioland — Das Online-Meinungsportal
Ungleich besser — Diversity Consulting
Unipark-Programm

Universitdt Wien

Universitat zu Kéln

VelsPol (Verband lesbischer und schwuler Polizeibedienste-ter)

VLSP (Verband lesbischer Psychologinnen und schwuler Psychologen)

Vélklinger Kreis (Verband schwuler Fiihrungskrafte)

Volkswagen Bank: Mitarbeiter/innen-Netzwerk QUEERdi-rekt
Wirtschaftsweiber (Netzwerk lesbischer Fach- und Fith-rungskrafte)
Zeitschrift fir Human Resources Management
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www.dadv.de/aktuelles.html
www.queerbeet.net
www.fordglobe.org/de
www.gayromeo.com

www.gay-bankers-network.de
www.gerede-dresden.de/content/view/194/138/
www.regenbogen.verdi.de/
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www.haufe.de/SID109.WnfzoEXS_7w/newsDetails?JAVASCRIPT_A
CTIVE=1&newsID=1158050436.54&chorid=00560203
www.eagle-deutschland.w3z.de
www.karriere.de/psjuka/fn/juka/SH/0/sfn/buildjuka/cn/cn_
news/bt/1/pagel/page2/aktelem/page_1867/oaobjid/24127/
www.lesbne-nrw.de/Aktuelles.htm

www.lesarion.de
www.lglf.de/lglf/information/umfrage2006.htm
www.los.ch/main.php

www.typo3.lsvd.de/346.0.html
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